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Формирование благоприятного социаль-
но-психологического климата в коллек-

тивах сотрудников исправительного учреждения 
во многом зависит от особенностей межличност-
ного общения людей, их ориентацией на внешний 
мир. Результаты тестирования сотрудников ИУ по 
«Опроснику межличностных отношений» (ОМО) 
В. Шутца (в адаптации А.А. Рукавишникова) 
позволяют сделать следующие выводы  

Сотрудники первой группы имеют тенден-
цию общаться с небольшим количеством людей, 
даже склонны в некотором роде избегать обще-
ния. У них ярко выражена потребность в ожида-
нии помощи со стороны окружающих при приня-
тии решений, однако в некоторых случаях, наибо-
лее важных для них, они способны взять на себя 
ответственность за принятое решение. Они очень 
осторожны при установлении близких отношений 

и при выборе лиц, с которыми создают более глу-
бокие эмоциональные отношения.

У сотрудников второй группы наблюдается 
стремление к общению с людьми, ожидание, что 
окружающие его люди проявят к ним интерес и 
желание принять участие в его деятельности, 
стремятся принадлежать к различным социаль-
ным группам и быть как можно больше и чаще 
среди людей. Они, как никто другие из числа 
обследуемых, готовы брать на себя ответствен-
ность при принятии решений, соединенную с 
ведущей ролью. Предпочитают не принимать 
контроля над собой. Проявляют тенденцию к 
формированию близких и эмоциональных отно-
шений с окружающими. 

Наиболее существенные различия наблю-
даются в показателях «включения» и «контроля» 
сотрудников, 1-й группы и сотрудников 2-й 
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группы, а точнее по Ie – «Стремлюсь ли я вклю-
чаться в общение» и по  Iw – «Стремятся ли окру-
жающие включить меня в свое общение», Ce – 
«Стремлюсь контролировать и влиять на осталь-
ных».

Таким образом, представляется два пор-
трета обследуемых сотрудников:

1.	 Сотрудники 1-й группы являются замкну-
тыми и недоверчивыми людьми, зависимы 
при принятии решений. Напомним, что 
среди них присутствуют люди с низким 
уровнем коммуникативной толерантности.

2.	 Сотрудники 2-й группы представляют из 
себя парней с душой «на распашку». Им 
нравится быть в центре внимание, у них 
даже проявляется потребность быть приня-
тыми людьми. В поведении наблюдаются 
некоторые элементы «бахвальства» (одна 
четверть таких людей с низким уровнем 
толерантности).  
Первичные матрицы данных по всем двум 

выделенным группам по опроснику «ОМО» В. 
Шутца (в адаптации А.А. Рукавишникова) были 
подвергнуты нами кластерному анализу в резуль-
тате чего были выделены существенные различия 
в подгруппах обследуемых. В каждой из обследу-
емых групп в результате математико-статистиче-
ской обработки было выделено два кластера, в 
которые вошло приблизительно половина обсле-
дуемых сотрудников. 

Анализ полученных данных позволяет выде-
лить в каждой из обследуемых групп сотрудников 
подгруппу схожею по основным параметрам 
межличностного общения. У сотрудников 1-й 
группы данная подгруппа представлена 2-м кла-
стером, а у сотрудников 2-й группы 1-м класте-
ром.  Общей характеристикой для этих подгрупп 
является то, что они склонны брать на себя ответ-
ственность за принятые решения, соединенную с 
ведущей ролью. Следовательно, любой сотруд-
ник из этих подгрупп готов выступить в роли 
лидера при принятии различных решений. Напом-
ним, что в каждой из этих подгрупп есть сотруд-
ники с низким уровнем толерантности. Мечтая 
стать лидером, они могут создавать ситуации 
оказывающие негативное влияние на формиро-
вание социально-психологического климата.  

Поведение сотрудников 1-й группы второй 
подгруппы (1-й кластер) носит импульсивный 
характер. Данная категория обследуемых пред-
ставлена самыми зависимыми, закрытыми, осто-
рожными, не склонными к установлению близких 
отношений, не способными самостоятельно при-
нимать решения. 

Наиболее интересной представляется вто-
рая подгруппа (1-й кластер) сотрудников 2-й 
группы. Данная категория обследуемых доволь-

но-таки хорошо себя чувствует среди людей, у 
них выражена тенденция быть принятыми осталь-
ными и принадлежать к ним, более того они стре-
мятся устанавливать близкие отношения с окру-
жающими, решения принимают самостоятельно 
и готовы нести ответственность за них. Таким 
людям легко стать душой любой компании и зани-
мать лидирующие позиции в коллективах. 

В качестве практических рекомендаций мы 
можем предложить создание социально-психо-
логических тренингов, которые обучат сотрудни-
ков формированию эффективных межличност-
ных отношений, ориентированных на качествен-
ное исполнение обязанностей по должности и 
устранению деструктивных установок. 

