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На продуктивность слаженной профессиональной работы одного сотруд-

ника рабочего коллектива сказываются определенные причины, к числу кото-

рых можно отнести морально-психологический климат.  
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Морально-психологический климат (далее МПК) — это система мораль-

ных ценностей, деловых и неделовых взаимоотношений и оценок, которые ока-

зывают большое влияние на эмоциональный настрой. МПК определяет психи-

ческое состояние, эмоциональную обстановку всех проявлений «сущности» 

коллектива, так как объединяет в себе взаимодействие всех признаков и ком-

понентов внутриколлективной жизни. Таких компонентов как лидерство, тру-

долюбие, ответственности, упорства, умение работать в команде, лояльность, 

и другие. Прежде всего, на состояние климата сказываются все успехи и дости-

жения или, наоборот, промахи и упущения коллектива в целом, а также началь-

ства в частности. Соответственно, тот или иной шаг руководителя или же со-

трудника, особенно если этот шаг негативного характера, наперво, сказывается 

на состоянии морально-психологического климата, искажает его. Точно также 

происходит и в обратном случае, каждое положительное стратегическое реше-

ние, или же безусловно верное коллективное действие улучшает морально-пси-

хологический климат. 

Большую роль в поддержании эффективности работы персонала имеет со-

хранение в нем нормального морально-психологического климата.  

Обозначим основные признаки благоприятного МПК: 

1. Умение открыто высказывать собственное мнение в коллективных дис-

куссиях. 

2. Надлежащее осведомление каждого сотрудника в коллективе о его за-

дачах и результатах выполненных дел. 

3. Деловая и доброжелательная рецензия.  

4. Доверие между коллегами. 

5. Отсутствие давления начальства на подчиненных. 

6. Взаимное расположение, понимание, сотрудничество. 

7. Отзывчивость в случае успеха или неудачи отдельных членов коллек-

тива (сопереживание или искрение поздравления).  

Рассмотрим характеристику неблагоприятного МПК: 

1. Исключение норм справедливости и равенства во взаимоотношениях. 

2. Проявление агрессивности, соперничества между коллегами. 

3. Члены коллектива ведут себя отстраненно друг от друга. 

4. Зависть или злорадство проявляется, когда один из коллег добился 

успеха или промах в каком-либо деле. 

5. Нарастание конфликтных ситуаций, ссор, подставы.  

Руководство, зная и понимая каждого сотрудника, его отличительные 

черты характера, мотивы поведения, может предвидеть действия при возник-

новении определенных ситуаций, а также подталкивать его в правильном 

направлении, чтобы достичь благоприятного результата в коллективе и в орга-

низации в целом [1]. Прежде всего, это обусловлено тем, что каждому обществу 

характерен свой собственный климат. Собственно, МПК несет свои определен-

ные риски, связанные с человеческим фактором. 

Риски человеческого фактора будут являться те, основаниями, осуществ-

ления которых будут поступки определенных людей, реализующих свои планы 

как самостоятельное разумное существо. 

Риски человеческого фактора, несомненно, влияют на:  

 прибыль компании;  
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 ресурсы (производственных, временных и т. п.); 

 безопасность; 

 репутацию; 

 ИТ-инфраструктуру. 

Список аспектов способных повлиять на деятельность компании. Одна 

ошибка — и все проекты, процессы продолжительной работы будут напрасны. 

Как с этим бороться? Остается один выход — снизить уровень влияния чело-

веческого фактора. Человеческий фактор — это обычный организационный 

риск. Его можно учитывать при постановке задач и разработки стратегии. 

Должна быть схема реагирования на инциденты основных ошибок, который 

могут быть непреднамеренные или преднамеренными. 

Мы разделили человеческие риски на две классификации: 

1) по степени умысла. 

2) важная для целей и задач бизнеса. 

Первая классификация — общая. 

Непреднамеренные ошибки — обстоятельства, возникшие случайно, без 

желания сотрудника совершить неверные действия. Тут фигурирует фактор не-

внимательности. 

Преднамеренные ошибки — вызвано злым умыслом или плохим исполне-

нием обязанностей. Тут играет фактор халатности, недобросовестности. Со-

трудник имеет четкое представление о последствиях его ошибки.  

Вторая классификация — это группировка по признаку-причине. 

Профессиональные ошибки — сотрудник совершает в своей непосред-

ственной деятельности. Их корень, возможно, скрывается в некачественном об-

разовании, непонимании деятельности компании.  

