




РЕФЕРАТ 

 

 

Выпускная квалификационная работа 58 с., таблиц 1, рисунков 14, 

источников 40, приложений 5. 

ГРУППОВАЯ СПЛОЧЕННОСТЬ, СПЛОЧЕНИЕ ТРУДОВОГО 

КОЛЛЕКТИВА, МЕТАФОРИЧЕСКИЕ АССОЦИАТИВНЫЕ КАРТЫ 

Цель работы – разработать и апробировать комплекс занятий с 

применением метафорических ассоциативных карт, направленный на 

повышение сплоченности коллектива. 

В настоящем исследовании теоретически обоснованы и экспериментально 

проверены возможности повышения групповой сплоченности коллектива через 

применение метафорических ассоциативных карт. Разработан и апробирован 

комплекс занятий с применением метафорических ассоциативных карт, 

направленный на повышение сплоченности коллектива. Его эффективность 

оценена посредством сравнения результатов констатирующего и контрольного 

исследования групповой сплоченности сотрудников отдела маркетинга и 

логистики АО «КРАСМАШ». Сделаны выводы об эффективности 

реализованного комплекса занятий и возможности применения метафорических 

ассоциативных карт как средства повышения групповой сплоченности 

коллектива. 

Достоверность полученных в исследовании данных оценена с помощью  

Т-критерия Вилкоксона. 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

 

Эффективность труда современного человека, который зачастую включен 

в коллективную трудовую деятельность, во многом зависима от 

психологических параметров трудового коллектива. Критерием групповой 

эффективности выступает, к примеру, групповая сплоченность как желательная 

характеристика трудового коллектива: в сплоченном трудовом коллективе 

взаимоотношения работников стабильны, устойчивы, положительны; 

коллектив осознает себя как общность («мы»), чувствует свое единство, имеет 

высокий уровень трудовой дисциплины и общественной активности, высокую 

степень организованности, способность к преодолению стрессовых ситуаций.  

Проблема сплоченности коллективов исследовалась А. Н. Занковским [12], 

Р. Л.  Кричевским  [20],    Л. Г.  Почебут  [31],    Е. И.  Роговым  [32], 

Л. М. Фридманом [37] и другими психологами. 

В современной психологической науке и практике исследуются пути 

сплочения трудового коллектива, в том числе психологические, поскольку 

внешние и внутренние организационные меры не всегда оказываются 

эффективны. В прикладных исследованиях и на практике осуществляется поиск 

новых средств повышения сплоченности коллектива. Мы полагаем, что 

таковым средством может выступать применение в психологической работе 

метафорических ассоциативных карт. 

Метафорические ассоциативные карты, понимаемые как психологический 

инструмент диагностики бессознательных процессов, решения 

психологических проблем человека, предполагающий вызов ассоциаций, 

свойственный определенной картине мира человека, - психологический 

инструмент проработки многих психологических проблем. Психологические 

основы использования метафорических ассоциативных карт описаны 

О. Гординой  [4],   Н. В.  Дмитриевой  [7-10],   М. Б.  Ингерлейбом  [14],  

Г. Б. Кацом [17],  Е. В. Морозовской [24; 25] и др.  
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В контексте повышения сплоченности коллектива данный 

психологический инструмент используется редко, хотя нами отмечен 

определенный потенциал метафорических ассоциативных карт в данном 

направлении психологической работы: с одной стороны, в таком формате есть 

диагностический потенциал – можно выявить проблемные зоны в 

психологических характеристиках коллектива, в восприятии коллектива 

каждым его членом и т.д., а также есть психокоррекционный, развивающий 

потенциал – можно организовать групповую работу участников коллектива, 

совместные обсуждения, нацеленные на поиск схожих мнений, ценностей и т.д. 

Специфика данного психологического инструмента заключается в глубинности 

психологического воздействия на внутригрупповые процессы коллектива и 

внутренние переживания каждого его члена, в преодолении их внутреннего 

сопротивления, в активности участников психологической работы в решении 

проблемы. Сотрудники смогут лучше осознавать и вербализовать свои 

потребности и переживания, сформулировать запрос на решение реально 

существующей проблемы, смогут сами смоделировать пути ее решения. 

Интерес к применению метафорических ассоциативных карт как средству 

повышения сплоченности коллектива обусловлен и тем, что это достаточно 

экологический экспресс-метод психологической работы, то есть создаются 

условия для решения психологической проблемы в относительно краткие 

сроки. 

Таким образом, актуальность темы исследования обусловлена, с одной 

стороны, недостаточным использованием психологических мер в работе по 

сплочению трудовых коллективов, а с другой – наличием диагностического и 

коррекционного потенциала для решения данной задачи в таком 

психологическом инструменте как «метафорические ассоциативные карты», 

который используется редко в прикладной психологии управления, 

организационной психологии.  

Объект исследования: сплоченность коллектива. 

Предмет исследования: комплекс занятий с применением метафорических  
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ассоциативных карт как средство повышения сплоченности коллектива. 

Цель исследования: разработать и апробировать комплекс занятий с 

применением метафорических ассоциативных карт, направленный на 

повышение сплоченности коллектива. 

Задачи исследования в соответствии с объектом, предметом и выдвинутой 

целью таковы: 

1. Провести теоретический анализ понятия групповой сплоченности 

коллектива в психологических исследованиях. 

2. Проанализировать возможности повышения групповой сплоченности 

коллектива через применение метафорических ассоциативных карт. 

3. Организовать и реализовать эмпирическое исследование групповой 

сплоченности трудового коллектива. 

4. Разработать комплекс занятий с применением метафорических 

ассоциативных карт, направленный на повышение сплоченности коллектива. 

5. Оценить эффективность апробированного комплекса занятий с 

применением метафорических ассоциативных карт как средство повышения 

сплоченности коллектива. 

Гипотеза исследования: комплекс занятий с применением метафорических 

ассоциативных карт может выступать средством повышения сплоченности 

коллектива. 

Методы исследования: 

1. Теоретические методы, представленные методами анализа, обобщения, 

сравнения материалов психологических исследований по тематике работы. 

2. Практические методы, представленные методами психодиагностики 

(методики «Опросник для определения индекса групповой сплоченности» 

К. Э. Сишора, «Оценка психологической атмосферы в группе» А. Ф. Фидлера, 

методика «Ценностно-ориентационное единство» (ЦОЕ) Л. М. Фридмана), 

методами количественного и качественного анализа эмпирических данных 

исследования, методом проектирования комплекса занятий. 

3. Методы математической статистики: Т-критерий Вилкоксона. 
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Теоретическая новизна исследования заключается в теоретическом 

обосновании возможностей применения метафорических ассоциативных карт в 

целях повышения сплоченности трудового коллектива. 

Практическая значимость исследования заключается в возможности 

использования комплекса занятий с применением метафорических 

ассоциативных карт на повышение сплоченности трудового коллектива в 

работе психологов организаций, предприятий. 

Структура работы: выпускная квалификационная работа состоит из 

введения, двух глав, заключения, списка использованной литературы (40 

источников), пяти приложений. В работе содержится 14 рисунков и 1 таблица. 

.



I ТЕОРЕТИЧЕСКОЕ ОБОСНОВАНИЕ ВОЗМОЖНОСТЕЙ ПРИМЕНЕНИЯ 

МЕТАФОРИЧЕСКИХ АССОЦИАТИВНЫХ КАРТ В ЦЕЛЯХ ПОВЫШЕНИЯ 

СПЛОЧЕННОСТИ КОЛЛЕКТИВА 

 

 

1.1 Понятие «сплоченность коллектива». Значение сплоченности 

коллектива для результивности его деятельности 

 

 

Не каждый рабочий коллектив можно назвать коллективом в верном 

смысле. Коллективом группа будет считаться тогда, когда в ней будет общая 

цель для всех членов в целом, когда будет обеспечиваться признание людьми, 

состоящими в группе, друг друга и отождествление самого себя в ней. Это 

позволяет говорить об общности интересов, принципов членов коллектива и 

взаимодополняемости их характеров, что в совокупности позволяет получить 

синергетический эффект, предполагающий получать большую эффективность 

коллектива в целом, нежели чем суммировать эффект от деятельности каждого 

члена группы по отдельности. Причины описанного эффекта сводятся к 

следующему: 

1. Взаимодействие внутри системы позволяет уменьшить влияние 

определенных ограниченностей каждого участника процесса. 

2. На уровне системы проще добиваться большего результата в работе и 

выполнять большие объемы, так как между членами коллектива возникает «дух 

соревнования», позволяющий повысить интенсивность деятельности. 

3. В таких группах созданы условия для того, чтобы коллективно решать 

те вопросы, которые недоступны для отдельных членов группы. 

4. Общая культура, вырабатывающая общие ценности, историю, нормы и 

правила поведения в коллективе» [18, с. 93]. 

Значимую роль в эффективности работы всего предприятия играет 

групповая сплоченность трудового коллектива, понимаемая как взаимосвязь 
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поведений каждого человека, состоящего в коллективе, положительное влияние 

общности целей, интересов и норм поведения группы, как такая форма 

интеграции коллектива, которая обеспечивает единство и взаимоподдержку 

действий его членов на основе соединения их личных интересов с общественно 

значимыми целями совместной деятельности. Л. Г. Почебут относит 

сплоченность к категории групповых состояний групповой динамики 

коллектива и описывает как состояние, которое «характеризуется 

устойчивостью и единством межличностных взаимоотношений и 

взаимодействий, что обеспечивает стабильность и преемственность 

деятельности группы» [31, с. 88]. Сходное мнение имеет К. Левин: 

сплоченность – это ключевое понятие его теории групповой динамики, 

понимаемое исследователем как «тотальное поле сил, заставляющее 

участников оставаться в группе». Сплоченным становится тот коллектив, в 

котором в достаточной мере удовлетворяются потребности людей в 

эмоционально насыщенных межличностных связях. А. В. Петровский под 

сплоченностью коллектива понимает «ценностно-ориентационное единство 

внутри групповых связей, показывающее степень совпадения мнений, 

установок и позиций членов группы по отношению к объектам, наиболее 

значимым для группы» [28]. Ю. П. Платонов трактует сплоченность как 

«устойчивость структуры группы, ее способность оказывать сопротивление 

силам, направленным на ослабление или разрыв межличностных связей… как 

такое состояние группы, к которому она приходит в результате возрастания 

взаимодействия между членами группы» [29, с. 315]. В. В. Новиков предлагает 

такое определение сплоченности: сплоченность – это «межличностная 

эмоциональная взаимоприемлемость, сходство мнений и установок, 

сенсомоторная согласованность, единство поведения членов группы» 

[26, с. 207]. Как отмечает в пособии по управлении персоналом О. В. Евтихов, 

«…сплоченность характеризует то, насколько индивиды интегрированы в 

группу, разделяют цели групповой деятельности и ценности, связанные с этой 

деятельностью, а также то, насколько в ней развиты отношения и 
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оптимизировано взаимодействие, при котором все члены группы способны 

наиболее эффективно осуществлять совместную деятельность» [11, с. 152]. 

Можно констатировать наличие как минимум двух подходов к пониманию 

сущности сплоченности коллектива:  

 в основе сплоченности могут рассматриваться эмоциональные 

отношения между членами коллектива; 

 в основе сплоченности может рассматриваться эффективность 

взаимодействия членов группы, их готовность и способность к осуществлению 

совместной деятельности [11]. 

Первый подход отражает воззрения К. Левина, в которых сплоченность 

анализируется как совокупность сил, которые удерживают человека в 

коллективе. К таковым относятся характеристики частоты и прочности 

коммуникативных связей, реализующихся в коллективе. Соответственно, при 

таком подходе сплоченность коллектива оценивается социометрическими 

методиками, индексом групповой сплоченности, в котором делается акцент на 

положительных выборах. 

Второй подход делает акцент на совместности действий членов 

коллектива, их эффективности с точки зрения выполнения рабочих задач в 

труде. 

Данные подходы совмещаются в теории А. В. Петровского, в которой 

сплоченность характеризуется через три уровня: эмоциональный уровень (для 

него характерно формирование эмоциональных привязанностей, отношений), 

ценностный уровень (для него характерно формирование общих ценностных 

ориентаций), уровень полной включенности в совместную деятельность (для 

него характерно принятие ценностей, целей групповой деятельности всеми 

членами коллектива). То есть эмоциональная сплоченность, о которой было 

сказано выше, выступает лишь как первичный этап к формированию 

сплоченности, в основе которой лежит эффективная совместная деятельность 

членов коллектива [11; 28]. 

В качестве факторов сплоченности называются такие: 
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 сработанность членов коллектива;  

 ответственность членов коллектива и обязанность их друг перед 

другом; 

 согласованность действий и взаимопомощь в процессе труда.  

Сплоченность коллектива имеет такую предпосылку, как срабатываемость 

и совместимость его членов. Если срабатываемость характеризуется чаще всего 

как формируемое свойство (в ходе совместного труда люди учатся действовать 

эффективно, приспосабливаются к стилям труда друг друга и т.д.), то 

совместимость – более врожденное свойство, хотя и проявляется на различных 

уровнях: 

 на психофизиологическом уровне люди могут быть совместимы по 

времени реакции, скорости, интенсивности протекающих психических 

процессов, то есть во многом данный уровень совместимости зависим от 

темперамента людей; 

 на психологическом уровне совместимость предполагает 

согласованность характерологических свойств, качеств личности, 

способностей, интеллектуального потенциала; 

 на социально-психологическом уровне совместимость проявляется в 

соотношении ценностных ориентаций и диспозиций, идеалов, принципов, а 

также уровней профессиональной подготовки, образования [31]. 

Как отмечает В. В. Новиков, поясняя связь совместимости и сплоченности 

группы, «… совместимость членов группы означает, что данный состав группы 

рассматривается как достаточный для того, чтобы обеспечить оптимальное 

выполнение группой ее функций, что члены группы могут взаимодействовать и 

образовывать в будущем сплоченный коллектив» [26, с. 235]. 

Также сплоченность коллектива зависима от атмосферы в группе, от 

правильно организованной совместной деятельности, от решения личностно 

значимых для члена коллектива задач и реализованных потребностей, от 

ситуации соперничества с другими коллектива и т.д. [11]. Выделяют и такие 

компоненты групповой сплоченности, которые отчасти могут рассматриваться 
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и как ее факторы:  

1. Мотивационная основа привлекательности группы (включающая 

вопросы безопасности, оплаты труда, перспективы продвижения).  

