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У статті представлено розроблену авто-
рами універсальну програму дослідження 
соціально-психологічного клімату (СПК) 
організацій – органів державної влади та 
місцевого самоврядування у процесі впрова-
дження реформи місцевого самоврядування 
та територіальної організації влади, що 
складається з п’яти етапів: аналіз літе-
ратури з проблем сутності, складників 
СПК організації, створення теоретичної 
моделі соціально-психологічного клімату, 
визначення критеріїв та показників соці-
ально-психологічного клімату в органі-
зації, вибір та обґрунтування комплексу 
психодіагностичних методик дослідження 
показників СПК в організації, формування 
характеристик рівнів сприятливості СПК 
в організації в процесі впровадження децен-
тралізації влади.
Надано опис сутності та структури 
СПК організації (органів державної влади, 
органів місцевого самоврядування), який 
виступає як сукупність багатогранних еле-
ментів, що ґрунтуються на особистісних 
властивостях членів колективу установи, 
особливостях їхніх взаємовідносин, умо-
вах праці й зумовлюють продуктивність 
управлінської діяльності у справах держави 
і суспільства.
Подано детальний опис результатів п’яти 
етапів розробленої програми дослідження 
феномену соціально-психологічного клі-
мату організацій органів державної влади 
та органів місцевого самоврядування.
Описано розроблену авторами теоре-
тичну модель соціально-психологічного 
клімату в організації під час реалізації 
децентралізації влади, визначено критерії, 
показники та складники соціально-психоло-
гічного клімату в організації в процесі реа-
лізації децентралізації влади.
Представлено комплекс психодіагнос-
тичних методик дослідження показників 
соціально-психологічного клімату в орга-
нізації в процесі реалізації децентралізації 
влади; характеристику рівнів сприятли-
вого соціально-психологічного клімату 
в організації в процесі реалізації децен-
тралізації влади та характеристику 
рівнів сприятливості соціально-психо-
логічного клімату в організації у процесі 
впровадження децентралізації влади.
Ключові слова: соціально-психологічний 
клімат, організація, децентралізація, когні-

тивно-гностичний, мотиваційно-ціннісний, 
емоційно-оцінний, поведінково-діяльнісний 
компоненти.

The article presents a universal research 
program developed by the authors of the socio-
psychological climate of organizations (bodies 
of state power and local self-government) in 
the process of implementing the reform of local 
self-government and territorial organization of 
power (reform of decentralization of power), 
which consists of five stages: analysis of 
domestic and foreign literature on the problems 
of the essence, components of the socio-
psychological climate of the organization, the 
creation of a theoretical model of the socio-
psychological climate, the definition of criteria, 
indicators of the socio-psychological climate in 
the organization, the selection and justification 
of a set of psychodiagnostic methods for the 
study of indicators of the socio-psychological 
climate in the organization, the formation of 
characteristics of the levels of favorableness 
of social – psychological climate in the 
organization in the process of implementing 
decentralization of power.
A description of the essence and structure 
of the socio-psychological climate of the 
organization (state authorities, local self-
government bodies) is provided, which acts 
as a set of multifaceted elements based on 
the personal characteristics of the members 
of the institution’s team, the peculiarities of 
their mutual relations, working conditions and 
determines the productivity of management 
activities in state affairs and society.
A detailed description of the results of 
the five stages of this research program 
of the phenomenon of the social and 
psychological climate of organizations of 
state authorities and local self-government 
bodies is provided.
The theoretical model of the socio-
psychological climate in the organization 
during the implementation of power 
decentralization developed by the authors 
is described, the criteria, indicators and 
components of the socio-psychological climate 
in the organization during the implementation 
of power decentralization are defined.
Key words: socio-psychological climate, 
organization, decentralization, cognitive-
gnostic, motivational-value, emotional-
evaluative, behavioral-activity component.