Материальные выгоды — человеческий фактор тут играет из преднаме-

ренных действий, желающего получить выгоду. Естественно, эти «ошибки» не 

случайны, ведь у сотрудника есть четкий план для достижения своей цели.  

Психоэмоциональное состояние — когда сотрудник испытывает жизнен-

ные трудности или горе. Как правило, он является неэффективным работником, 

а может даже никудышным. Итог будет один — это ошибка.  

Физическое состояние — это возможно обычное ОРВИ, хронические забо-

левания, беременность и т. д. Здесь важно обеспечить больничные сотрудникам.  

Межличностные отношения — недопонимания среди сотрудников, отде-

лов. В таких условиях естественно возникают ошибки в работе, нарушения биз-

нес-процессов.  

Форс-мажорные обстоятельства — риск, в котором есть человеческий 

фактор, ведь люди по-разному ведут себя в условиях ЧС. Здесь важно не созда-

вать панику, рассказать масштаб проблемы и обсудить пути решения.  

Ошибается каждый — это нормально. Но ведь эта ошибка может быть со-

знательная, которая приведет к убытку. Человеческий фактор будет всегда, 

даже если труд будет максимально автоматизирован. Нужно о нем помнить и 

быть готовым.  

Для того чтобы избежать негативных ситуаций, промахов, рисков, угроз, 

указанных выше, организации рекомендуется проводить мониторинг мо-

рально-психологического климата.  
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Мониторинг морально-психологического климата — это система, которая 

помогает в исследовании и оценке социальных явлений внутри коллектива. 

Данные процедуры осуществляют для: усиления производительности сотруд-

ников; эффективного применения профессиональной компетентности; подня-

тие мотивации труда для работников; квалифицированного развития управлен-

ческого опыта; проведения мероприятий в совершенствовании атмосферы в 

коллективе. Процесс проводится психологами кадрового отдела. 

Мониторинг содержит полагающие этапы: 

1. Подготовка и проведение мониторинга. 

2. Установка задачи предмета исследования. 

3. Организационный процесс. 

4. Отбор анкет. 

5. Сбор данных. 

6. Проверка качества информации. 

7. Количественный и качественный анализ данных. 

8. Обобщение. 

Если в коллективе нет постоянных конфликтов, нет текучести персонала, 

такой мониторинг проводят один раз в год. Советуем полученные данные со-

хранять, для анализа и заключения по ситуации и обстановке морального пси-

хологического климата.  

Классификацию рисков человеческого фактора представим в таблице 1. 

Таблица 1 

Классификация рисков в организациях 

Категории рисков Подкатегории Примеры 

1 2 3 

По уровню  

возникновения 

риска 

Индивидуальные 

риски 

В отделе кадров произошел конфликт. 

Причиной конфликта стали разногласия 

между высоко возрастной работницей, ко-

торая готовиться к выходу на пенсию, и ее 

молодым стажером. Разногласия возникли 

на почве разных взглядов на указанную 

информацию в резюме одного из кандида-

тов на получение должности секретаря. 

Глава организации поддержал будущую 

пенсионерку, что не понравилось моло-

дому стажеру и тот в свою очередь подал 

заявление на увольнение.  

Результатом конфликта стала потеря ра-

ботника, готовящегося на замену уходя-

щей пенсионерки 

Организационные 

риски — возникают 

при несоответствую-

щем исполнении 

функций управления 

персоналом 

Директор организации решил снизить за-

траты на электроэнергию и приказал ис-

пользовать минимум освещения. Работ-

ники чувствовали себя не в комфортной 

рабочей среде. В результате продуктив-

ность снизилась на несколько пунктов 
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Продолжение табл. 1 

1 2 3 

По форме  

возможного 

ущерба 

Имущественные Незапланированные затраты работодателя 

Неимущественные Ухудшение репутации компании 

По размеру 

ущерба 

Локальные 

Сотрудник любит спорить, настаивать на 

своем, даже если не прав. У него всегда 

возникают конфликты с клиентами 

Средние 

Возник конфликт между руководителем и 

заместителем директора. В результате за-

меститель директора не выполнил свои 

обязательства и сорвал сделку с другими 

предпринимателями 

Масштабные 

Работники устроили забастовку т отказа-

лись выходить на работу из-за плохого от-

ношения руководства 

Глобальные 

Внутри крупной транснациональной ком-

пании произошел конфликт между двумя 

руководителями. Результатом стало пре-

кращение сотрудничества 

По степени  

регулярности  

потенциального 

проявления 

Случайные (разовые) 

Два работника подрались на рабочем ме-

сте и сломали оборудование. В результате 

план работ на день не был выполнен 

Регулярные 

Руководитель отчитывал работников на 

глазах у коллег. Результатом стало усиле-

ние текучести кадров 

Постоянные 

Строгий руководитель при каждом удоб-

ном случае придирается к сотрудникам. 