2. Побудительные свойства группы (престиж, характеристики и цели 

членов группы).  

3. Ожидание благоприятных или отрицательных последствий от членства в 

группе.  

4. Эталон оценки привлекательности отношений в группе [26, с. 202]. 

Внешненаблюдаемыми признаками сплоченности коллектива являются 

благоприятный психологический климат; отношения взаимопомощи в 

коллективе, взаимообмен знаниями и опытом; самоорганизационная 

динамичность коллектива. 

Варианты сплоченности коллектива различны. Сплоченность, прежде 

всего, может быть различной по степени – так, выделяют такие типы 

коллективов по степени сплоченности: 

1. Консолидированный коллектив – сплоченный коллектив, в котором 

царят взаимопомощь, дружба и тесная связь ее членов; с организационной 

точки зрения его характеризуют минимальная текучесть кадров, высокие 

производственные показатели, активность и ответственность работников. 

2. Слабосплоченный коллектив – коллектив, которому свойственны 

недружелюбно относящиеся друг другу группы в составе общего коллектива, 

имеющие каждая своего лидера. Групповые показатели здесь могут быть 

различны. 

3. Разобщенный (конфликтный) коллектив – коллектив, в котором каждый 

«сам по себе», нет внерабочих личных контактов между его членами, они 

связаны чисто официальными отношениями. В таких коллективах часто 

возникают конфликты, наблюдается большая текучесть кадров [18]. 

Следует отметить, что влияние сплоченности коллектива на его 

эффективность функционирования в труде двояко: с одной стороны, 

безусловно, разобщенный, то есть не сплоченный коллектив хуже справляется с 
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командными задачами, с другой стороны – излишне сплоченный коллектив 

может на первое место ставить личные взаимоотношения, 

времяпрепровождения в ущерб рабочим задачам. То есть с позиции значимости 

для функционирования коллектива сплоченность может быть положительной и 

отрицательной. Положительная сплоченность позволяет достигать целей, 

совпадающих с целями и задачами трудовой деятельности коллектива, 

отрицательная – предполагает противоречие между целями сплоченности и 

общественными задачами группы [18]. 

Таким образом, сплоченность коллектива чаще всего описывается как 

желательная его характеристика (по причине позитивного влияния на 

продуктивность членов производственного коллектива). Сплоченность 

обеспечивает жесткий групповой контроль над взглядами и поступками его 

членов, строгое соблюдение групповых норм, высокую степень принятия 

людьми групповых ценностей, формирует чувство групповой принадлежности, 

а потому взаимоотношения в коллективе становятся более стабильными, 

устойчивыми, даже при переживании стрессовых ситуаций. Сплоченный 

коллектив достаточно стабилен в своем составе, между членами коллектива 

поддерживаются дружеские контакты, иногда даже и в нерабочее время, а 

также формируется чувство «мы – группа» в отличие от «они – другие группы», 

«они – члены других групп». Формируется коллективное самосознание, т. е. 

осознание коллективом самого себя как общности («мы»), осознание членами 

коллектива своей принадлежности к нему, отличия данного коллектива от 

других. Сплоченному коллективу характерен высокий уровень трудовой 

дисциплины и общественной активности, что позитивно сказывается на его 

производственных показателях. Также сплоченный коллектив обладает 

высокой степенью организованности, а потому способен готов к 

самостоятельному преодолению возникающих трудностей, к совладанию с 

трудовыми стрессовыми ситуациями, реализует согласованные действия под 

руководством лидера, демонстрирует единство в экстремальных 

ситуациях [22].  
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В соответствии с вышесказанным, можно сделать вывод о том, что 

сплочение коллектива – это важное направление деятельности системы 

управления персоналом, поскольку от его результата – сплоченности 

коллектива – во многом зависима результативность его деятельности. 

 

 

1.2 Возможности применения метафорических ассоциативных карт в целях 

повышения сплоченности коллектива  

 

 

Воспринимая сплоченность коллектива как желательную его 

характеристику, стоит отметить, что данное состояние групповой динамики 

может формироваться, в том числе внутренними факторами и внешними 

воздействиями. Используется такое понятие, как сплочение коллектива, 

понимаемое как «процесс, заключающийся в возрастании степени единства 

поведения его членов, процессом, основанный на принятии каждым членом 

коллектива его целей, ценностей и норм поведения, на развитии чувства 

принадлежности к своему коллективу» [22, с. 257]. Как правило, в качестве 

средств сплочения трудового коллектива применяются внешние и внутренние 

организационные мероприятия (например, внедрение групповых традиций, 

создание опыта совместного позитивного времяпрепровождения, например, 

досуга, и пр.). Мы предлагаем обратить внимание на такой инструмент 

психологической работы, как «метафорические ассоциативные карты», 

применение которого с позиции психологического воздействия на группы 

редко упоминается как потенциальное средство повышения групповой 

сплоченности. 

Метафорические ассоциативные карты (далее – МАК) – это 

психологический инструмент диагностики бессознательных процессов, 

решения психологических проблем человека, предполагающий вызов 

ассоциаций, свойственный определенной картине мира человека. Простыми 
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словами это сюжетные картинки (фотографии, изображения людей, животных, 

природы, ситуаций, просто абстрактные рисунки) c закрепленными 

устойчивыми значениями. В основе данного инструмента лежит 

терапевтическая метафора, а также ассоциативный принцип (З. Фрейд, К. Юнг). 

Идея данного метода заключается в том, что человек распознает образы 

согласно своей картине мира и идентифицирует себя с героем или объектом на 

карте. В результате рассматривания картинки МАК у человека появляются 

различные ассоциации, связанные с внутренним миром и неосознаваемыми 

частями своей психики – ситуациями, событиями, объектами [3; 12].  

При этом зачастую картинки МАК многослойны – каждый человек видит в 

них что-то свое, обращает внимание на конкретные детали и трактует их с 

позиции своего восприятия и отношения, что имеет крайне высокую 

психологическую ценность для процесса работы с таким человеком. Как 

замечает О. И. Грибоедова: «…В силу избирательности восприятия, явлений 

апперцепции и проекции, клиент видит в рисунке на карте именно то, что 

соответствует его переживаниям, представлениям, связанным, как с 

актуальными жизненными ситуациями, так и взглядами на жизнь, прошлым 

опытом, полученными травмами» [5, с. 85]. Работа с МАК, как уже кратко 

отмечалось выше, ориентирована на работу с подсознанием – то есть с тем, что 

человек слабо осознает или не осознает вовсе, однако оно имеет влияние на его 

жизнедеятельность. Формируемая в ходе психологической работы диссоциация 

впечатлений от образов помогает клиенту психолога воспринимать 

происходящее как бы со стороны, что облегчает и упрощает процессы анализа 

и извлечения нужной информации. 

Идее МАК почти пятьдесят лет – в 1975 г. канадский искусствовед Эли 

Раман нарисовал первую колоду карт под названием «Ох», имея цель – 

«вынести искусство из галерей и приблизить его к людям». Спустя восемь лет 

немецкий психотерапевт М. Эгетмейер заметил в этой колоде 

психотерапевтический потенциал – используя ее в работе с клиентами, он 

видел, что те становились более раскрепощенными в общении, открытыми, 
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высказывали более откровенные и заложенные в подсознании мысли. 

Психотерапевт  отмечал:  «.. Мы  смотрим  на  картинку,  и слова и образы сами 

 приходят на ум. И мы поражены, потому что они попадают сразу в самую суть, 

открывают самое сокровенное и запрятанное, проскальзывая сквозь все 

границы и защиты. Это чудо. Это удивительно. Но удивительно и то, что 

разные люди дают разные интерпретации одних и тех же карт» [5, с. 85]. Работа 

с картами «Ох» впоследствии стала сопровождаться историями, что стало 

основанием, идейным толчком для проектирования новой, более 

целенаправленной колоды МАК под названием «Саги» [3]. На наш взгляд, 

несмотря на относительную протяженность использования психологами МАК в 

работе (то есть более сорока лет), в данном психологическом инструменте 

немало потенциала, который редко применяется для работы с трудовыми 

коллективами для повышения сплоченности. 

Анализ опыта использования психологами МАК показал, что данный 

инструмент все чаще внедряется в психоконсультативную и 

психотерапевтическую работу. Создаются различные колоды МАК – как по 

способу исполнения (сюжетные, портретные, текстовые, абстрактные, фото-

колоды и т.д.), так и по предназначению (работа с травмой, работа с 

отношениями, работа с психосоматическими нарушениями и т.д.) [7]. 

Например, Т. В. Капустина говорит о потенциале работы с МАК при решении 

различных психологических проблем – в семейном консультировании, при 

соматических заболеваниях, при разных видах зависимостей, в работе с детско-

родительскими отношениями, при психической травматизации личности, при 

коррекции нарушений в когнитивной и эмоциональной сферах и др. [16].  

Ингерлейб М.Б. говорит об использовании МАК в тренингах по 

стрессоустойчивости личности, в психотерапии различных зависимостей, а 

также в ряде направлений бизнес-консультирования – для решения задач 

командообразования, при проведении коммуникационных игр и тренингов, для 

определения перспектив развития бизнеса, в работе с личными и 

профессиональными отношениями, в том числе внутри коллектива, в 
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управлении персоналом в целом и пр. [14]. 

В работе Н. В. Дмитриевой и др. показано успешное применение МАК в 

консультационном процессе клиентов, страдающих работоголизмом [7; 8].  

Таким образом, сфера профессионального труда, работа с коллективом в 

целом может рассматриваться как сфера приложения психологической работы с 

МАК. Так, существуют специальные колоды  МАК, ориентированные на 

работу с персоналом. Примером тому являются метафорические ассоциативные 

карты «Кадровик». 

Для полноты картины отметим, что МАК используются и в педагогике, 

воспитании и обучении, прочих областях взаимодействия специалиста на 

человека. 

Технологии использования МАК в психологической работе с людьми 

совместимы и со многими проективными методами – это не только арттерапия, 

но и игротерапия, сказкотерапия, песочная терапия и т.д., то есть данный 

инструмент достаточно гибкий и может быть гармонично совмещен с другими 

психологическими методами. 

Универсальность психологической работы с МАК подтверждается еще и  

тем, что их использование практически не имеет возрастных ограничений – они 

могут использоваться как в работе с детьми (считается, что можно 

использовать МАК в работе с детьми от пяти лет), так и в работе со взрослыми, 

пожилыми (в данном случае психолог может обратить внимание лишь на выбор 

колоды, поскольку запросы клиентов разных возрастов, вероятно, будут 

разными), не имеет ограничений по культуре, национальности, религии, полу 

человека, что также повышает ценность данного психологического 

инструмента. 

Психологическая работа с МАК может быть индивидуальной и групповой. 

Стадии работы с МАК таковы (рис. 1.1). 
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Рис. 1.1 Стадии процесса работы с МАК [12, с. 66] 

 

 

Отметим и то, что сейчас развивается практика дистанционного 

психологического консультирования с помощью МАК, что обуславливает, во-

первых, популяризацию данного психологического инструмента, а, во-вторых, 

расширяет возможности его применения. 

Психологическая работа может осуществляться с открытой и закрытой 

колодой МАК: в первом случае преимуществом будет выступать 

расслабленность клиента, его чувство контроля над ситуацией и само 

совершение выбора, во втором – клиент будет чувствовать интерес, даже некий 

азарт, а также будет более рамочно ограничен теми образами и впечатлениями, 

с которыми ему предстоит поработать на психологическом сеансе. 

Будучи проективным методом психологической работы, использование 

МАК требует от психолога соответствующих компетенций – он должен хорошо 

владеть методикой работы с конкретной колодой, уметь гибко реагировать на 

ситуации в консультативном или терапевтическом процессе, адаптировать 

возможности использования МАК под цели психологической работы с 

клиентом, что требует, на наш взгляд, большого профессионализма от 

психолога. Психолог должен активно пользоваться в работе с клиентами 

многими консультативными техниками [5]: 

2. Узнавание в образах своих проблем 

(диссоциированная идентификация проблем) 

3. Осмысление проблем, их частей, причин, возможных 

путей разрешения на метафорическом уровне 

(структурирование и осмысление личных проблем) 

4. Перенос результата метафорической работы в жизнь 

(принятие решения на уровне реальной ситуации) 

1. Осмысление картинки  (идентификация образов) 
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 побуждение «разговора с картой»;  

 уточнение;  

 перефразирование;  

 выслушивание;  

 резюмирование; 

 вопросы различного типа в зависимости от стадии погружения в 

консультативный процесс. 

Исследователи и практики отмечают различные достоинства МАК как 

психологического инструмента [17]: 

 «экологичность метода», снижение психологических защит клиента, 

формирование ощущения безопасности для него, что способствует его 

самораскрытию; 

 открытие для человека «нетривиальной перспективы» для анализа 

собственной жизни за счет использования зрительной метафоры и получения в 

следствие этого доступа к не всегда осознаваемым процессам; 

 возможность вывести на поверхность глубинные переживания в том 

числе как следствие процесса запуска ассоциаций. 

Можно сделать вывод о том, что возможности применения МАК 

достаточно широки, а их психологический потенциал достаточно глубок. Мы 

полагаем, что МАК могут быть использованы в работе с трудовым 

коллективом, принося такую пользу: 

1. В разобщенном коллективе причины такого состояния группы могут 

быть не всегда осознаваемы (что создает объективные препятствия для их 

преодоления, нивелирования), а работа с МАК, в свою очередь, может помочь 

получить такую информацию, которая не может быть получена никаким 

другим путем. Речь идет о выполнении диагностической функции МАК в 

работе по сплочению коллектива. 

2. В разобщенном коллективе его члены закрыты друг от друга, не 

настроены на обсуждение проблем, взаимодействие, а работа с МАК, в свою 

очередь, значительно снижает сопротивление в раскрытии личных, болезненно 
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переживаемых проблем. Речь идет о создании благоприятной психологической 

атмосферы в работе группы, которая одновременно является показателем ее 

сплоченности. 

3. Работа с МАК раскрывает личность каждого участника занятий, а 

потому это создает условия для лучшего понимания членов коллектива друг 

друга. 