ПРОГРАМА ДОСЛІДЖЕННЯ СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНОГО КЛІМАТУ 
ОРГАНІВ ДЕРЖАВНОЇ ВЛАДИ, ОРГАНІВ МІСЦЕВОГО САМОВРЯДУВАННЯ 
В ПРОЦЕСІ ВПРОВАДЖЕННЯ ДЕЦЕНТРАЛІЗАЦІЇ ВЛАДИ В УКРАЇНІ
RESEARCH PROGRAM OF SOCIAL AND PSYCHOLOGICAL CLIMATE 
OF THE STATE GOVERNMENT BODIES, LOCAL GOVERNMENT BODIES 
IN THE PROCESS OF IMPLEMENTATION OF POWER DECENTRALIZATION 
IN UKRAINE

У сучасних надскладних умовах жит-
тєдіяльності суспільства проблема соці-
ально-психологічного клімату органів 
державної влади, органів місцевого само-
врядування стає все більш актуальною. Від 
злагодженої, згуртованої роботи, високого 

рівня професійної компетентності, адапто-
ваності до умов децентралізації, які є показ-
никами сприятливого соціально-психологіч-
ного клімату установи, залежать своєчасне, 
якісне виконання функціональних обов’яз-
ків органів влади, конструктивне, успішне 
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вирішення складних завдань сьогодення. 
Ураховуючи, що процес децентралізації 
передбачає розподіл функцій, повноважень 
між державними і місцевими рівнями управ-
ління з розширенням прав органів місце-
вого самоврядування [2] задля покращення 
адміністративної, економічної ефективності 
розподілу ресурсів, прозорості у питаннях 
податків, послуг, підвищення відповідаль-
ності демократично обраних посадових 
осіб перед виборцями, мобілізації місце-
вого населення щодо прийняття рішень, 
розвитку демократії [17], розгляд питання 
щодо дослідження рівня соціально-психо-
логічного клімату органів державної влади, 
органів місцевого самоврядування в про-
цесі впровадження децентралізації в Укра-
їні стає першочерговим, адже ступінь спри-
ятливості визначеного феномена, з одного 
боку, зумовлює характер, особливості його 
вдосконалення, з іншого – впливає на бла-
гополуччя суспільства.

Аналіз наукових досліджень свідчить про 
достатню кількість праць, присвячених про-
блемі соціально-психологічного клімату, що 
дало змогу виокремити підходи до харак-
теристики сутності досліджуваного явища, 
а саме: аксіологічний (Т. Бабенко, Л. Кара-
мушка та ін.), системний (О. Волошина, 
В. Іушина та ін.), синергетичний (С. Баун, 
К. Вілсон та ін.), комплексний (Т. Декотіс, 
Д. Фрайберг та ін.), когнітивний (В. Вебер, 
Д. Ньюман та ін.), перцептивний (А. Джонс, 
Е. Моран та ін.). Дослідники зазначають, що 
соціально-психологічний клімат – це сукуп-
ність різних умов, чинників, які впливають 
на діяльність, розвиток членів колективу, 
робочу атмосферу загалом [23]. Проблема 
організації як феномена стала предметом 
дослідження таких науковців, як О. Кузь-
мін, Г. Монастирський, В. Новак, Г. Осов-
ська та ін. Питання органів державної 
влади, органів місцевого самоврядування 
розглядали Ю. Білоусова, О. Городецький, 
А. Мельник, А. Сухорукова, Д. Хижняк та ін.

На особливу увагу заслуговують дослі-
дження вчених (Р. Ескурр, В. Ємельянов, 
А. Лелеченко, О. Новікова, О. Павленко, 
П. Паскуаль, С. Романюк та ін.), які роз-
глядають сутність, особливості, проблеми 
процесу впровадження децентралізації 
влади в Україні. На думку Р. Ескурра та 
П. Паскуаль, децентралізацію відображено 
як форму сприяння соціально-економіч-
ного розвитку території, як процес, завдяки 
якому через передавання повноважень, 
ресурсів на субнаціональному рівні дер-
жавного управління можливо забезпечити 
економічні вигоди [18].