Анализируя полученный материал, мы 
можем утверждать, что сотрудники с низким 
уровнем личностной толерантности в межлич-
ностных отношениях проявляют себя, как зави-
симые, закрытые, осторожные, не склонные к 
установлению близких отношений и не способ-
ные самостоятельно принимать решения. С высо-
ким же уровнем личностной толерантности, 
напротив общительны, стремятся устанавливать 
теплые, дружеские отношения с окружающими, 
открыты при установлении близких эмоциональ-
ных отношений, проявляют осторожность при 
принятии решений. 

Для исследования социально-психологиче-
ского климата была использована анкета «Соци-
ально-психологический климат в подразделениях 
УИС», разработанная М.Г. Дебольским. В резуль-
тате мы выявили, что социально-психологиче-
ский климат имеет удовлетворительные характе-
ристики в 1-й группе, в частности он не вызывает 
состояние комфорта. В общении между сотруд-
никами и руководством преобладает низкий уро-
вень доброжелательности и сочувствия. Для 
сотрудников отдела характерны слабая уверен-
ность в социальной защищенности, они не стре-
мятся совместно проводить досуг, участвовать в 
спортивных мероприятиях, художественной 
самодеятельности. По их мнению, между сотруд-
никами различных служб не на должном уровне 
налажено деловое взаимодействие. Сотрудники 
недостаточно ответственно относятся к службе и 
соблюдению дисциплины. В учреждении, соз-
даны достаточно благоприятные условия, для 
желающих учиться и повышать квалификацию, 
доброжелательно относятся к новым сотрудни-
кам, которым оказывается существенная помощь 
в адаптации. Однако в их коллективе не высокий 
уровень организованности и порядка, при обсуж-
дении служебных проблем не всегда характерны 
принципиальность и деловая критика, не всегда 
объективно и справедливо оцениваются резуль-
таты деятельности сотрудников отдела. Руковод-
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ство их смены пользуется невысоким авторите-
том у сотрудников данной группы. Руководство 
не постоянно информирует сотрудников об акту-
альных проблемах учреждения, с пониманием 
относится к нуждам сотрудников, хотя не всегда 
может оказать реальную помощь.

Проанализировав характерные для 1-й 
группы полученные данные можно сказать, что 
руководство не уделяет должного внимания име-
ющимся проблемам. Улучшение СПК может про-
исходить на основе понимания всеми единой кол-
лективной цели, интересов, ради которых он соз-
дан, совпадение их с потребностями и интере-
сами каждого, уяснения ответственной 
зависимости друг от друга и коллектива.

Во 2-й группе, напротив, наблюдается бла-
гоприятный социально-психологический климат. 
Можно отметить, что большинство сотрудников 
удовлетворены взаимоотношениями с руковод-
ством учреждения и своими непосредственными 
начальниками. Вполне удовлетворены взаимоот-
ношениями с коллегами по работе и сотрудни-
ками других служб. 

Рассматривая содержание и условия труда 
в этой группе можно отметить, что большинство 
сотрудников вполне удовлетворены занимаемой 
должностью. Частичное удовлетворение вызы-
вает материальный уровень жизни, заработная 
плата, возможность продвижения по службе, 
санитарно-гигиенические и экологические усло-
вия труда, жилищно-бытовые условия. 

Удовлетворенность трудом является каче-
ственным показателем эффективности деятель-
ности организации. Таким образом, можно отме-
тить, что руководству необходимо предприни-
мать меры для повышения удовлетворенности 
трудом персоналом.

Рассматривая удовлетворенность сотруд-
ников уровнем руководства всех рассматривае-
мых групп, можно сказать что, подчиненные 
частично удовлетворены стилем управления и 
компетентностью руководства учреждения, объ-
ективностью оценки сотрудников и результатов 
их труда, информированностью об актуальных 
проблемах деятельности учреждения, организа-
цией труда.

Оценивая удовлетворенность результатами 
труда, большинство респондентов отметили, что 
частично удовлетворены службой, в которой 
работают, личными результатами труда и своей 
службой. Немного меньше удовлетворены служ-
бой в УИС в целом, что связано со спецификой 
деятельности. 

Среди причин, негативно влияющих на 
социально-психологический климат в учрежде-
нии большинство сотрудников всех двух групп на 
первый план выдвинули следующие: не устраи-

вает заработная плата; нет перспектив улучше-
ния жилищно-бытовых условий; нет перспектив 
продвижения по службе; неудовлетворительные 
санитарно-гигиенические условия труда; плохая 
организация труда; неудовлетворенны специфи-
ческими условия труда; трудно добираться на 
работу; несправедливое отношение к сотруднику.

Причины, которые, по мнению сотрудников 
всех двух групп, не оказывают существенного 
влияния на СПК в коллективе, являются: кон-
фликты с осужденными; задержки заработной 
платы; не сложились отношения с руководите-
лями.