4. Групповая работа с МАК создает условия для положительной практики 

взаимодействия членов коллектива – это практика ориентирована на 

определенные правила общения и взаимодействия, может решать задачу поиска 

сходств, общих мнений, ценностей, что в совокупности положительным 

образом влияет на сплоченность коллектива. 

5. Работа с МАК может открыть новые способы для членов коллектива 

анализа актуальной ситуации. В групповой работе при опоре на МАК можно 

проводить групповые обсуждения и дискуссии, мозговые штурмы, 

направленные на анализ актуальной проблемы и совместный поиск ее 

возможного решения. 

Итак, МАК – это потенциально эффективный психологический 

инструмент, который можно использовать для повышения групповой 

сплоченности коллектива. Анализ методической литературы показал 

абсолютную неразработанность технологии применения МАК в работе по 

сплочению коллектива, однако мы полагаем, что некоторые упражнения с МАК 

можно адаптировать под задачи сплочения трудового коллектива (то есть 

сделать акцент на именно этой проблемной области), а также некоторые 

психологические упражнения, решающие общие и частные задачи сплочения 

коллектива, можно адаптировать под формат групповой работы с МАК. 

Резюмируя результаты теоретического анализа, можно сделать вывод о 

том, в современной психологии управления все чаще уделяется внимание 

групповым характеристикам, которые оказывают влияние на эффективность 

трудового коллектива. Существует запрос практики к теории на изучение основ 

сплочения коллектива – то есть процесса повышения сплоченности коллектива. 
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В качестве психологического средства повышения групповой сплоченности 

трудового коллектива могут выступать метафорические ассоциативные карты – это 

психологический инструмент диагностики бессознательных процессов, решения 

психологических проблем человека, предполагающий вызов ассоциаций, 

свойственный определенной картине мира человека. Сущность психологических 

механизмов действия МАК связана с такими явлениями, как «проекция», 

«идентификация», «метафора», «ассоциации», «игра», «картина мира» и др. МАК 

активно используются в консультативной и психотерапевтической практике, 

однако в работе с трудовыми коллективами их потенциал полностью не 

исследован. 

Нами сделаны выводы о возможностях применения метафорических 

ассоциативных карт в целях повышения сплоченности коллектива: 

 в выполнении диагностической функции МАК в работе по сплочению 

коллектива (определить подсознательные мотивы, отношения членов трудового 

коллектива, выявить основные проблемы, трудности, препятствующие сплочению); 

 в создании благоприятной психологической атмосферы в работе группы, 

которая одновременно является показателем ее сплоченности (осуществляется 

профилактика сопротивления в раскрытии личных, болезненно переживаемых 

проблем); 

 в создании условий для лучшего понимания членов коллектива друг друга; 

 в создании условия для положительной практики взаимодействия членов 

коллектива; 

 в решении задачи поиска сходств, общих мнений, ценностей как важного 

условия сплоченности коллектива; 

 в поиске новых способов для членов коллектива анализа актуальной 

ситуации, совместного поиска ее возможного решения. 

На основании результатов теоретического анализа мы можем предполагать, 

что комплекс занятий с применением метафорических ассоциативных карт может 

выступать средством повышения сплоченности коллектива. Данная гипотеза будет 

проверена опытно-экспериментальным путем. 



II ОПЫТНО-ЭКСПЕРИМЕНТАЛЬНОЕ ИССЛЕДОВАНИЕ СПЛОЧЕННОСТИ 

КОЛЛЕКТИВА 

 

 

2.1 Организация исследования 

 

 

Проведенный теоретический анализ литературы по теме применения 

метафорических ассоциативных карт в целях повышения сплоченности 

коллектива позволил сформулировать такое предположение, ставшее гипотезой 

эмпирической части исследования: «Комплекс занятий с применением 

метафорических ассоциативных карт может выступать средством повышения 

сплоченности коллектива». 

Проверка данной гипотезы осуществлялась через три этапа 

психологического эксперимента. 

1. Констатирующий этап включал в себя эмпирическое исследование, 

имеющее цель – определить актуальное состояние групповой сплоченности 

трудового коллектива (исследование проводилось на базе отдела маркетинга и 

логистики АО «КРАСМАШ»): 

 была определена выборка исследования; 

 была составлена диагностическая программа исследования; 

 было реализовано собственно эмпирическое исследование, обработаны 

первичные данные и проанализированы результаты. 

Научно-практическое исследование проводилось на базе АО 

«КРАСМАШ». Выборку исследования составили сотрудники отдела 

маркетинга и логистики. Структура отдела: 16 человек (начальник отдела (1), 

ведущие инженеры (3), инженеры (5), ведущие специалисты (4), специалисты 

(3)); возраст: от 26 до 49 лет. Выбор остановился на данном трудовом 

коллективе, поскольку проблема сплоченности в нем оценивается 

руководителем и психологической службой предприятия как актуальная: отдел 
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прошел несколько этапов оптимизации персонала, что повлекло за собой 

внешне наблюдаемое состояние беспокойства, тревожности, разобщенности 

(поскольку сотрудники видели друг в друге конкурентов, соперников), 

аккуратность и осторожность в деловых межличностных отношениях с 

коллегами. Предстояло иметь дело с внутренним сопротивлением сотрудников 

к любому внешнему воздействию, в том числе и психологическому, а потому 

применение инструмента метафорических ассоциативных карт в работе с таким 

трудовым коллективом имеет особую актуальность и практическую 

значимость. 

Предварительно коллектив из 16 человек был разделен в целях 

исследования на две равные подгруппы: по критерию выполнения 

определенных функциональных задач (8 сотрудников были отнесены к 

административному звену, к решению организационных задач – начальник, 

ведущие инженеры, ведущие специалисты, а остальные – занимаются 

решением более прикладных задач – инженеры, специалисты). Такой шаг 

необходим для выделения экспериментальной и контрольной групп в 

исследовании, что делает возможным проверку эффективности реализованного 

комплекса занятий. 

2. Формирующий этап исследования включал в себя деятельность по 

разработке и апробации комплекса занятий с применением метафорических 

ассоциативных карт, направленного на повышение групповой сплоченности в 

трудовом коллективе. Формирующая психологическая работа проводилась 

лишь с частью выборки – с экспериментальной группой. 

3. Контрольный этап исследования представлял собой повторное 

эмпирическое исследование групповой сплоченности трудового коллектива (в 

обеих выборках – экспериментальной и контрольной). Сравнение результатов 

констатирующего и контрольного диагностического исследования позволило 

сделать выводы об отсутствии/наличии динамики в повышении сплоченности 

коллектива, то есть об эффективности реализованного комплекса занятий с 

применением метафорических ассоциативных карт. 
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Более   подробно   опишем   диагностическую   программу   эмпирического  

исследования групповой сплоченности трудового коллектива отдела 

маркетинга и логистики АО «КРАСМАШ», которая включает в себя три 

взаимодополняемые методики: 

1. Опросник для определения индекса групповой сплоченности 

(К. Э. Сишор). Данный опросник выбран по той причине, что он 

целенаправленно измеряет значение сплоченности коллектива, может 

использоваться в трудовом коллективе. 

2. Методика А. Ф. Фидлера для оценки психологической атмосферы в 

группе. Данная методика выбрана по той причине, что позволяет оценить 

некоторые показатели сплоченности трудового коллектива: 

 продуктивность; 

 сотрудничество; 

 согласие; 

 взаимоподдержка. 

Практически все шкалы методики так или иначе связаны с групповой 

сплоченностью. 

3. Методика «Ценностно-ориентационное единство» (ЦОЕ) 

Л. М. Фридмана. Ценностно-ориентационное единство в психологии 

определяется как степень совпадения взглядов, мнений, ценностей на (как 

правило) наиболее значимые для жизнедеятельности группы явления. 

Методика позволяет определить, можно ли считать данный коллектив, группу 

сплоченной общностью, а также экспериментально определить степень 

выраженности данной групповой характеристики (сплоченности). Цель 

методики определяется следующим образом: выявление степени совпадения 

отношения членов коллектива к различным сторонам действительности и 

характеристика на основе данного показателя групповой сплоченности. 

При определении диагностического инструмента исследования групповой 

сплоченности трудового коллектива отдела маркетинга и логистики 

учитывалась предстоящая психологическая работа, имеющая характер 
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экспериментальной. То есть коллектив сотрудников будет разделен на две 

подгруппы, с одной из которых будет проводиться психологическая работа по 

повышению групповой сплоченности с использованием средства 

«метафорические ассоциативные карты», а на другую – никакого 

психологического воздействия оказываться не будет. В связи с этим часто 

используемая в диагностике сплоченности коллектива методика социометрии в 

данном исследовании неуместна, поскольку требует анализа по всей группе, по 

всему трудовому коллективу. Данные социометрии не будут информативны по 

подгруппам. 

Опишем выбранные диагностические методики: 

1. В качестве первой методики была выбрана методика К. Э. Сишора – 

опросник для определения индекса групповой сплоченности [40]. 

Опросник состоит из вопросов с 5 вариантами ответа на каждый. Ответы 

кодируются в баллах согласно приведенным в скобках значениям 

(максимальная сумма +19 баллов, минимальная -5). В ходе опроса баллы 

указывать не нужно.  

Итоговые показатели анализируются следующим образом:  

 15,0  баллов и выше – высокая сплоченность;  

 11,6 –  15,0  – выше среднего;  

 7 – 11,5 – средняя; 

 4 – 6,9 – ниже средней; 

 менее 4,0 – низкая. 

2. Вторая методика – методика А. Ф. Фидлера для оценки психологической 

атмосферы в группе – соответственно названию позволяет измерить 

психологическую атмосферу в группе, при этом многие ее показатели 

соотносятся с показателями групповой сплоченности. В основе данной 

методики лежит метод семантического дифференциала.  

Респонденту предлагается оценить противоположные по смыслу пары 

слов, с помощью которых можно описать атмосферу в трудовом коллективе. 

Ответ по каждому из 10-ти пунктов шкалы оценивается слева направо от 1 до 8 
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баллов. Чем левее расположен знак +, тем ниже балл, тем благоприятнее 

психологическая атмосфера в коллективе, по мнению отвечающего.  

Итоговый показатель колеблется от 10 (наиболее положительная оценка) 

до 80 (наиболее отрицательная).  

На основании индивидуальных профилей создается средний профиль, 

который характеризует психологическую атмосферу в группе. Мы же в данном 

исследовании обратим внимание и на качественный анализ данных – изучим 

средние значение тех шкал, которые исследователями относятся к показателям 

сплоченности. 

3. Третья методика предлагает необычный подход к определению 

групповой сплоченности коллектива – сравниваются этические, моральные 

представления членов коллектива с позиции совпадения или несовпадения (в 

случае их преобладающего совпадения можно говорить о высокой групповой 

сплоченности) [37].  

Согласно инструкции методики сотрудникам предлагается оценить 38 

пословиц с позиции согласия или несогласия с ней. Ответы сводятся в общую 

таблицу. В строку «итого» записывается максимальное число совпадений 

мнений испытуемых о справедливости каждой из предложенных пословиц; 

определяется степень совпадений оценок, даваемых участниками различным 

суждениям. Оно считается высоким, если в каждой колонке значения чисел 

близки к максимуму (числу, выражающему количество испытуемых). Это 

означает, что мнения, этические суждения опрашиваемых совпадают. 

Для определения уровня ЦОЕ вычисляется процент совпадения мнений по 

каждой пословице по формуле: 

С =  
100 ∗ 𝐾

𝑃
∗ 100 % 

где Р – число опрашиваемых, К – количество совпавших мнений по данному 

суждению (из строки «итого») 

Затем все значения из последней строки таблицы складываются, а 

полученная сумма делится на количество суждений (на 38). Таким образом 
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определяется показатель ЦОЕ, который находится в границах от 50 % (очень 

низкий уровень сплоченности) до 100% (очень высокая степень сплоченности).  

Бланки методик и особенности обработки, интерпретации данных 

представлены в Приложении 2. 

Данный диагностический комплекс позволяет разносторонне и достаточно 

полно оценить показатели групповой сплоченности трудового коллектива, в 

качестве которых мы выделили такие: «согласие», «сходство мнений, 

ценностей», «сотрудничество», «продуктивность», «взаимоподдержка». 

 

 

2.2 Комплекс занятий с применением метафорических ассоциативных карт 

как средство повышения сплоченности трудового коллектива 

 

 

Нами разработан комплекс занятий по сплочению трудового коллектива, в 

основе которого лежит работа с метафорическими ассоциативными картами.  

Психологический портрет групповой сплоченности в данном трудовом 

коллективе сводится к тому, что в целом сотрудники достаточно продуктивны 

по отдельности, но в целом их совместная работа не всегда оценивается как 

успешная. На межличностном уровне они «далеки» друг от друга – они не 

совпадают по ценностям и, возможно, мало знают друг о друге, настроены на 

внешнее сохранение доброжелательных отношений и избегание конфликтных 

ситуаций, но нет стремления «быть продуктивными вместе». Ориентируясь на 

такой психологический портрет, мы определили цели и задачи комплекса. 

Цель комплекса определена следующим образом: сплочение трудового 

коллектива. 

Задачи занятий внутри комплекса: 

1. Формирование благоприятного психологического климата в группе. 

2. Создание условий для взаимопознания сотрудников друг друга, 

нахождение  сходств,  общих  ценностей  у  участников  группы  для улучшения  
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взаимодействия между ними. 

3. Осознание участниками группы затруднений и ресурсов в развитии 

сплоченности коллектива. 

4. Создание условий для повышения эффективной совместной работы 

участников коллектива. 

В комплекс занятий включено 4 занятия, которые были проведены 

последовательно. Занятия проводились в послеобеденное время, с отрывом от 

работы (длительность одного занятия: 4 часа). 

Краткое содержание комплекса занятий с применением метафорических 

ассоциативных карт отражено в таблице 2.1, а описание активностей – в 

Приложении 1. 

 

 

Таблица 2.1 

Содержание комплекса занятий с применением метафорических ассоциативных 

карт, направленного на повышение сплоченности трудового коллектива 

Занятие 

 

Решаемые задачи Содержание упражнений 

1 2 3 

1 Создание настроя на 

совместную работу. 

Определение общей 

цели в ходе занятий. 

Актуализация проблемы 

сплоченности трудового 

коллектива. 