Окрім того, науковці (О. Волошина, 
Н. Кисельова та ін.) характеризують скла-

дові елементи соціально-психологічного 
клімату організації. О. Волошина визна-
чає такі компоненти: параметри колективу 
(згуртованість, референтність членства); 
індивідуально-психологічні особливості 
співробітників (екстраверсія – інтроверсія, 
індивідуально-психологічна спрямованість, 
самооцінка, нейротизм, професійна, стиль 
поведінки у конфлікті, стиль управління) [4].

Виділення не вирішених раніше 
частин проблеми. Попри всебічне 
вивчення науковцями проблеми соці-
ально-психологічного клімату організації 
лишаються відкритим питання дослідження 
рівнів та показників соціально-психологіч-
ного клімату організації (органів державної 
влади, органів місцевого самоврядування) 
в процесі впровадження реформи місце-
вого самоврядування та територіальної 
організації влади, у т. ч. в частині обґрунту-
вання комплексу психодіагностичних мето-
дик дослідження даних показників та рівнів 
сприятливості СПК в організації у процесі 
впровадження децентралізації влади.

Мета статті – розробити та обґрунту-
вати методику дослідження рівня соціаль-
но-психологічного клімату організації (орга-
нів державної влади, органів місцевого 
самоврядування) в процесі впровадження 
децентралізації влади.

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Вивчаючи особливості соціаль-
но-психологічного клімату організації (орга-
нів державної влади, органів місцевого 
самоврядування) в процесі впровадження 
децентралізації влади, уважаємо за необ-
хідне розробити та обґрунтувати універ-
сальну програму дослідження зазначеного 
явища, яка містить такі етапи:

1) аналіз вітчизняної, зарубіжної літе-
ратури з проблем сутності, складників 
соціально-психологічного клімату органі-
зації в процесі впровадження децентралі-
зації влади;

2) створення теоретичної моделі соці-
ально-психологічного клімату в організа-
ції у процесі впровадження децентраліза-
ції влади;

3) визначення критеріїв, показників 
соціально-психологічного клімату в органі-
зації у процесі впровадження децентралі-
зації влади;

4) вибір та обґрунтування комплексу 
психодіагностичних методик дослідження 
показників соціально-психологічного клі-
мату в організації у процесі впровадження 
децентралізації влади;

5) характеристика рівнів сприятливості 
соціально-психологічного клімату в органі-
зації у процесі впровадження децентралі-
зації влади.
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Результати першого етапу реалізації 
програми дослідження соціально-психо-
логічного клімату в організації у процесі 
впровадження децентралізації влади, 
представлені у працях Л. Джеймса [20], 
Р. Ескурра [18], С. Максименко [11], 
П. Паскуаль [18], надають можливість, 
ураховуючи положення комплексного під-
ходу [23], соціально-психологічний клімат 
організації (органів державної влади, орга-
нів місцевого самоврядування) розглядати 
як сукупність багатогранних елементів, які 
ґрунтуються на особистісних властивос-
тях членів колективу установи, особливос-
тях їхніх взаємовідносин, умовах праці, що 
зумовлюють продуктивність управлінської 
діяльності у справах держави і суспільства.

На другому етапі програми дослідження 
було створено теоретичну модель соці-
ально-психологічного клімату в організації 
у процесі впровадження децентралізації 
влади як графічне відображення утво-
рення, що складається з компонентів, які 
мають тісний взаємозв’язок, взаємовплив, 
характеризуючи змістові, функціональні 
властивості явища, що вивчається. До 
складників соціально-психологічного клі-
мату організації (органів державної влади, 
органів місцевого самоврядування) у про-
цесі впровадження децентралізації влади 
нами віднесено такі: когнітивно-гностичний 
компонент (система професійних знань 
щодо особливостей діяльності в держав-
них органах влади, органах місцевого 
самоврядування у процесі впровадження 
децентралізації влади); мотиваційно-цін-
нісний компонент (комплекс усвідомлених 
мотивів, цінностей, які визначають спрямо-
ваність членів організації щодо вирішення 
спільних цілей, завдань); емоційно-оцін-
ний компонент (сукупність ставлень до 
себе, колективу, діяльності організації 
в процесі впровадження децентраліза-
ції влади); поведінково-діяльнісний ком-
понент (комплекс здатностей, умінь, які 
зумовлюють якісне виконання професій-
них обов’язків у процесі впровадження 
децентралізації влади).