Итог такого поведения — напряженная 

рабочая атмосфера 

По намеренности 

возникновения 

риска 

Не умышленные 

В ходе плохого состояние здоровья со-

трудница бухгалтерии неправильно отра-

зила операции по расчету, вследствие чего 

налоговая служба назначила проверку 

компании 

Целенаправленные 

Сотрудник раскрыл конфиденциальную 

информацию, в целях получения денег. 

При этом он знал, что на данную инфор-

мацию был наложен режим конфиденци-

альности 

По местоположе-

нию источника 

угроз 

Внутренние 

Начальник фирмы проводит несвоевре-

менное сокращение сотрудников, которое 

приводит к остановке производства, 

и уже далее к тяжелому финансовому  

положению 
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Продолжение табл. 1 

1 2 3 

 Внешние 

Конкурентная борьба между двумя компа-

ниями. Так как произошла утечка инфор-

мации. Другая компания переманивает со-

трудников на свою сторону, предложив 

более выгодные условия труда 

Кадровые риски 

Риски набора  

сотрудников 

Неправильно организован процесс приема 

новых сотрудников. Благодаря этому, у 

кадров нет никаких результатов в прове-

денной ими работе. А это значит потра-

чено время и деньги, на сотрудника, кото-

рый не соответствует данной должности 

Риски адаптации 

В компании Н. в отделе маркетинга дру-

желюбная атмосфера. Из другого города 

переводится сотрудник, у которого воз-

никли сложности интеграции в новом кол-

лективе, он находится без должного вни-

мания. В связи с этим он очень расстроен, 

нет настроя на работу, и он не справляется 

с должностными обязанностями. Т.е. про-

дуктивность компании снизилась в разви-

тии рекламы и понесла убытки 

Кадровые риски 

Риски профессио-

нального развития 

Генеральный директор фирмы отправил 

своего сотрудника на повышение квали-

фикации для разработок новых идей и мо-

дернизации производства, но сотрудник 

получил образование, которое уже не ак-

туально, а значит компания понесла боль-

шие затраты на переквалификацию персо-

нала в пустую 

Мотивационные 

риски 

В ООО «К» за последний 2 года упала 

платежеспособность. Это произошло из-за 

того, что снизилось производство, невы-

полнение плана, происходит текучка кад-

ров. Так как в «К» для сотрудников не 

были придуманы какие-либо мотивацион-

ные поощрения, и персоналу стало просто 

не интересно работать 

Риски контроля 

На предприятие персонал отказывается от 

использования электронных пропусков. 

В таком случае, безопасность предприятия 

не всегда находится под контролем, из-за 

отсутствия точного количества людей, 

пришедших в организацию 
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Окончание табл. 1 

1 2 3 

 
Разглашение  

информации 

Руководитель отдела продаж отправил со 

своей служебной почты документ, в кото-

ром находились стратегические прогнозы 

и планы компании с поэтапным описа-

нием достижения успеха на рынке. К дан-

ным был присвоен режим коммерческой 

тайны 

Источник: составлено авторами на основе данных [2]. 

Вовремя проводимое предотвращение указанных рисков, их регулирова-

ние, выявление и воздействие таким угрозам составляют цель процесса обеспе-

чения экономической безопасности организации.  

Под экономической безопасностью организации понимается состояние за-

щищенности всех сфер финансово-хозяйственной деятельности предприятия, 

такие как: финансовая сфера, кадровая сфера, информационная сфера, правовая 

сфера, производственно-технологическая сфера. Устойчивость, стабильность, 

эффективность, а также защита организации в финансово-хозяйственной ра-

боте, предотвращения возможных потерь, будут основными задачами экономи-

ческой безопасности на предприятие.  

Сотрудники экономической безопасности обеспечивают тщательную 

«охрану» своей компании за счет минимизирования рисков и потенциальных 

угроз, связанных с некачественным трудом ее сотрудников, их интеллектуаль-

ными возможностями и взаимоотношениями в целом.  

Так как именно человек сам может вызвать критическую обстановку и раз-

рушить успешное влияние на деятельность организации. Рассмотрим действия, 

которые помогут не допустить этого. 