Приветствие, общее ознакомление с 

целями занятий. 

Введение правил занятий. 

1. Упражнение с МАК «Настроение». 

2. Групповое обсуждение «Как мое 

настроение отражается на рабочем 

коллективе?». 

3. Упражнение с МАК «Мы – 

профессионалы». 

4. Рефлексия, обсуждение вопроса «Как 

сделать рабочий коллектив более 

сплоченным? Нужно ли это?». 

2 Актуализация проблемы 

сплоченности трудового 

коллектива. 

Анализ состояния 

сплоченности трудового 

коллектива. 

Приветствие. 

Разминочное упражнение «Приветствия 

иностранцев». 

1. Упражнение с МАК «Мой коллектив». 

2. Обсуждение «Сплоченность: что она 

дает коллективу?». 
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Окончание таблицы 2.1 

1 2 3 

2 Осознание участниками 

группы затруднений в 

развитии сплоченности 

коллектива. 

3. Упражнение с МАК «Трудности при 

сплочении коллектива». 

4. Рефлексия. 

3 Актуализация проблемы 

сплоченности трудового 

коллектива. 

Создание условий для 

взаимопознания 

сотрудников друг друга, 

нахождение сходств, 

общих ценностей у 

участников группы для 

улучшения 

взаимодействия между 

ними. 

Осознание участниками 

группы ресурсов в 

развитии сплоченности 

коллектива. 

Приветствие. 

Разминочное упражнение «Никто не 

знает, что …» 

1. Групповое обсуждение 

«Психологический портрет сплоченного 

коллектива». 

2. Упражнение с МАК «Поиск сходства». 

3. Упражнение с МАК «Общие 

ценности». 

4. Рефлексия. 

4 Формирование 

благоприятного 

психологического 

климата в группе. 

Создание условий для 

повышения эффективной 

совместной работы 

участников коллектива. 

Приветствие. 

Разминочное упражнение «Построить 

по….». 

1. Упражнение с МАК «Слепая 

геометрия». 

2. Упражнение с МАК «Сочини сказку». 

3. Упражнение с МАК «Карта желаний». 

4. Рефлексия.  

5. Итоговое упражнение с МАК 

«Подарок». 

 

 

Тема повышения сплоченности коллектива в работе с метафорическими 

ассоциативными картами редко обсуждается в психологическом сообществе, не 

представлена в методической литературе. В целом нами отмечена 

«разнобойность» представленных в литературе психологических упражнений, 

которые чаще всего применяются в индивидуальной психологической работе. 

Поэтому при составлении упражнений для комплекса занятий по сплочению 
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трудового коллектива на основе работы с метафорическими ассоциативными 

картами мы, с одной стороны, адаптировали имеющиеся в литературе, в 

описании к комплектам метафорических карт упражнения под задачи 

сплочения коллектива (пример тому – упражнения с МАК «Мы – 

профессионалы», «Трудности при сплочении коллектива»), с другой – 

адаптировали психологические упражнения, направленные на сплочение 

трудового коллектива, под формат работы с метафорическими ассоциативными 

картами (например – упражнение с МАК «Поиск сходства)». Упражнение с 

МАК «Общие ценности» было разработано нами самостоятельно. 

Содержание комплекса занятий соотносилось с сформулированным 

психологическим портретом групповой сплоченности в трудовом коллективе: 

1. В целом сотрудники достаточно продуктивны по отдельности, но в 

целом их совместная работа не всегда оценивается как успешная, а потому 

работа по сплочению коллектива решала задачи создания условий для 

повышения эффективной совместной работы участников коллектива в 

упражнениях с МАК «Слепая геометрия», Сочини сказку», «Карта желаний» и 

др. То есть было оказано психологическое воздействие на показатели 

групповой сплоченности «продуктивность», «сотрудничество». 

2. На межличностном уровне сотрудники «далеки» друг от друга – они не 

совпадают по ценностям и, возможно, мало знают друг о друге, настроены на 

внешнее сохранение доброжелательных отношений и избегание конфликтных 

ситуаций, а потому работа по сплочению коллектива решала задачи создания 

условий для взаимопознания сотрудников друг друга, нахождение сходств, 

общих ценностей у участников группы для улучшения взаимодействия между 

ними в упражнениях с МАК «Поиск сходства», Общие ценности» и др. То есть 

было оказано психологическое воздействие на показатели групповой 

сплоченности «согласие», «сходство мнений, ценностей». 

3. Отношения сотрудников были разобщенными, не предполагали 

эмоциональной взаимоподдержки, а потому определенное упражнение – 

упражнение с МАК «Подарок» – знакомило участников занятий с таким 
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опытом, учило их заботиться друг о друге, отмечать эмоциональные реакции друг 

друга и др. 

Формат психологической работы сотрудников с метафорическими 

ассоциативными картами был новым и необычным для них, поэтому понадобилось 

время для врабатывания – в первых упражнениях участники занятий были 

достаточно скованными, с трудом описывали свои эмоции, представления о 

коллективе, однако по мере знакомства с форматом, погружения в него все больше 

раскрепощались, становились более активными, инициативными, в том числе в 

обсуждениях, касающихся решения проблемы.  

В предложенном комплексе занятий было немало упражнений с 

метафорическими ассоциативными картами, направленных на групповой формат – 

обсуждение, выработка совместных решений и т.д., в ходе выполнения которых 

участники занятий активно взаимодействовали, находили общее в своих взглядах 

на жизнь, на рабочие процессы, узнавали друг друга с новой стороны – не только 

как специалиста, как профессионала, но и как личности. 

Наблюдение за тем, как взаимодействовали участники коллектива в начале и в 

конце реализации комплекса занятий с применением метафорических 

ассоциативных карт, направленного на повышение сплоченности коллектива, 

показывало, что отношения сотрудников становились более теплыми, открытыми 

и, что важно, «согласованными» - то есть сотрудники стали чаще отмечать схожие 

точки зрения, взгляды на проблемные вопросы; сотрудникам стало легче 

взаимодействовать друг с другом. 

Можно предполагать, что реализованный комплекс занятий был эффективен, 

решил поставленные цель и задачи. Однако, чтобы такой вывод был проверенным, 

на этапе входа и выхода в психологическую работу, нами было реализовано 

диагностическое исследование групповой сплоченности в двух подгруппах – в 

экспериментальной группе (с которой проводилась психологическая работа) и в 

контрольной группе (в которой никаких психологических воздействий не было 

оказано). Анализ оценки динамики показателей групповой сплоченности в 

трудовом коллективе представлен в содержании следующего параграфа. 
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2.3 Анализ результатов исследования 

 

 

Констатирующее и контрольное исследование групповой сплоченности 

сотрудников отдела маркетинга и логистики, согласно плану, было проведено. 

Исследование проводилось в двух подгруппах одного отдела: на этапе 

констатирующего исследования подгруппы были разделены по критерию 

выполнения определенных функциональных задач (первая подгруппа – 

административное звено отдела, задействованное приоритетно в решении 

организационных задач, вторая подгруппа – сотрудники отдела, которые 

занимаются решением более прикладных задач, реализуют исполнительские 

функции).  

На этапе формирующего и контрольного исследования данные подгруппы 

рассматривались нами как «экспериментальная группа» и «контрольная группа». 

В целях повышения достоверности полученных данных применялось 

анонимное исследование (каждому респонденту был присвоен специальный код).  

В Приложении 3 к работе отражены результаты констатирующего 

исследования в сводном виде по методикам К. Э. Сишора, А. Ф. Фидлера и 

Л. М. Фридмана, а также графически в целях обеспечения наглядности – на 

рисунках 2.1 – 2.4. Первичные данные эмпирического исследования будут  в 

дальнейшем использованы для осуществления статистического анализа 

результатов диагностики. 

В Приложении 3 также представлены примеры заполненных респондентами 

бланков.  

На рисунке 2.1 наглядно представлены результаты диагностики уровней 

сплоченности трудового коллектива (отдел маркетинга и логистики АО 

«КРАСМАШ») по опроснику К. Э. Сишора по двум подгруппам (подгруппа 1 – 

административные работники, подгруппа 2 – работники с исполнительскими 

функциями). 
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Рис. 2.1 Результаты диагностики сплоченности трудового коллектива (отдел 

маркетинга и логистики АО «КРАСМАШ»; опросник К. Э. Сишора) 

 

 

Ни один из сотрудников в ответах на вопросы данного теста не оценил 

уровень групповой сплоченности ниже 4 баллов. Половина отвечавших из 

первой подгруппы отнесли групповую сплоченность к среднему уровню (50%), 

а во второй подгруппе таковых сотрудников 37,5%. К уровню сплоченности 

«выше среднего» отнесли свой коллектив 37,5% сотрудников из первой 

подгруппы и 50% сотрудников из второй подгруппы. Уровень сплоченности 

«ниже среднего» был отмечен в 12,5% случаев в первой и второй подгруппах. 

Таким образом, в коллективе отдела маркетинга и логистики преобладает 

все же средний уровень групповой сплоченности, что подтверждается также 

определением среднего балла по группе: 10,0 баллов в первой подгруппе и 

10,75 баллов во второй подгруппе, что соответствует среднему уровню 

групповой сплоченности. 

При оценке принадлежности к группе большинство опрашиваемых 

ответили, что чувствуют себя частью коллектива и не переходили бы в другую 

группу, если бы им была предоставлена такая возможность. Отмечено, что в 
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целом сотрудники отдела маркетинга и логистики считают, что 

взаимоотношения между членами их группы, а также с руководством такие же, 

как в большинстве коллективов. Также сотрудники считают, что отношение к 

работе в их коллективе можно оценить как «более лучшее», чем в других 

коллективах. 

Подгруппы сотрудников в общем схожи по распределению уровней 

групповой сплоченности, могут сравниваться в дальнейшем исследовании. 

Диагностика психологической атмосферы трудового коллектива по 

методике А. Фидлера была также проведена. На рисунках 2.2, 2.3 отражены 

профили трудового коллектива по подгруппам. 

 

 

Рис. 2.2 Профиль трудового коллектива (подгруппа 1) 

 

 

 

Рис. 2.3 Профиль трудового коллектива (подгруппа 2)  

 

 

Из рисунков 2.2, 2.3 видно, что психологическая атмосфера трудового 

коллектива отдела маркетинга и логистики АО «КРАСМАШ» имеет средне-

нейтральный общий показатель психологической атмосферы, что говорит о 
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том, что его сотрудники как первой, так и второй подгрупп скорее нейтрально 

оценивают атмосферу в своем рабочем коллективе. Большинство показателей 

психологической атмосферы в трудовом коллективе, относимые к 

сплоченности («согласие-несогласие», «сотрудничество-несогласованность», 

«взаимоподдержка-недоброжелательность» и др.) оцениваются как средние, 

нейтральные. 

На рисунках 2.4, 2.5 также наглядно представлены результаты диагностики 

психологической атмосферы трудового коллектива (отдел маркетинга и 

логистики АО «КРАСМАШ», по подгруппам) по методике А. Фидлера по 

десяти шкалам, используемым в диагностике. 

 

 

Показатели психологической атмосферы в коллективе 

 

Рис. 2.4 Результаты диагностики психологической атмосферы в трудовом 

коллективе (подгруппа 1, методика А. Фидлера) 

Примечание: 1 – дружелюбие-враждебность, 2 – согласие-несогласие; 3 – 

удовлетворенность-неудовлетворенность, 4 – продуктивность-непродуктивность, 5 – 

теплота-холодность, 6 – сотрудничество-несогласованность, 7 – взаимоподдержка-

недоброжелательность, 8 – увлеченность-равнодушие, 9 – занимательность-скука, 10 – 

успешность-безуспешность 
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               Показатели психологической атмосферы в коллективе 

 

Рис. 2.5 Результаты диагностики психологической атмосферы в трудовом 

коллективе (подгруппа 2, методика А. Фидлера) 

Примечание: 1 – дружелюбие-враждебность, 2 – согласие-несогласие; 3 – 

удовлетворенность-неудовлетворенность, 4 – продуктивность-непродуктивность, 5 – 

теплота-холодность, 6 – сотрудничество-несогласованность, 7 – взаимоподдержка-

недоброжелательность, 8 – увлеченность-равнодушие, 9 – занимательность-скука, 10 – 

успешность-безуспешность 

 

 

Наиболее положительными (то есть имеющими более низкие значения в 

методике) оказались такие показатели психологической атмосферы в трудовом 

коллективе: 

1. «Удовлетворенность-неудовлетворенность», то есть сотрудники обеих 

подгрупп скорее удовлетворены характеристиками психологической атмосферы в 

трудовом коллективе, не испытывают явного дискомфорта. 

2. «Успешность-безуспешность», то есть сотрудники обеих подгрупп полагают, 

что в условиях их трудовом коллективе они вполне могут быть в профессиональном 

плане успешными. 

Хуже всего оцениваются такие показатели психологической атмосферы в 

трудовом коллективе (это показатели, имеющие более высокие значения в методике): 
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1. «Согласие-несогласие», то есть сотрудники обеих подгрупп 

периодически находятся в ситуации несогласия с мнением, подходами к 

работе своих коллег. 

2. «Продуктивность-непродуктивность», то есть сотрудники обеих 

подгрупп полагают, что психологическая атмосфера в их коллективе в 

целом не очень располагает к продуктивной профессиональной 

деятельности. 

3. «Сотрудничество-несогласованность», то есть сотрудники обеих 

подгрупп периодически испытывают трудности в выстраивании деловых 

контактов с коллегами, не могут прийти к единому мнению в рабочем 

вопросе. 

4. «Взаимоподдержка-недоброжелательность», то есть сотрудники 

обеих подгрупп периодически не чувствуют поддержки от коллег. 

Отметим, что наиболее низкие значения психологической атмосферы 

соотносятся с параметрами групповой сплоченности, что позволяет считать, 

что в обеих подгруппах показатели сплоченности выражены средне, 

нейтрально. 

Сравнение показателей психологической атмосферы в обеих 

подгруппах показало, что они находятся на примерно одном уровне.  