Під час реалізації третього етапу прог-
рами дослідження було визначено критерії 
та показники вивчення соціально-психоло-
гічного клімату організації у процесі впро-
вадження децентралізації влади, а саме: 
когнітивно-гностичний складник (обізна-
ність щодо процесів децентралізації влади, 
професійна компетентність, усвідомлення 
цілей спільної діяльності); мотивацій-
но-ціннісний складник (мотивація профе-
сійної діяльності в умовах децентраліза-
ції влади, прагнення до вдосконалення, 
корпоративна культура); емоційно-оцінний 

складник (задоволеність співробітників 
членством у колективі, ставлення до діяль-
ності у процесі децентралізації, самооцінка 
співробітників, згуртованість колективу); 
поведінково-діяльнісний складник (профе-
сійне самоздійснення співробітників, адап-
тивність в умовах децентралізації, комуні-
кативна компетентність, конфліктологічна 
компетентність).

Четвертий етап програми дослідження 
включав вибір та обґрунтування комплексу 
психодіагностичних методик дослідження 
показників соціально-психологічного клі-
мату в організації у процесі впровадження 
децентралізації влади. Для визначення осо-
бливостей соціально-психологічного клі-
мату в організації у процесі впровадження 
децентралізації влади слід застосовувати 
валідні, надійні психодіагностичні мето-
дики, результати яких дадуть змогу зібрати 
якісні та кількісні матеріали.

Обізнаність щодо процесів децентралі-
зації влади вивчалася за допомогою анкети 
«Децентралізація влади» [10], що містить 
18 тверджень, кожне з яких необхідно оці-
нити: дуже добре обізнаний; обізнаний, але 
додаткова інформація буде не зайвою; мало 
обізнаний; практично відсутня інформація 
щодо цього аспекту. У результаті обробки 
отриманих даних анкети визначаються рівні 
обізнаності співробітників організації щодо 
процесів децентралізації влади: високий 
рівень притаманний службовцям, які розу-
міються на процесах децентралізації влади 
(кількісні показники коливаються від 48 
до 72 балів); середній рівень визначає 
службовців, які потребують допомоги спе-
ціалістів щодо особливостей упровадження 
децентралізації влади (24–47 балів); низь-
кий рівень належить співробітникам, які 
практично не володіють інформацією щодо 
децентралізації влади (1–23 бали).

Завдяки тестам на державну службу [16] 
досліджувався рівень професійної ком-
петентності членів організації. Методика 
складається із 45 питань, чотирьох варі-
антів відповідей для кожного питання. За 
результатами обробки методики визнача-
ються рівні професійної компетентності 
службовців: високий рівень характерний 
для співробітників, які добре розуміються, 
застосовують знання положень Конститу-
ції України, Закону України «Про державну 
службу» (кількісні показники оцінюються 
у 61–90 балів); середній рівень визначає 
службовців, які частково знають, застосо-
вують знання положень Конституції Укра-
їни, Закону України «Про державну службу» 
(31–60 балів); низький рівень притаманний 
членам організації, які не поінформовані, 
не застосовують знання положень Консти-
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туції України, Закону України «Про дер-
жавну службу» у професійній діяльності 
(0–31 бал).