Главными задачами в управленческой деятельности руководителей, отно-

сящейся к формированию благоприятного МПК в компании, должны стать: 

1. Проведение реформы системы дополнительного стимулирования со-

трудников. 

2. Усовершенствование рабочего места, и место для отдыха персонала; 

3. Улучшение качества труда. 

4. Повышение квалификации сотрудников. 

5. Выстраивание корпоративной культуры [3]. 

В формирование межличностных отношений в рабочем коллективе, необ-

ходимо предпринять следующие шаги в отношении регулирования МПК: 

1. Выявить причины возникновения конфликта между сотрудниками пу-

тем проведения бесед и опросов. Это позволит начальству минимизировать 

возможность появления конфликтов. Данным заданием может заниматься как 

руководитель лично, так и специалисты, нанятые для проведения данного ис-

следования. 

2. При критических ситуациях оценивать работу сотрудников более сдер-

жанно. В случае отрицательных результатов в работе у одного из сотрудников, 

лучше с ним это обсудить лично, при этом привести аргументы к возникшей 
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претензии, и найти пути ее решения. Это поможет снизить возможность появ-

ления протестов открыто перед всем персоналом, и, следовательно, избежать 

серьезных столкновений сторон. Также следует разработать подробный алго-

ритм действий в случае появления негативных ситуаций. 

3. Для того чтобы поддерживать и развивать уровень профессионализма в 

компании, следует уделить особое внимание руководству. Требуется выявлять 

ответственных, перспективных людей, то есть потенциальных лидеров компа-

нии. Для выявления лидеров необходимо среди сотрудников устраивать атте-

стации, проведение различных методик, и в процессе наблюдать за ними, кто и 

как проявляет себя и с какой стороны они могут рассматривать стоящую перед 

ними «задачу». После того как мы узнаем потенциальных претендентов на ли-

деров, мы оцениваем их как высококачественный ресурс, и следим за их лояль-

ностью, поддерживаем их развитие в компании.  

4. Правильно установить цель и пути ее достижения. Ведь в управленче-

ской деятельности самое главное — это создание культуры, ориентированной 

на прогресс. 

5. На регулярной основе делать проведение оценки деятельности компа-

нии, дабы повышать продуктивность рабочего процесса. 

6. Устанавливать вознаграждение или поощрение для лучших, а для отста-

ющих создать условия мотивации, а в случае тотальной непродуктивности 

даже такой метод как увольнение. 

7. Стимулирование мотивации для сотрудников на качественный резуль-

тат и установления позитивный контроль. Это поспособствует повысить уро-

вень МПК климат коллектива и представить условия профессионального и лич-

ностного роста. 

8. Дать возможность на регулярную деятельность по формированию МПК 

коллектива. 

Компетентность начальства, умение своевременно решать проблемы — 

фактор профессионального самообладания, поэтому улучшение квалифика-

ции и уровню профессионализма начальства является важным аспектом про-

фессиональной деятельности. Достигнуть можно такими способами: самооб-

разование; заимствования опыта; курсы, семинары. Одним из факторов в 

повышении профессиональной компетенцией является личная познаватель-

ная мотивация [4]. 

В формировании МПК в коллективе одним из направлений является си-

стема мотивации. В организации данная система по результатам исследования 

работает слабо. Примеров увеличить ее эффективность много. Например, при-

менение: мини-розыгрыши; командные соревнования. Поощрение могут быть 

как индивидуальные, так и групповые, денежные и неденежные, последние 

подразделяются на материальные и нематериальные. Выбор для поощрения за-

висит от начальства, от возможностей организации и характера взаимоотноше-

ний с трудящимися [5]. 

МПК — это описание состояния трудового коллектива. Он создается в ре-

зультате отношения сотрудников к производственной среде организации и от-

ражает состояние взаимоотношений, которые влияют на их отношение к труду. 
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МПК как инструмент управления персоналом для повышения производи-

тельности труда сотрудников. Если говорить про МПК как влияние на макро-

уровне это политическая, экономическая ситуация в стране, на микроуровне 

это элементы материальных и духовных ценностей личности в коллективе [6]. 

Проблема МПК актуально и в эффективности обеспечения кадровой, эко-

номической безопасности и управленческих коммуникаций. Формирование 

благоприятного климата — это один из показателей качественных коммуника-

ций и обеспечения безопасности организации. Все просто, каким будет МПК  

в организации, таким и будет результат ее деятельности. 

Таким образом, мониторинг МПК в коллективе способствует повышению 

экономических показателей организации, улучается ее устойчивость и эконо-

мическая защищенность.  
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