Диагностика ценностно-ориентационного единства коллектива отдела 

маркетинга и логистики как степени совпадения взглядов, мнений, 

ценностей на (как правило) наиболее значимых для жизнедеятельности 

группы явления показала, что среднее значение показателя по первой 

подгрупппе = 68,1, по первой подгруппе = 68,75. Принимая во внимание то, 

что минимальное значение показателя равно 50 % (что соответствует очень 

низкому уровню сплоченности), а максимальное – 100 % (что соответствует 

очень высокой степени сплоченности), можно сделать вывод о том, что 

сплоченность коллектива находится на среднем и ниже среднего уровнях. 

На рисунках 2.6, 2.7 отражены профили трудового коллектива по 

подгруппам. 
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Рис. 2.6 Профиль трудового коллектива (подгруппа 1) 

 

 

 

Рис. 2.7 Профиль трудового коллектива (подгруппа 2) 
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12. «Друзья познаются в беде». 

19. «Не место человека красит, а человек место». 

33. «Худой мир лучше доброй ссоры». 

Наименьшая степень совпадения получена по таким пословицам:  

4. «Всяк сверчок знай свой шесток». 

14. «Лучше синица в руках, чем журавль в небе». 
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Можно предположить, что для сотрудников отдела ценно то место, которое 

они занимают в коллективе, в организации в целом, они настроены на внешнее 

сохранение доброжелательных отношений и избегание конфликтных ситуаций. 

Некоторые ценности сотрудников однако существенно различаются – например, 

одни более амбициозны и ставят себе более высокие и рискованные цели (стремясь 

иметь потенциального «журавля в небе»), другие нуждаются в сохранении 

актуального положения на работе (имея «синицу в руках» и зная свое место – «свой 

шесток»), одни стремятся быть всегда правдивыми, прямолинейными («правда – 

хорошо»), другие готовы этой «правдой» пожертвовать ради благоприятного 

психологического климата в трудовом коллективе. 

Итак, резюмируя результаты исследования, отметим, что психологическая 

атмосфера трудового коллектива отдела маркетинга и логистики АО «КРАСМАШ» 

в целом имеет средне-нейтральный общий показатель психологической атмосферы. 

Показатели сплоченности («сотрудничество-несогласованность», «согласие-

несогласие», «взаимоподдержка-недоброжелательность» и др.) сотрудники 

оценивают также скорее нейтрально, не используя ярких оценочных суждений, 

однако на фоне с другими параметрами психологической атмосферы они 

выражены в более негативном ключе – например, при относительно выраженной 

удовлетворенности атмосферой в коллективе сотрудники признают, что 

периодически испытывают трудности в выстраивании деловых контактов с 

коллегами, не могут прийти к единому мнению в рабочем вопросе, не чувствуют 

поддержки от коллег. 

По степени совпадения взглядов, мнений, ценностей на (как правило) 

наиболее значимых для жизнедеятельности группы явления (обозначаемых 

психологическим понятием «ценностно-ориентационное единство», выступающее 

как важный фактор групповой сплоченности коллектива) коллектив оценивается 

как коллектив со степенью сплоченности ниже среднего уровня. Качественный 

анализ аспектов, по которым совпадают или не совпадают мнения сотрудников, 

показал, что для сотрудников отдела ценно то место, которое они занимают в 

коллективе, в организации в целом, однако они настроены на внешнее сохранение 
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доброжелательных отношений и избегание конфликтных ситуаций. 

Таким образом, работа, направленная на сплочение, в данном трудовом 

коллективе является актуальной, значимой.  

Диагностическое исследование позволило сравнить характеристики групповой 

сплоченности в двух подгруппах одного коллектива, которые в целом близки, но в 

первой подгруппе групповая сплоченность имеет все же показатели ниже. 

Сравнительный анализ эмпирических данных констатирующего этапа 

исследования позволил нам принять первую подгруппу за экспериментальную 

группу, вторую – за контрольную. В экспериментальной группе показатели 

групповой сплоченности коллектива оказались несколько ниже, чем в контрольной 

(но не достигая статистической значимости различий между ними). 

После реализации комплекса занятий с применением метафорических 

ассоциативных карт было реализовано повторное диагностическое исследование 

сплоченности в трудовом коллективе – в экспериментальной и контрольной 

группах.  

В Приложении 5 к работе отражены результаты контрольного исследования в 

сводном виде по методикам К. Э. Сишора, А. Ф. Фидлера и Л. М. Фридмана, а 

также графически – на нижеприведенных рисунках и гистограммах. 

Мы сравнили индексы групповой сплоченности по методике К. Э. Сишора в 

экспериментальной и контрольной группах до и после проведения комплекса 

занятий (рис. 2.8, 2.9). 

Также было осуществлено сравнение средних баллов по каждой из групп, 

принимающих участие в исследовании:  

 в экспериментальной группе респондентов средний балл повысился с 10 

(средний уровень групповой сплоченности) до 12,9 (уровень групповой 

сплоченности «выше среднего»); 

 в контрольной группе произошедшее изменение не значительно: с 10,75 

(средний уровень групповой сплоченности) до 11 (средний уровень групповой 

сплоченности). 
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Рис. 2.8 Сравнение результатов диагностики групповой сплоченности в 

экспериментальной группе на этапах констатирующей и контрольной 

диагностики 

 

 

 

Рис. 2.9 Сравнение результатов диагностики групповой сплоченности в 

контрольной группе на этапах констатирующей и контрольной диагностик 
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Из рисунков 2.8, 2.9 также видно, что в экспериментальной группе групповая 

сплоченность повысилась, а в контрольной – изменения не значительны. 

Оценка психологической атмосферы в трудовом коллективе по методике 

А. Фидлера показала, что в экспериментальной группе произошли достаточно 

существенные положительные сдвиги в оценивании сотрудниками 

психологической атмосферы коллектива, а в контрольной группе – сдвиги не столь 

значительны, а их направление отрицательно (рис. 2.10). 

 

 

 

Рис. 2.10 Сравнение средних баллов оценки психологической атмосферы в 

трудовом коллективе по методике А. Фидлера в экспериментальной и контрольной 

группах на этапах констатирующей и контрольной диагностики 
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коллективе по методике А. Фидлера в экспериментальной и контрольной группах 

на этапах констатирующей и контрольной диагностики, что позволит нам более 
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Рис. 2.11 Сравнение средних баллов параметров психологической атмосферы в 

трудовом коллективе по методике А. Фидлера в экспериментальной группе на 

этапах констатирующей и контрольной диагностики 

Примечание: 1 – дружелюбие-враждебность, 2 – согласие-несогласие; 3 – 

удовлетворенность-неудовлетворенность, 4 – продуктивность-непродуктивность, 5 – 

теплота-холодность, 6 – сотрудничество-несогласованность, 7 – взаимоподдержка-

недоброжелательность, 8 – увлеченность-равнодушие, 9 – занимательность-скука, 10 – 

успешность-безуспешность 
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Рис. 2.12 Сравнение средних баллов параметров психологической атмосферы в 

трудовом коллективе по методике А. Фидлера в контрольной группе на этапах 

констатирующей и контрольной диагностики 

Примечание: 1 – дружелюбие-враждебность, 2 – согласие-несогласие; 3 – 

удовлетворенность-неудовлетворенность, 4 – продуктивность-непродуктивность, 5 – 

теплота-холодность, 6 – сотрудничество-несогласованность, 7 – взаимоподдержка-

недоброжелательность, 8 – увлеченность-равнодушие, 9 – занимательность-скука, 10 – 

успешность-безуспешность 
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Рисунки 2.11 и 2.12 наглядно показывают, что в экспериментальной группе 

произошли наиболее значимые, положительные сдвиги по таким параметрам 

психологической атмосферы в трудовом коллективе: «согласие-несогласие», 

«продуктивность-непродуктивность», «сотрудничество-несогласованность», 

«взаимоподдержка-недоброжелательность» в сторону улучшения показателей. 

В контрольной группе изменения разнонаправленны (как в положительную 

сторону, так и отрицательную), малозначимы. 

Оценка ценностно-ориентационного единства коллектива как степени 

совпадения взглядов, мнений, ценностей, наиболее значимых для 

жизнедеятельности группы явления, показала, что среднее значение показателя 

по коллективу в экспериментальной группе повысилось с 68,1 до 74,6, а в 

контрольной группе – с 68,75 до 71,4 (рис. 2.13), то есть в экспериментальной 

группе совпадения взглядов, мнений, ценностей стали более частыми. 

 

 

 

Рис. 2.13 Сравнение показателей ценностно-ориентационного единства 

коллектива в экспериментальной и контрольной группах на этапах 

констатирующей и контрольной диагностики 
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Изменения по данному параметру групповой сплоченности коллектива 

могут показаться малозначительными, однако это закономерно, учитывая 

краткосрочность реализованной психологической работы. Можно 

констатировать, что по некоторым ценностям у сотрудников 

экспериментальной группы достигнуто относительное согласие – например, по 

вопросу ответственности сотрудников за свою работу («Не место красит 

человека, а человек – место»), о значимости нематериальной мотивации труда 

(«Не в деньгах счастье») и т.д. 

Сделанные выводы о динамике показателей групповой сплоченности в 

экспериментальной и контрольной группах были проверены статистически. В 

целях сравнения результатов диагностики до и после реализации комплекса 

занятий с МАК был использован Т-критерий Вилкоксона. Данный 

статистический критерий используется при сопоставлении показателей, 

измеренных в двух разных условиях на одной и той же выборке испытуемых, а 

потому применим в решении задачи данного исследования – будут 

сравниваться показатели групповой сплоченности в экспериментальной и 

контрольной группах по отдельности на этапах констатирующего и 

контрольного исследования. Использование данного критерия позволит 

оценить направленность и выраженность изменений, что позволит нам, в свою 

очередь, оценить, есть ли сдвиги в показателях групповой сплоченности в 

экспериментальной и контрольной группах после реализации комплекса 

занятий с применением метафорических ассоциативных карт.  

Итак, статистическая обработка эмпирических данных в 

экспериментальной и контрольной группах на этапах констатирующего и 

контрольного исследования была проведена; ее результаты отражены в 

таблицах 1 – 3 Приложения 4. 

Из сравнения количественных показателей групповой сплоченности по 

методике К.Э. Сишора в экспериментальной и контрольной группах на этапах 

констатирующего и контрольного исследования (табл. 1 Приложения 4) был 

сделан вывод о том, что в экспериментальной группе произошли значимые и 
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при этом положительные (в сторону развития параметра) сдвиги в групповой 

сплоченности коллектива, а в контрольной группе – сдвиги не значимы. 

Из сравнения количественных показателей психологической атмосферы по 

методике А Фидлера в экспериментальной группе на этапах констатирующего 

и контрольного исследования (табл. 2 Приложения 4) был сделан вывод о том, 

что в экспериментальной группе произошли значимые и при этом 

положительные (в сторону повышения качества положительной стороны 

параметра) сдвиги в следующих параметрах психологической атмосферы в 

трудовом коллективе: 

 «согласие-несогласие»: после реализации комплекса занятий с МАК 

члены трудового коллектива стали чаще соглашаться с мнением друг друга; 

 «продуктивность-непродуктивность»: после реализации комплекса 

занятий с МАК члены трудового коллектива стали воспринимать совместную 

деятельность как более продуктивную; 

 «сотрудничество-несогласованность»: после реализации комплекса 

занятий с МАК члены трудового коллектива стали чаще прибегать к 

сотрудничеству, их профессиональные действия стали более согласованными; 

 «взаимоподдержка-недоброжелательность»: после реализации 

комплекса занятий с МАК члены трудового коллектива стали чаще 

поддерживать друг друга; 

 «общий уровень благополучия психологической атмосферы в трудовом 

коллективе»: после реализации комплекса занятий с МАК уровень 

благополучия психологической атмосферы в трудовом коллективе стал выше. 

Сравнение количественных показателей психологической атмосферы по 

методике А Фидлера в контрольной группе на этапах констатирующего и 

контрольного исследования (таб. 3 Приложения 4) показало, что в контрольной 

группе по данной методике произошедшие сдвиги не всегда положительны и 

всегда незначимы (в ряде показателей сдвиги вообще не обнаружены). 

Сравнение данных диагностики ценностно-ориентационного единства 

коллектива в экспериментальной и контрольной группах затруднено тем, что 
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диагностические данные представлены не по шкале интервалов или по 

шкале отношений, а в виде процентной выраженности согласия 

респондентов с той или иной пословицей. Однако сравнение средних баллов 

общего показателя параметра по экспериментальной и контрольной  группам 

показывает, что рост показателя «ценностно-ориентационное единство» в 

экспериментальной группе более выражен в сравнении с динамикой, 

диагностированной в контрольной группе. 

Таким образом, показатели сплоченности в экспериментальной группе 

стали более высокими на этапе контрольной диагностики, а в контрольной 

группе произошедшие изменения не значительны. Это говорит об 

эффективности реализованного комплекса занятий с применением 

метафорических ассоциативных карт, направленного на повышение 

сплоченности трудового коллектива и, соответственно, доказательстве 

гипотезы исследования. 

В связи со сделанным выводом можно считать, что комплекс занятий с 

применением метафорических ассоциативных карт может выступать как 

средство повышения сплоченности коллектива, при этом исследование, 

проведенное нами, не ориентировано на какие-либо специфические 

особенности трудового коллектива – то есть данный комплекс может быть 

рекомендован к работе психолога практически любой организации, в 

которой актуальна работа по сплочению трудового коллектива.  

Данный комплекс занятий с применением метафорических 

ассоциативных карт может выступать как средство повышения 

сплоченности коллектива и может применяться как в коррекционных (как в 

данном исследовании), так и профилактических целях, поскольку 

сплоченность коллектива, как показывают исследования, выступает всегда 

желательной характеристикой в психологическом портрете трудового 

коллектива. 



ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

 

На эффективность функционирования трудового коллектива во многом 

влияют его психологические характеристики – например, характеристики 

сплоченности. Сплоченный коллектив характеризуется тем, что сотрудники 

имеют высокую степень принятия групповых ценностей, высокий уровень 

трудовой дисциплины и общественной активности; взаимоотношения в 

коллективе становятся более стабильными, устойчивыми; формируется 

коллективное самосознание и т.д. Существует запрос практики к теории на 

изучение основ сплочения коллектива; ведутся поиски психологических средств 

такой развивающей работы. Мы полагаем, что следует обратить внимание на 

возможности применения метафорических ассоциативных карт (далее – МАК). 