Усвідомлення цілей спільної діяль-
ності було визначено за допомогою тесту 
«Чи цілеспрямована Ви людина?» [14], 
який включає 20 питань і три варіанти від-
повідей на кожне питання. У результаті 
обробки отриманих даних визначається 
рівень усвідомлення цілей спільної діяль-
ності співробітників організації: високий 
рівень характеризує службовців, які чітко 
розуміють мету, завдання діяльності орга-
нізації (кількісні показники – 41–60 балів); 
середній рівень притаманний співробітни-
кам, які не до кінця розуміють цілі спільної 
діяльності членів організації (21–40 балів); 
низький рівень мають співробітники, які 
не усвідомлюють цілей, завдань спільної 
діяльності установи (1–20 балів).

Мотивація професійної діяльності в умо-
вах децентралізації влади досліджува-
лася за допомогою методики дослідження 
мотивації професійного й особистісного 
зростання [1], що містить 18 мотивів, які 
необхідно ранжувати за ступенем значу-
щості. За результатами обробки даних 
відповідно до вибраних провідних моти-
вів було виокремлено рівні мотивації про-
фесійної діяльності співробітників в умо-
вах децентралізації влади: високий рівень 
характерний для службовців, які перевагу 
віддали соціальним та власне професій-
ним мотивам; середній рівень притаман-
ний службовцям, які вибрали значущими 
мотиви професійного, особистісного вдо-
сконалення; низький рівень визначає служ-
бовців, які орієнтуються на престижні та 
прагматичні мотиви.

Прагнення до вдосконалення вивча-
лося завдяки тесту «Готовність до само-
розвитку» [13], яка включає 14 питань і два 
варіанти відповідей на кожне питання. 
Підрахунок результатів за методикою дає 
змогу визначити рівні прагнення співробіт-
ників організації до вдосконалення: висо-
кий рівень характерний для службовців, які 
мають бажання розвиватися (кількісні показ-
ники – 10–14 балів); середній рівень прита-
манний співробітникам, які мають труднощі 
у процесі саморозвитку (5–9 балів); низький 
рівень мають члени організації, які не праг-
нуть розвиватися (0–4 бали).

За допомогою анкети для проведення 
оцінки стану корпоративної культури під-
приємства [15] досліджувався рівень кор-
поративної культури членів установи. 
Методика складається з 25 індикаторів кор-
поративної культури, які необхідно оцінити 
за п’ятьма варіантами відповідей. У резуль-
таті обробки даних виокремлено рівні 

корпоративної культури: високим рівнем 
володіють службовці, які задоволені умо-
вами, організацією праці, системою моти-
вації, соціального забезпечення (кількісні 
показники – 67–100 балів); середній рівень 
мають співробітники, які частково задово-
лені умовами, організацією праці, систе-
мою мотивації, соціального забезпечення 
(33–66 балів); низький рівень характерний 
для співробітників, які повністю незадово-
лені умовами, організацією праці, систе-
мою мотивації, соціального забезпечення 
(1–32 бали).

Задоволеність співробітників членством 
у колективі вивчалася за допомогою мето-
дики «Дослідження задоволеності робо-
тою» [22], яка містить 36 тверджень, які необ-
хідно оцінити від 1 (не погоджується) до 6 
(повністю погоджується). Методика вимі-
рює дев’ять аспектів роботи: задоволеність 
зарплатою, просуванням, керівництвом, 
додатковими пільгами, винагородами, умо-
вами праці, колегами, характером роботи. 
Після обробки результатів методики визна-
чається рівень задоволеності співробітни-
ків членством у колективі: високий рівень 
характеризує службовців, які цілком задо-
волені виокремленими аспектами у колек-
тиві (кількісні показники – 156–216 балів); 
середній рівень мають співробітники, які 
частково задоволені аспектами у колективі 
(96–155 балів); низьким рівнем володіють 
члени організації, які незадоволені визначе-
ними аспектами у колективі (36–95 балів).