Сотрудники в процессе анкетирования 
предложили следующие меры по улучшению 
СПК: повысить заработную плату сотрудникам; 
материально и морально стимулировать успешно 
работающих сотрудников; создавать возмож-
ность для продвижения по службе перспектив-
ным сотрудникам; осуществлять более тщатель-
ный отбор вновь принимаемых сотрудников, 
исходя из их деловых и нравственно-психологи-
ческих качеств; совершенствовать стиль дея-
тельности руководителей; обеспечить надежную 
безопасность сотрудникам; оказывать помощь в 
решении жилищно-бытовых вопросов; более 
внимательно относиться друг к другу; совершен-
ствовать организацию сотрудников; повысить 
ответственность сотрудников за нарушения дис-
циплины и соблюдение законности; оказывать 
помощь вновь принятым сотрудникам в адапта-
ции к службе и коллективу; чаще организовывать 
совместное проведение досуга сотрудников и 
членов их семей; улучшить санитарно-гигиениче-
ские условия труда; оказывать психологическую 
помощь сотрудникам и членам их семей; каче-
ственно осуществлять служебную подготовку 
сотрудников; создавать условия для учебы 
сотрудников в образовательных заведениях.

В целом мы можем утверждать, что соци-
ально-психологический климат в 1-й группе – 
неблагоприятный, а во 2-й неустойчивый, но 
достаточно благоприятный.

Нами для анализа полученных результатов 
по исследованию психологических особенностей 
влияния личностной толерантности на состояние 
социально психологического климата в коллекти-
вах ИУ был применен корреляционный анализ с 
помощью компьютерной программы STATISTICA 
6.0. 

В результате математической обработки 
данных (корреляционный анализ) нами было уста-
новлено, что сотрудники с низким уровнем лич-
ностной толерантности оценивают социаль-
но-психологический климат в своем коллективе, 
как неблагоприятный (0,65), не испытывают чув-
ство социальной защищенности (0,65), негативно 
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отношение к службе и соблюдению дисциплины 
(0,66), неудовлетворенность взаимоотношениями 
с коллегами по работе (0,70); уровень организо-
ванности и порядка в учреждении оценивают как 
низкий (0,71), считают, что между различными 
службами не налажено деловое взаимодействие 
(0,63), при обсуждении служебных проблем для 
них не характерны принципиальность и деловая 
критика (0,58); руководство учреждения не поль-
зуется большим авторитетом у них (0,66), склонны 
к отражательной агрессии (0,51). Избегают близ-
ких эмоциональных отношений (0,45). Они не спо-
собны тормозить агрессию (0,56), не умеют пере-
ключать агрессию на не одушевленные предметы 
(0,49), склонны к провокационной агрессии (0,54). 
Данный тип сотрудников в основном прибегает к 
агрессии только в ответ на ущемление их прав и 
проявления к ним со стороны окружающих агрес-
сии. Их легко «завести» и втянуть в агрессивные 
действия, у них не хватает опыта не отвечать 
агрессией на агрессию. В некотором роде они 
напоминают людей склонных к брюзжанию и 
недовольству. 

Сотрудники с высоким уровнем личностной 
толерантности оценивают социально-психологи-
ческий климат в своем коллективе, как благопри-
ятный (0,65), испытывают чувство социальной 
защищенности (0,65), ответственно относятся к 
службе и соблюдению дисциплины (0,66), удов-
летворенность взаимоотношениями с коллегами 
по работе (0,70); уровень организованности и 
порядка в учреждении оценивают как высокий 
(0,71), считают, что между различными службами 
организовано деловое взаимодействие (0,63), при 
обсуждении служебных проблем для них  харак-
терны принципиальность и деловая критика 
(0,58); руководство учреждения пользуется у них 
большим авторитетом (0,66). Стремятся устанав-
ливать близкие эмоциональные отношения (0,45). 
Они обладают достаточным навыком тормозить 
(0,56) и переключать агрессию на не одушевлен-
ные предметы (0,49), не склонны к провокацион-
ной (0,54) и отражательной агрессии (0,51).

Анализ вышесказанного позволяет утвер-
ждать, что в коллективах сотрудников ИУ, где 
большинство имеют низкий уровень личностной 
толерантности наблюдается неблагоприятный 
социально-психологический климат, более того 
они не умеют тормозить и переключать агрессию 
на неодушевленные предметы, склонны к прово-
кационной и отражательной агрессии, выражают 
недовольство организацией руководством своей 
профессиональной деятельности.  

Итак, мы можем утверждать, что формиро-
вание социально-психологического климата 
сотрудников ИУ представляет собой сложный 
многоплановый процесс, детерминированный 

следующими психологическими факторами: 1) 
уровнем личностной толерантности сотрудников 
ИУ; 2) межличностными особенностями сотруд-
ников ИУ; 3) склонностью к агрессивному пове-
дению сотрудников; 4) служебно-функциональ-
ными факторами, определяющими профессио-
нальную деятельность сотрудников ИУ. 
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