МАК предполагают вызов ассоциаций, свойственный определенной картине 

мира человека, что, с одной стороны, диагностично, а с другой – оказывает 

психологическое воздействие на личность, ее понимание себя, ситуации. МАК 

активно используются в консультативной и психотерапевтической практике, 

однако в работе с трудовыми коллективами их потенциал практически не 

исследован. 

Нами была проанализирована тема повышения сплоченности коллектива с 

применением МАК, сделаны такие выводы – потенциал данного 

психологического инструмента заключается: 

 в выполнении диагностической функции МАК в работе по сплочению 

коллектива (определить подсознательные мотивы, отношения членов трудового 

коллектива, выявить основные проблемы, трудности, препятствующие 

сплочению); 

 в создании благоприятной психологической атмосферы в работе группы, 

которая одновременно является показателем ее сплоченности (осуществляется 

профилактика сопротивления в раскрытии личных, болезненно переживаемых 

проблем); 
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 в создании условий для лучшего понимания членов коллектива друг 

друга; 

 в создании условий для положительной практики взаимодействия 

членов коллектива; 

 в решении задачи поиска сходств, общих мнений, ценностей как 

важного условия сплоченности коллектива; 

 в поиске новых способов для членов коллектива анализа актуальной 

ситуации, совместного поиска ее возможного решения. 

Наше предположение о том, что комплекс занятий с применением 

метафорических ассоциативных карт может выступать средством повышения 

сплоченности коллектива, было проверено в опытно-экспериментальном 

исследовании, реализованном в три этапа: 

1. На констатирующем этапе исследования было реализовано изучение 

актуального состояния групповой сплоченности в трудовом коллективе: 

использованы методики «Опросник для определения индекса групповой 

сплоченности» К. Э. Сишора, «Оценка психологической атмосферы в группе» 

А. Ф. Фидлера, методика «Ценностно-ориентационное единство» (ЦОЕ) 

Л. М. Фридмана; в качестве критериев сплоченности мы выделили такие: 

«согласие», «сходство мнений, ценностей», «сотрудничество», 

«продуктивность», «взаимоподдержка».  

В исследовании приняли участие сотрудники отдела маркетинга и 

логистики АО «КРАСМАШ». Выбор остановился на данном трудовом 

коллективе, поскольку проблема сплоченности в нем оценивается 

руководителем и психологической службой предприятия как актуальная: отдел 

прошел несколько этапов оптимизации персонала, что повлекло за собой 

внешне наблюдаемое состояние беспокойства, тревожности, разобщенности 

(поскольку сотрудники видели друг в друге конкурентов, соперников), 

аккуратность и осторожность в деловых межличностных отношениях с 

коллегами. Предстояло иметь дело с внутренним сопротивлением сотрудников 

к любому внешнему воздействию, в том числе и психологическому, а потому 
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применение инструмента метафорических ассоциативных карт в работе с таким 

трудовым коллектив имеет особую актуальность и практическую значимость. 

Констатирующее исследование показало, что в коллективе отдела 

маркетинга и логистики преобладает средний уровень групповой сплоченности. 

При оценке принадлежности к группе большинство опрашиваемых первой и 

второй подгрупп ответили, что чувствуют себя частью коллектива и не 

переходили бы в другую группу, если бы им была предоставлена такая 

возможность. Отмечено, что в целом сотрудники отдела маркетинга и 

логистики обеих подгрупп считают, что взаимоотношения между членами их 

группы, а также с руководством такие же, как в большинстве коллективов. 

Также сотрудники считают, что отношение к работе в их коллективе можно 

оценить как «более лучшее», чем в других коллективах. 

Психологическая атмосфера трудового коллектива отдела маркетинга и 

логистики АО «КРАСМАШ» обеих подгрупп имеет средне-нейтральный 

общий показатель психологической атмосферы. Показатели сплоченности 

(«сотрудничество-несогласованность», «согласие-несогласие», 

«взаимоподдержка-недоброжелательность» и др.) сотрудники оценивают также 

скорее нейтрально, не используя ярких оценочных суждений, однако на фоне с 

другими параметрами психологической атмосферы они выражены в более 

негативном ключе – например, при относительно выраженной 

удовлетворенности атмосферой в коллективе сотрудники признают, что 

периодическаи испытывают трудности в выстраивании деловых контактов с 

коллегами, не могут прийти к единому мнению в рабочем вопросе, не 

чувствуют поддержки от коллег. 

По степени совпадения взглядов, мнений, ценностей на (как правило) 

наиболее значимых для жизнедеятельности группы явления (обозначаемых 

психологическим понятием «ценностно-ориентационное единство», 

выступающее как важный фактор групповой сплоченности коллектива) 

коллектив оценивается как коллектив со степенью сплоченностью ниже 

среднего уровня. Качественный анализ аспектов, по которым совпадают или не 
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совпадают мнения сотрудников, показал, что для сотрудников отдела ценно то 

место, которое они занимают в коллективе, в организации в целом, однако они 

настроены на внешнее сохранение доброжелательных отношений и избегание 

конфликтных ситуаций. 

2. На формирующем этапе исследования нами был разработан и 

реализован Комплекс занятий, направленный на повышение сплоченности 

трудового коллектива, в основе которых лежит работа с метафорическими 

ассоциативными картами, направленная на решение таких задач. 

 формирование благоприятного психологического климата в группе; 

 создание условий для взаимопознания сотрудников друг друга, 

нахождение сходств, общих ценностей у участников группы для улучшения 

взаимодействия между ними; 

 осознание участниками группы затруднений и ресурсов в развитии 

сплоченности коллектива; 

 создание условий для повышения эффективной совместной работы 

участников коллектива. 

Содержание комплекса занятий соотносилось с показателями групповой 

сплоченности в трудовом коллективе: 

В целом сотрудники достаточно продуктивны по отдельности, но в целом 

их совместная работа не всегда оценивается как успешная, а потому работа по 

сплочению решала задачи создания условий для повышения эффективной 

совместной работы участников коллектива в упражнениях с МАК «Слепая 

геометрия», Сочини сказку», «Карта желаний» и др. То есть было оказано 

психологическое воздействие на показатели групповой сплоченности 

«продуктивность», «сотрудничество». 

На межличностном уровне сотрудники «далеки» друг от друга – они не 

совпадают по ценностям и, возможно, мало знают друг о друге, настроены на 

внешнее сохранение доброжелательных отношений и избегание конфликтных 

ситуаций, а потому работа по сплочению решала задачи создания условий для 

взаимопознания сотрудников друг друга, нахождение сходств, общих 
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ценностей у участников группы для улучшения взаимодействия между ними в 

упражнениях с МАК «Поиск сходства», Общие ценности» и др. То есть было 

оказано психологическое воздействие на показатели групповой сплоченности 

«согласие», «сходство мнений, ценностей». 

Отношения сотрудников были разобщенными, не предполагали 

эмоциональной взаимоподдержки, а потому определенное упражнение – 

упражнение с МАК «Подарок» – знакомило участников занятий с таким 

опытом, учило их заботиться друг о друге, отмечать эмоциональные реакции 

друг друга и др. 

3. На контрольном этапе исследования была проведена повторная 

диагностика, которая показала, что основные показатели сплоченности в 

экспериментальной группе стали более высокими на этапе контрольной 

диагностики (члены трудового коллектива стали чаще соглашаться с мнением 

друг друга, чаще друг друга поддерживать, чаще прибегать к сотрудничеству, 

их профессиональные действия стали более согласованными и продуктивными; 

уровень благополучия психологической атмосферы в трудовом коллективе стал 

выше), а в контрольной группе произошедшие изменения не значительны.  

Был сделан общий вывод о том, что реализованный комплекс занятий с 

применением метафорических ассоциативных карт, направленный на 

повышение сплоченности трудового коллектива эффективен, а потому гипотеза 

исследования – доказана, цель – достигнута. 

Данный комплекс занятий с применением метафорических ассоциативных 

карт может выступать средством повышения сплоченности коллектива, может 

применяться как в коррекционных (как в данном исследовании), так и 

профилактических целях, поскольку сплоченность коллектива, как показывают 

исследования, выступает всегда желательной характеристикой в 

психологическом портрете трудового коллектива. 
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Приложение 1 

 

Описание комплекса занятий с применением метафорических ассоциативных 

карт, направленного на повышение сплоченности трудового коллектива  

 

День № 1. Занятие № 1. 

Приветствие, общее ознакомление с целями занятий. 

Введение правил во время проведения занятий: 

–  «Здесь и сейчас» – разговор о том, что происходит в группе в каждый конкретный 

момент; исключение общих, абстрактных рассуждений. 

– Персонификация высказываний – отказ от обезличенных суждений, замена их 

адресными: «я считаю», «я полагаю». 

– Акцентирование языка чувств – избегание оценочных суждений, их замена 

описанием собственных эмоциональных состояний. 

–   Активность – включенность в интенсивное межличностное взаимодействие каждого 

из членов группы, исследовательская позиция участников. 

–   Доверительное общение – искренность, открытое выражение эмоций и чувств. 

– Конфиденциальность – рекомендация не выносить содержание общения, 

развивающееся в процессе занятий, за пределы группы. 

1. Упражнение с МАК «Настроение» (колода карт МАК «Эмоции»; положение карт: 

открытое). 

Инструкция: «Перед вами картинки, которые изображают различные эмоции: 

положительные, отрицательные, нейтральные. Выберите ту картинку, которая схожа с 

вашими чувствами, опишите ее? 

О чем рассказывает эта картинка? Есть ли причины у такого настроения (особенно, если 

выбор участников падает на нейтральные или отрицательные эмоции)? А какие эмоции 

вызывает у вас необходимость присутствовать на данном занятии? Выберите еще карты и 

постарайтесь пояснить ваш выбор». 

2. Групповое обсуждение «Как мое настроение отражается на рабочем коллективе?». 

3. Упражнение с МАК «Мы – профессионалы» (колода карт МАК «Кадровик» или 

любая абстрактная; положение карт: открытое). 

Участники  группы делятся на 2 подгруппы (по 4 человека). Им предлагается 

воспринимать себя как коллектив. Из открытой колоды участники подгруппы выбирают три 

карты:   первая    карта     символизирует    рабочий   коллектив   в    самом      начале          его  
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профессионального пути,  вторая карта – состояние коллектива в настоящее время, третья  

карта – к чему как коллектив они хотели бы прийти. Сотрудники рассуждают: почему была 

выбрана именно эта карта на ту или иную позицию, что важно для них в плане развития 

рабочего коллектива, как определить, что они достигли желаемого на  

каждом из этапов, как они будут себя чувствовать, добившись цели. В конце обсуждения 

участники подгрупп выбирают из колоды вслепую четвертую карту, которая отвечает на 

вопрос – что поможет им достичь поставленной цели? 

4. Рефлексия. Обсуждаемые вопросы: 

 «Можно ли сплоченный коллектив воспринимать как одну из целей его развития? 

Можно ли поставить такую цель перед вашим коллективом – коллективом вашего отдела?» 

 «Как сделать рабочий коллектив более сплоченным? Нужно ли это; если да – то 

зачем?» 

 «Какие чувства будет испытывать человек, будучи членом сплоченного рабочего 

коллектива?  

 Как это будет отражаться на результате его работы?». 

Ожидаемый результат от дня № 1: ведущий тренинга должны подвести участников к 

тому, чтобы они воспринимали сплоченность рабочего коллектива как его желаемую 

характеристику, с одной стороны, а с другой – как цель развития своего коллектива.  

День № 2. Занятие №2. 

Приветствие. 

Разминочное упражнение «Приветствия иностранцев». 

Участникам предлагается образовать круг и разделиться на три части: «европейцев», 

«японцев» и «африканцев». Потом каждый из участников идет по кругу и здоровается со 

всеми «своим способом»: «европейцы» пожимают руку, «японцы» кланяются, «африканцы» 

трепят друг друга за уши. 

1. Упражнение с МАК «Мой коллектив» (колода карт МАК «Кадровик» или любая 

сюжетная; положение карт: открытое). 

Ведущий предлагает участникам нарисованный на ватмане круг, в который выбирают 

метафорические карты из открытой колоды как проекции их представлений о трудовом 

коллективе. Участники группы работают с нарисованным кругом, в который помещают 3-5 

карт так, как им хочется (в любой последовательности, в любом соотношении). 

Обсуждаются вопросы: 

          –  Какие ассоциации у Вас вызывают эти картинки в круге? (они могут быть записаны, 

чтобы не забыть). 
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 На что похож этот круг с картинками, какие ощущения и чувства он вызывает? 

 Хотелось бы Вам его забрать с собой? 

Участникам группы предлагается дорисовать при желании что-то в своем круге, чтобы 

изменить то, что не нравится. Формулируется проблема, связанная со сплоченностью 

коллектива: «Что не хватает?» 

2. Групповое обсуждение «Сплоченность: что она дает коллективу?». Участники 

занятия формулируют позитивные эффекты от феномена сплоченности для коллектива – в 

общем смысле и касательно своего коллектива. 

3. Упражнение с МАК «Трудности при сплочении коллектива». 

Участники группы совместно выбирают шесть карт, анализируя проблему 

сплоченности своего трудового коллектива: 

 карту, описывающую проблему – недостаточная сплоченность рабочего коллектива; 

 карту, описывающую, что мешает коллективу при достижении цели – сплоченность; 

 карту, описывающую, что может коллективу помочь найти решение; 

 карту, описывающую, кто коллективу мешает найти решение; 

 карту, описывающую, кто может коллективу помочь найти решение; 

 карту, описывающую решение проблемы. 

4. Рефлексия. Обсуждаемые вопросы: 

 «Можно ли считать сплочение коллектива – «простым» мероприятием. Это просто 

или сложно?»; 

 «С какими трудностями можно столкнуться при сплочении коллектива? 

Преодолимы ли они? Какими способами?». 

Ожидаемый результат от дня № 2: участники тренинга уже воспринимают 

сплоченность как цель развития своего коллектива, понимая позитивные эффекты данного 

феномена, подходят к анализу способов и путей достижения данной цели (на данном этапе – 

абстрактно).  

День № 3. Занятие № 3. 

Приветствие. 

Разминочное упражнение «Никто не знает, что …». 

Участники группы находятся в кругу. Участник с мячом произносит фразу «Никто не знает, 

что я…», добавляя неожиданный факт о себе – какое-либо качество, умение, событие из 

жизни и т.д., после чего бросает мяч другому. 