Ставлення службовців до діяльності 
у процесі децентралізації вивчалося за 
допомогою анкети «Ставлення до діяль-
ності в умовах децентралізації» [8], що 
складається з 23 питань, які мають чотири 
варіанти відповідей. У результаті підра-
хунку балів виокремлюються рівні став-
лення службовців до діяльності у процесі 
децентралізації: високий рівень мають 
службовці, які позитивно відгукуються 
щодо всіх аспектів діяльності у процесі 
впровадження децентралізації влади (кіль-
кісні показники – 62–92 бали); середній 
рівень визначає співробітників, які пози-
тивно характеризують діяльність в умовах 
децентралізації (31–61 бал); низький рівень 
притаманний співробітникам, які негативно 
ставляться до діяльності в умовах децен-
тралізації (1–30 балів).

Рівень самооцінки досліджується за мето-
дикою «Самооцінка особистості» [6]. Мето-
дика складається з 32 запитань, чотирьох 
варіантів відповідей на кожне запитання. 
За результатами методики виокремлено 
рівні самооцінки службовців: високий рівень 
визначає співробітників, які себе поважа-
ють, адекватно оцінюють власні здібності 
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(кількісні показники – 25–45 балів); середній 
рівень характеризує службовців, які пере-
більшують ступінь своєї значущості у житті 
інших людей (0–24 бали); низький рівень 
мають співробітники, які переживають від-
носно ставлення до себе інших, невпевнені 
у власних учинках (46 балів і вище).

Опитувальник із визначення індексу 
згуртованості [21] досліджував рівень згур-
тованості колективу. Методика складається 
з п’яти запитань і декількох варіантів від-
повідей кожне. За результатами обробки 
даних рівні згуртованості колективу харак-
теризуються так: високий рівень згуртова-
ності має колектив, у якому співробітникам 
притаманна єдність (кількісні показники – 
13–19 балів); середній рівень відповідає 
колективу, у якому не всі співробітники солі-
дарні (7–12,9 бали); низький рівень визна-
чає колектив, у якому відсутні солідарність 
і єдність учасників (1–6,9 бали).

Професійне самоздійснення співробіт-
ників вивчалося за допомогою опитуваль-
ника професійного самоздійснення [7], який 
включає 30 тверджень, на кожне з яких 
пропонується п’ять варіантів відповідей. 
Результати обробки даних дають змогу 
визначити рівень професійного самоз-
дійснення співробітників: високий рівень 
характеризує співробітників, які розкри-
вають особистісний потенціал у професії, 
застосовують професійний досвід у діяль-
ності (кількісні показники – 74–100 балів); 
середній рівень мають співробітники, які 
частково розвивають і використовують 
професійні здібності, досвід (47–73 бали); 
низьким рівнем володіють співробітники, 
які не користуються особистісним потенціа-
лом у професії, не підвищують професійну 
компетентність (19–46 балів).

Адаптивність в умовах децентралізації 
вивчалася завдяки опитувальнику «Адап-
тивність» [9], який містить 165 запитань, 
два варіанти відповідей на запитання. За 
результатами обробки даних виокремлено 
рівні адаптивності: високий рівень характе-
ризує співробітників, які легко адаптуються 
до різних умов праці (кількісні показники – 
102–152 бали); середній рівень прита-
манний службовцям, які потребують час 
для адаптації за змінних умов діяльності 
(51–101 бал); низький рівень визначає спів-
робітників, які не спроможні адаптуватися 
до змін (1–50 балів).

Комунікативна компетентність визнача-
лася за допомогою методики «Діагностика 
комунікативного контролю» [12], що вклю-
чає 10 висловлювань, які необхідно оцінити 
як вірне чи невірне. Згідно з інтерпретацією 
результатів: високий рівень комунікатив-
ної компетентності мають службовців, які 

знаходять конструктивні рішення у процесі 
комунікації з іншими (кількісні показники – 
7–10 балів); середній рівень притаманний 
співробітникам, які відкрито спілкуються 
з іншими, але стримані в емоційних про-
явах (4–6 балів); низький рівень характери-
зує співробітників, які імпульсивні, залежні 
від ситуації спілкування (0–3 бали).