1. Групповое обсуждение «Психологический портрет сплоченного коллектива». В 

групповом обсуждении закрепляются представления участников занятия о сплоченном  
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трудовом коллективе – о том, какие отношения (формальные и неформальные) между 

работниками выстраиваются, какая атмосфера царит в коллективе, какие ценности 

преобладают, как это отражается на эффективности  коллектива.  Базовые   признаки   

сплоченного    трудового     коллектива отмечаются на доске (среди них ведущий 

обязательно акцентирует внимание на признаках «совместимость», «сходства», «общие цели 

и ценности»). 

2. Упражнение с МАК «Поиск сходства» (колода карт МАК «Персона или любая 

портретная; положение карт: открытое). 

Участники группы находятся в кругу.  

Ведущий берет в руки раскладывает колоду карт и объясняет правила игры: «Каждый 

должен выбрать в колоде карту, обозначающую сходство по внешним или внутренне-

психологическим признакам с другим членом своего рабочего коллектива». На первом этапе 

признаки сходства могут быть чисто внешние (например, цвет волос), затем – общность 

интересов в какой-то области, совпадение интересов по какому-либо вопросу и т.п. 

В последующем обсуждении делается вывод о том, что хотя все члены коллектива 

разные, сходства между ними гораздо больше, чем может показаться на первый взгляд. 

3. Упражнение с МАК «Общие ценности» (колода карт МАК «Кадровик», «Ценности» 

или любая абстрактная; положение карт: открытое). 

Ведущий занятия рассказывает о том, что общие ценности членов коллектива – важный 

компонент его сплоченности, а потому предлагает найти таковые в их коллективе. Каждый 

участник группы выбирает из колоды карт картинку, символизирующие его 1) ценность в 

работе и 2) ценность в жизни, демонстрирует остальным членам коллектива. Все картинки 

подписываются (на специальных стикерах), помещаются в круг, на всеобщее обозрение. 

Участникам группы предлагается в совместном обсуждении определить наиболее общие и 

признаваемые всеми ценности из сформированного перечня – по 3 в каждой сфере. 

4. Рефлексия. Обсуждаемые вопросы: 

 «Над какими признаками сплоченности коллектива мы сегодня поработали? Что 

дает понимание сходств? Общих ценностей?»; 

 «Стали ли вы знать или понимать своих коллег чуточку лучше?». 

Ожидаемый результат от дня № 3: участники тренинга закрепили представления о 

базисных признаках сплоченности коллектива, осуществили поиск сходств, общих 

ценностей. 

День № 4. Занятие № 4. 

Приветствие. Разминочное упражнение «Построить по….». 
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Участники группы закрывают глаза и начинают хаотично перемещаться в 

пространстве. Можно предложить им издавать при этом гудение, как потревоженные пчелы 

(это позволит избежать разговоров, могущих создать помехи в выполнении упражнения). По  

условному сигналу ведущего все останавливаются в том положении, где их застал сигнал, 

после чего пытаются выстроиться в шеренгу по росту, не разговаривая. Когда все занимают  

свои места и останавливаются, ведущий подает повторный условный сигнал, при которому 

участники открывают глаза и смотрят, что же у них получилось. При неудачном выполнении 

упражнения даются еще 2-3 попытки. Затем дается задание построиться по цвету волос (от 

светлых к темным); по дате рождения. 

1. Упражнение с МАК «Слепая геометрия» (колода карт МАК «Портреты, сюжеты, 

ресурсы» или любая сюжетная (отбираются картинки с обозначением действия); положение 

карт: закрытое). 

Инструкция: участники наугад выбирают сюжетную картинку, знакомятся с ней и в 

зависимости от типа картинки, ее содержания в группе или подгруппе закрывают глаза, 

становятся в круг и берутся за руки. По команде ведущего им необходимо попытаться 

смоделировать картинку из участников своей группы – можно разговаривать, меняться 

местами и т.д. 

2. Упражнение с МАК «Сочини сказку» (колода карт МАК «Мастер сказок» или любая 

абстрактная; положение карт: закрытое). 

Колода по кругу передается участникам. Каждый участник вытаскивает карту, и все 

вместе сочиняется одну историю – сказку о себе и о своем коллективе. 

3. Упражнение с МАК «Карта желаний» (колода карт МАК – любая абстрактная; 

положение карт: закрытое). 

Участникам группы в группе предлагается выбрать карты из колоды, 

символизирующие образы своих желаний в развитии коллектива; образы должен быть 

привлекательными, красочными. Выбранные карты размещаются на большом листе, 

составляется общий рассказ о тех целях и желаниях, которые участники группы хотели бы 

осуществить в развитии своего коллектива. 

4. Рефлексия. Обсуждаемые вопросы: 

 «Что изменилось в моем восприятии коллектива на данный момент?»; 

 «Стало ли мне легче взаимодействовать с коллегами? Стал ли я лучше их понимать? 

В чем?». 

 «Какие цели для себя и развития сплочения коллектива я могу поставить?» 

5. Итоговое упражнение с МАК «Подарок» (колода карт МАК «Ресурсы и силы» или  



7 

Окончание приложения 1 

любая абстрактная; положение карт: открытое). 

Инструкция: «Давайте подумаем, что мы могли бы подарить Вашей группе, чтобы  

взаимодействие в ней стало еще эффективнее, а отношения в ней – более сплоченными?  

Предлагаю выбрать карту и пояснить, что каждый из нас дарит группе. Я, например, дарю 

вам оптимизм и взаимное доверие».  

Далее каждый из участников выбирает картинку и высказывается, что он хотел бы 

подарить группе. 

Ожидаемый результат от дня № 4: участники тренинга видят первичные результаты 

совместной психологической работы – стали более успешны в совместной, даже командной 

деятельности, имеют схожие желания касательно развития своего рабочего коллектива и т.д.  



 

 

Приложение 2 

 

Бланки методик, ключи к методикам 

Методика «Определение индекса групповой сплоченности Сишора» 

I. Как бы вы оценили свою принадлежность к группе? 

1. Чувствую себя ее членом, частью коллектива (5) 

2. Участвую в большинстве видов деятельности (4) 

3. Участвую в одних видах деятельности и не участвую в других (3) 

4. Не чувствую, что являюсь членом группы (2) 

5. Живу и существую отдельно от нее (1) 

6. Не знаю, затрудняюсь ответить (1) 

II. Перешли бы вы в другую группу, если бы представилась такая возможность (без    

изменения прочих условий)? 

1. Да, очень хотел бы перейти (1) 

2. Скорее перешел бы, чем остался (2) 

3. Не вижу никакой разницы (3) 

4. Скорее всего остался бы в своей группе (4) 

5. Очень хотел бы остаться в своей группе (5) 

6. Не знаю, трудно сказать (1) 

III. Каковы взаимоотношения между членами вашей группы? 

1. Лучше, чем в большинстве коллективов (3) 

2. Примерно такие же, как и в большинстве коллективов (2) 

3. Хуже, чем в большинстве коллективов (1) 

4. Не знаю, трудно сказать (1) 

IV. Каковы у вас взаимоотношения с руководством? 

1. Лучше, чем в большинстве коллективов (3) 

2. Примерно такие же, как и в большинстве коллективов (2) 

3. Хуже, чем в большинстве коллективов (1) 

4. Не знаю. (1) 

V. Каково отношение к делу в вашем коллективе? 

1. Лучше, чем в большинстве коллективов (3) 

2. Примерно такие же, как и в большинстве коллективов (2) 

3. Хуже, чем в большинстве коллективов (1) 

4. Не знаю (1) 
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Продолжение  приложения 2 

Интерпретация результата (уровни групповой сплоченности):

16 баллов и выше – высокий уровень групповой сплоченности;  

12–15 баллов – выше среднего;  

7–11 – средний;  

5–6 – низкий. 

Методика оценки психологической атмосферы в коллективе 

(по А.Ф. Фидлеру) 

Инструкция. В предложенной таблице приведены противоположные по смыслу пары 

слов, с помощью которых можно описать атмосферу в вашей группе, коллективе. Чем ближе 

к правому или левому слову в каждой паре вы поставите знак *, тем более выражен этот 

признак в вашем коллективе. 

   1 2 3 4 5 6 7 8   

1. Дружелюбие                  Враждебность   

2. Согласие                  Несогласие  

3. Удовлетворенность                  Неудовлетворенность  

4. Продуктивность                  Непродуктивность  

5. Теплота                  Холодность  

6. Сотрудничество                  Несогласованность  

7. Взаимная 

поддержка  

                Недоброжелательность  

8. Увлеченность                  Равнодушие  

9. Занимательность                  Скука   

10. Успешность.                  Безуспешность  

 

Обработка результатов 

Ответ по каждому из 10 пунктов оценивается слева на право от 1 до 8 баллов. Чем 

левее расположен знак «х», тем ниже балл, тем благоприятнее психологическая атмосфера в 

коллективе, по мнению отвечающего. 

1. Для каждого опрошенного вычисляется субъективная оценка психологической 

атмосферы в коллективе (Ксо): складываются баллы по всем 10 пунктам таблицы. 

2. Вычисляется средний коэффициент субъективных оценок психологической 

атмосферы в коллективе (Кср): складываются коэффициенты субъективных оценок всех 

членов группы, полученная сумма делится на количество опрошенных. 

Итоговый показатель колеблется  от  10  (наиболее положительная оценка)  до  80 (наиболее 

отрицательная    оценка).    Чем    ниже   коэффициент,    тем      благоприятнее        оценка 

психологической атмосферы в коллективе.



 

 

Продолжение  приложения 2 

Методика «Ценностно-ориентационное единство» (по Л.М. Фридману) 

Инструкция. Вам сейчас будут предложены известные пословицы и поговорки, 

которые придуманы уже давно. Сейчас условия жизни изменились, изменились и 

представления людей. Это явление естественное. Так что некоторые утверждения могут 

показаться вам неправильными. Подумайте хорошо над каждой пословицей и отметьте 

против ее номера знак «+», если вы согласны с ней, и знак «-» - если не согласны. 

 

1. Бедность – не порок. 

2. Гусь свинье не товарищ. 

3. Время – деньги. 

4. Всяк сверчок знай свой шесток. 

5. Говорить правду – терять дружбу. 

6. Горбатого могила исправит. 

7. Дают – бери, бьют – беги. 

8. Две собаки грызутся – третья не 

приставай. 

9. Дела не делай, а от дела не бегай. 

10. Дело не волк, в лес не убежит. 

11. Дружба дружбой, а служба службой. 

12. Друзья познаются в беде. 

13. Золото и в грязи блестит. 

14. Лучше синица в руке, чем журавль в 

небе. 

15. Моя хата с краю, ничего не знаю. 

16. Не в деньгах счастье. 

17. Не в свои сани не садись. 

18. Не имей сто рублей, а имей сто друзей. 

19. Не место красит человека, а человек – 

место. 

 

 

20. Правда в огне не горит и в воде не 

тонет. 

21. Правда хорошо, а счастье – лучше. 

22. Простота хуже воровства. 

23. Работа дураков любит. 

24. Риск – благородное дело. 

25. Рыба ищет где глубже, а человек – где 

лучше. 

26. С волками жить – по-волчьи выть. 

27. Своя рубашка ближе к телу. 

28. Скупость - не глупость. 

29. Старый друг лучше новых двух. 

30. Стыд – не дым, глаза не выест. 

31. С кем поведешься, от того и 

наберешься. 

32. Руби дерево по себе. 

33. Худой мир лучше доброй ссоры. 

34. Что наша честь, если нечего есть. 

35. Чужое добро впрок нейдет. 

36. Яблоко от яблони недалеко падает. 

37. От трудов праведных не наживешь 

палат каменных. 

38. Закон – что дышло: куда повернул, 

туда и вышло. 

  



74 

 

 

Окончание приложения 2 

Согласно инструкции методики сотрудникам предлагается оценить 38 

пословиц с позиции согласия или несогласия с ней. Ответы сводятся в общую 

таблицу. В строку «итого» записывается максимальное число совпадений 

мнений испытуемых о справедливости каждой из предложенных пословиц; 

определяется степень совпадений оценок, даваемых участниками различным 

суждениям. Оно считается высоким, если в каждой колонке значения чисел 

близки к максимуму (числу, выражающему количество испытуемых). Это 

означает, что мнения, этические суждения опрашиваемых совпадают. 

Для определения уровня ЦОЕ вычисляется процент совпадения мнений 

по каждой пословице по формуле: 

С =  
100 ∗ 𝐾

𝑃
∗ 100 % 

где Р – число опрашиваемых, К – количество совпавших мнений по данному 

суждению (из строки «итого»). 

Затем все значения из последней строки таблицы складываются, а 

полученная сумма делится на количество суждений (на 38). Таким образом 

определяется показатель ЦОЕ, который находится в границах от 50 % (очень 

низкий уровень сплоченности) до 100% (очень высокая степень сплоченности). 



 

 

Приложение 3 

 

Первичные данные эмпирического исследования  

(констатирующий этап исследования) 

 

Табл. 1, прил. 3 

Результаты диагностики сплоченности трудового коллектива  

(отдел маркетинга и логистики АО «КРАСМАШ», опросник К.Э. Сишора) 

№ Кол-во баллов Уровень сплоченности 

Подгруппа 1 

Средний балл = 10 (средний уровень групповой сплоченности) 

1 12 Выше среднего 

2 11 Средняя 

3 6 Ниже среднего 

4 12 Выше среднего 

5 7 Средняя 

6 9 Средняя 

7 15 Выше среднего 

8 8 Средняя 

Подгруппа 2 

Средний балл = 10,75 (средний уровень групповой сплоченности) 

9 11 Средняя 

10 10 Средняя 

11 13 Выше среднего 

12 12 Выше среднего 

13 13 Выше среднего 

14 9 Средняя 

15 6 Ниже среднего 

16 12 Выше среднего 



 

 

Продолжение приложения 3 

 

Табл. 2,  прил. 3 

Результаты диагностики психологической атмосферы в трудовом коллективе 

(отдел маркетинга и логистики АО «КРАСМАШ», методика А. Фидлера) 

№ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Общий 

уровень 

Подгруппа 1 

1 2 3 1 2 3 5 3 2 4 2 27 

2 3 5 2 5 4 4 5 3 3 2 36 

3 4 5 3 6 2 4 5 4 4 4 41 

4 3 3 2 4 1 7 4 2 2 2 30 

5 2 4 2 5 2 6 3 4 4 2 34 

6 3 6 2 5 3 5 3 4 4 3 38 

7 2 5 1 4 3 3 4 2 1 2 27 

8 3 4 2 4 2 4 4 2 2 2 29 

Ср. 

балл 
2,8 4,4 1,9 4,3 2,5 4,8 3,9 2,9 3,0 2,4 32,8 

Подгруппа 2 

9 2 3 1 3 3 5 4 3 4 3 31 

10 3 5 1 5 2 4 5 2 3 2 32 

11 2 4 3 4 3 2 3 2 2 1 26 

12 2 5 2 3 2 5 4 2 2 1 28 

13 2 4 2 3 1 5 5 2 1 2 27 

14 2 6 1 6 2 4 6 2 3 2 34 

15 4 6 3 4 5 4 6 4 5 5 46 

16 2 2 2 5 4 5 3 2 2 1 28 

Ср. 

балл 
2,4 4,3 1,9 4,1 2,8 4,3 4,5 2,4 2,8 2,1 31,5 

 

Примечание: 1 – дружелюбие-враждебность, 2 – согласие-несогласие; 3 – 

удовлетворенность-неудовлетворенность, 4 – продуктивность-непродуктивность, 5 – 

теплота-холодность, 6 – сотрудничество-несогласованность, 7 – взаимоподдержка-

недоброжелательность, 8 – увлеченность-равнодушие, 9 – занимательность-скука, 10 – 

успешность-безуспешность 

 



 

 

Продолжение приложения 3 

 

Табл. 3, Прил. 3 

Результаты диагностики ценностно-ориентационного единства (отдел маркетинга и логистики АО «КРАСМАШ», методика 

Л.М. Фридмана) 

 Номера пословиц 

№ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 

Подгруппа 1: Среднее значение ЦОЕ по коллективу = 68,1 

1 + + + + - - + + + + - + + - + - - + + - - - + + + - + + + + + + + - + + + + 

2 - + + - + + + - + - + - + + - - + - + + - - + + + + + + - + + - + + + + + + 

3 - + - - - - - + + + + + + - - - - + - - - + + - - - - + + - + + - - - - + - 

4 - - + + + + + + - - - + + + + - + + + + + + + - + + + - + + - + + + + + + + 

5 + - + - - - - + + - + + - - + + - + + + - + - - - - - + + - + + + + - + - + 

6 - - + - - - + + - + + + + - - - - + + - - + + - - + + - + - + + + - + - + + 

7 + + - + - - - - + + + - + + + + - - - + + - + + - - - + - - + - - + - + + - 

8 + - - - + - - + + - - + + - + + - + + + - + + - - + + + + - - + + + + + + + 

К 4 4 5 5 5 6 5 6 6 4 5 6 7 5 5 5 6 6 6 5 6 5 7 5 5 4 5 6 6 5 6 6 6 5 5 6 7 6 

В% 50 50 62,5 62,5 62,5 75 62,5 75 75 50 62,5 75 87,5 62,5 62,5 62,5 75 75 75 62,5 75 62,5 87,5 62,5 62,5 50 62,5 75 75 62,5 75 75 75 62,5 62,5 75 87,5 75 

Подгруппа 2: Среднее значение ЦОЕ по коллективу = 68,75 

9 + + + + - - + + + + - + + - + - - + + - - - + + + + + + + - + + + + + + + + 

10 - + + - + + - - + - + - + + - - - - + + - - + + + - + + - + + - + - + + + + 

11 + + - - - - - + + + + + + - - - - + - + - + + - - + - + + - + + - + - - + - 

12 + - + + + + + + + - - + + + + - + + + + + + + - - + + - + - - + + + + + + + 

13 + - + - + - - + + - + + + - + + - + + + - + - - - + - + + - + + + + - + + + 

14 - - + - - - - + - + + + + - + - - + + + - + + - - + + + + - + + + + + - + + 

15 + + - + - - - - + + + - + + + + - - - + + + + + - - - + - - + - - - - + + - 

16 + + - + + - - + + + - + + + + + - + + + - + + - - + + + + - - + + + + + + + 

К 6 5 5 6 6 6 6 6 7 5 5 6 8 6 6 5 7 6 6 7 6 6 7 5 6 6 5 7 6 7 6 6 6 6 5 6 8 6 

В% 75 62,5 62,5 75 75 75 75 75 87,5 62,5 62,5 75 100 75 75 62,5 87,5 75 75 87,5 75 75 87,5 62,5 75 75 62,5 87,5 75 87,5 75 75 75 75 62,5 75 100 75 



 

 

 

 

Продолжение приложения 3 

Примеры заполненных бланков методик 
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Окончание  приложения 3 

 



 

 

 

 

Приложение 4 

 

Результаты статистической обработки данных 

 

Табл. 1, прил. 4 

Результаты расчета критерия Вилкоксона (сравнение количественных показателей 

групповой сплоченности по методике К.Э. Сишора в экспериментальной и 

контрольной группах на этапах констатирующего и контрольного исследования) 

Группа Значение TЭмп, вывод 

Экспериментальная TЭмп = 1 => Сдвиги значимы 

Контрольная TЭмп = 15 => Сдвиги незначимы 

 

Критические значения для выборки в 8 человек при p≤0.01 равны 1, при p≤0.05 равны 5. 

 

 

Табл. 2, прил. 4 

Результаты расчета критерия Вилкоксона (сравнение количественных показателей 

психологической атмосферы по методике А Фидлера в экспериментальной группе на 

этапах констатирующего и контрольного исследования) 

 1* 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Общий 

уровень 
Значение 

ТЭмп  

26 0 

Сдвиги 

значимы 

на 

уровне 

p≤0.01 

12 1,5 

Сдвиги 

значимы 

на 

уровне 

p≤0.05 

17 0 

Сдвиги 

значимы 

на 

уровне 

p≤0.01 

1 

Сдвиги 

значимы 

на 

уровне 

p≤0.01 

7,5 12 6,5 0 

Сдвиги 

значимы 

на 

уровне 

p≤0.01 

Примечание: 1 – дружелюбие-враждебность, 2 – согласие-несогласие; 3 – удовлетворенность-

неудовлетворенность, 4 – продуктивность-непродуктивность, 5 – теплота-холодность, 6 – 

сотрудничество-несогласованность, 7 – взаимоподдержка-недоброжелательность, 8 – увлеченность-

равнодушие, 9 – занимательность-скука, 10 – успешность-безуспешность 

 

Критические значения для выборки в 8 человек при p≤0.01 равны 1, при p≤0.05 равны 5. 

 

 



 

 

 

 

Окончание приложения 4 

Табл. 3, прил. 4 

Результаты расчета критерия Вилкоксона (сравнение количественных показателей 

психологической атмосферы по методике А Фидлера в контрольной группе на этапах 

констатирующего и контрольного исследования) 

 1* 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Общий 

уровень 

Значение 

ТЭмп 
8 8 15 15 8 8 8 15 21 21 5,5 

Примечание: 1 – дружелюбие-враждебность, 2 – согласие-несогласие; 3 – удовлетворенность-

неудовлетворенность, 4 – продуктивность-непродуктивность, 5 – теплота-холодность, 6 – 

сотрудничество-несогласованность, 7 – взаимоподдержка-недоброжелательность, 8 – увлеченность-

равнодушие, 9 – занимательность-скука, 10 – успешность-безуспешность 

 

Критические значения для выборки в 8 человек при p≤0.01 равны 1, при p≤0.05 равны 5. 

 



 

 

 

 

Приложение 5 

 

Первичные данные эмпирического исследования  

(контрольный этап исследования) 

 

Табл. 1,  прил. 5 

Результаты контрольной диагностики сплоченности трудового коллектива 

(отдел маркетинга и логистики АО «КРАСМАШ», опросник К.Э. Сишора) 

№ Кол-во баллов Уровень сплоченности 

Экспериментальная группа 

ДО – средний балл = 10 (средний уровень групповой сплоченности) 

ПОСЛЕ – средний балл = 12,9 (уровень групповой сплоченности «выше среднего») 

1 16 Высокий 

2 13 Выше среднего 

3 10 Средняя 

4 14 Выше среднего 

5 10 Средняя 

6 12 Выше среднего 

7 16 Высокий 

8 12 Выше среднего 

Контрольная группа 

ДО – средний балл = 10,75 (средний уровень групповой сплоченности) 

ПОСЛЕ – средний балл =11 (средний уровень групповой сплоченности) 

9 11 Средняя 

10 10 Средняя 

11 14 Выше среднего 

12 13 Выше среднего 

13 13 Выше среднего 

14 9 Средняя 

15 6 Ниже среднего 

16 12 Выше среднего 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

Продолжение приложения 5 

 

Табл. 2,  прил. 5 

Результаты контрольной диагностики психологической атмосферы в трудовом 

коллективе (отдел маркетинга и логистики АО «КРАСМАШ», методика 

А. Фидлера) 

№ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Общий 

уровень 

Экспериментальная группа 

ДО – среднее значение показателя в коллективе = 32,8 

ПОСЛЕ – среднее значение показателя в коллективе = 22,3 

1 2 2 3 3 4 4 2 2 2 3 25 

2 3 1 2 2 2 3 2 2 3 2 22 

3 2 1 2 1 3 2 2 2 2 2 19 

4 2 1 3 1 3 2 3 2 1 2 19 

5 2 2 4 2 1 1 3 3 1 2 21 

6 2 2 2 2 2 4 1 4 2 2 23 

7 2 4 2 3 1 1 2 2 5 5 22 

8 2 2 3 1 5 2 3 4 5 2 27 

Ср. 

балл 
2,1 1,9 2,0 1,9 2,6 2,4 2,3 2,6 2,4 2,1 22,3 

Контрольная группа 

ДО – среднее значение показателя в коллективе = 31,5 

ПОСЛЕ – среднее значение показателя в коллективе = 33,1 

9 2 3 2 3 3 5 5 2 4 3 32 

10 3 5 2 5 2 4 5 2 3 2 33 

11 2 4 3 4 3 4 3 2 3 2 30 

12 2 5 2 4 2 5 4 2 2 2 30 

13 2 4 2 4 2 5 5 2 3 2 31 

14 2 5 1 6 2 4 6 2 3 2 33 

15 4 6 3 4 5 4 6 3 5 5 45 

16 3 2 2 5 4 5 3 2 3 2 31 

Ср. 

балл 
2,5 4,3 2,1 4,4 2,9 4,5 4,6 2,1 3,3 2,5 33,1 

Примечание: 1 – дружелюбие-враждебность, 2 – согласие-несогласие; 3 – 

удовлетворенность-неудовлетворенность, 4 – продуктивность-непродуктивность, 5 – 

теплота-холодность, 6 – сотрудничество-несогласованность, 7 – взаимоподдержка-

недоброжелательность, 8 – увлеченность-равнодушие, 9 – занимательность-скука, 10 – 

успешность-безуспешность 
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Табл. 3,  Прил. 5 

Результаты диагностики ценностно-ориентационного единства (отдел маркетинга и логистики АО «КРАСМАШ», 

методика Л.М. Фридмана) 

 Номера пословиц 

№ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 

Экспериментальная группа; ДО – среднее значение ЦОЕ по коллективу = 68,1; ПОСЛЕ – среднее значение ЦОЕ по коллективу = 74,6 

1 + + + - - + + + - - + + + - - + + + + - + + + - + - + - + - + + + - + - + - 

2 - - + + - - - + - + + + + + + + - - + - + + + + - - - - - + + - + - - + + + 

3 + - + + + - - + + - + + - + + + - + + + + + - + - + + + + + + + + + + + - + 

4 + - + - - - - - + - + - - - + + - + - + - - - - - - - + + - + + - + - + - - 

5 - + - + - + + + - + + + - + - - + - + + + + - + + - + - - + + - + + + + - + 

6 + - - - + - - + - + - + + - - + - + + - + + + + - + + - + - - + + - + - + + 

7 + - + + - - - + + + + + - + + + - + + + + + - + - - + + - + - + + + + + - + 

8 + - + + - - - + + + + + - + + + - + + + - + - + - - + + + + + + + + + + - + 

К 6 6 6 5 6 6 6 7 4 5 7 7 5 5 5 7 6 6 7 5 6 7 5 6 6 6 6 4 5 5 6 6 7 5     

В% 75 75 75 62,5 75 75 75 87,5 50 62,5 87,5 87,5 62,5 62,5 62,5 87,5 75 75 87,5 62,5 75 87,5 62,5 75 75 75 75 50 62,5 62,5 75 75 87,5 62,5 75 75 62,5 75 

Контрольная группа; ДО – среднее значение ЦОЕ по коллективу = 68,75; ПОСЛЕ – среднее значение ЦОЕ по коллективу = 71,4 

9 + + + - - + + + - - + + + - - + + + + - + + + + + - + - + - + + + - + - + - 

10 - - + + - - - + - + + + + + + + - - + - + + + - - - - - - + + - + - - + + + 

11 + - + + + - + + + - + + - + + + - + + + + + - + - + + + + + + + + + + + - + 

12 + - + - - - - - + - + - - - + + - + - + - - - - - - - + + - + + - + - + - - 

13 - - - + - + + + - + + + - + - - + - + + + + - - + - + - - + + - + + + + - + 

14 + + - - + - + + - + - + + - - + - + + - + + + + - + + - + - - + + - + - + + 

15 + + + + - - + + + + + + - + + + - + + + + + - + - - + + - + - + + + + + - + 

16 + - + + - - - + + + + + - + + + - + + + - + - - - - + + + + + + + + + + - + 

К 6 5 6 5 6 6 5 7 4 5 7 7 5 5 5 7 7 6 7 5 6 7 5 4 6 6 6 4 6 4 6 6 7 5 6 6 5 6 

В% 75 62, 

5 

75 62, 

5 

75 75 62, 

5 

87,5 50 62, 

5 

87,5 87,5 62, 

5 

62, 

5 

62,5 87,5 87

,5 

75 87,5 62,5 75 87,5 62,5 50 75 75 75 50 75 50 75 75 87,5 62,5 75 75 62,5 75 
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