За методикою «Оцінка рівня компетент-
ності у вирішенні конфліктів» [19] визнача-
ється рівень конфліктологічної компетент-
ності. Методика містить 18 тверджень, які 
слід оцінити від 1 до 4 балів. У результаті 
обробки даних виокремлено рівні конфлік-
тологічної компетентності: високий рівень 
визначає співробітників, які обізнані у стра-
тегіях поведінки у конфлікті (кількісні показ-
ники – 61–72 бали); середній рівень харак-
теризує службовців, які за допомогою інших 
вирішують конфліктні ситуації (49–60 балів); 
низький рівень притаманний службовцям, 
які не розуміються на стратегіях поведінки 
під час конфлікту (18–48 балів).

На п’ятому етапі програми дослідження 
вивчалася характеристика рівнів спри-
ятливості соціально-психологічного клі-
мату в організації у процесі впровадження 
децентралізації влади. Сприятливий соці-
ально-психологічний клімат в організації 
характеризується обізнаністю її учасників 
у процесах децентралізації влади, висо-
ким рівнем професійної компетентності, 
усвідомленням цілей спільної діяльності, 
прагненням до вдосконалення, високою 
корпоративною культурою, задоволеністю 
членством у колективі, позитивним ставлен-
ням до себе, роботи, здатністю розкривати 
особистісний потенціал у професії, можли-
вістю адаптуватися до змінних умов праці, 
комунікативною, конфліктологічною компе-
тентністю, єдністю учасників. Нейтральний 
соціально-психологічний клімат в організації 
притаманний колективам, у яких службовці 
потребують допомоги спеціалістів у процесі 
впровадження децентралізації влади, удо-
сконалення корпоративної культури, част-
ково розуміють мету спільної діяльності уста-
нови, іноді задоволені членством у колективі, 
час від часу позитивно ставляться до себе, 
діяльності в умовах децентралізації, потре-
бують допомоги у процесі адаптації до змін, 
вирішення конфліктів тощо. Несприятли-
вий соціально-психологічний клімат мають 
організації, у яких службовці не володіють 
інформацією щодо децентралізації влади, 
мають низький рівень професійної компе-
тентності, не усвідомлюють цілей діяльності 
установи, не прагнуть удосконалюватися, 
розвивати корпоративну культуру, негативно 
ставляться до діяльності в умовах децен-
тралізації, не характеризуються єдністю, не 
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здатні адаптуватися до змін, мають низький 
рівень комунікативної, конфліктологічної 
компетентності.

Висновки проведеного дослідження. 
Представлене дослідження дало змогу 
виявити підходи до характеристик сутності 
соціально-психологічного клімату (аксіоло-
гічний, системний, синергетичний, комплек-
сний, когнітивний, перцептивний), охарак-
теризувати соціально-психологічний клімат 
організації (органів державної влади, орга-
нів місцевого самоврядування), розглянути 
процес децентралізації влади як форму 
сприяння соціально-економічному розвитку 
території. Із метою вивчення особливостей 
соціально-психологічного клімату організа-
ції в умовах децентралізації розроблено та 
обґрунтовано програму дослідження зазна-
ченого явища, яка містить: аналіз вітчиз-
няної, зарубіжної літератури з проблем 
сутності, складників соціально-психологіч-
ного клімату організації у процесі впрова-
дження децентралізації влади; створення 
теоретичної моделі соціально-психологіч-
ного клімату в організації у процесі впрова-
дження децентралізації влади; визначення 
критеріїв, показників соціально-психологіч-
ного клімату в організації у процесі впро-
вадження децентралізації влади; вибір та 
обґрунтування комплексу психодіагностич-
них методик дослідження показників соці-
ально-психологічного клімату в організації 
у процесі впровадження децентралізації 
влади; характеристику рівнів сприятливості 
соціально-психологічного клімату в органі-
зації у процесі впровадження децентралі-
зації влади тощо.

Перспективу подальших досліджень 
убачаємо в дослідженні рівнів сприятливо-
сті соціально-психологічного клімату орга-
нізації у процесі впровадження децентра-
лізації влади.
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