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Система роботи психолога 
з колективом театру з формування 
сприятливого соціально- 
психологічного клімату 

Коломінські читання — ІІ, 2008, 98–100

Оптимізація роботи театру потре-
бує вдосконалення керівництва на 
всіх ланках у напрямі його гуманіза-
ції та демократизації. Одним з іс-
тотних важелів підвищення про-
фесійної культури управління теат-
ром є забезпечення високого рівня 
психологічної компетентності керів-
ництва театром.

“Одному змінити настрій багатьох 
людей — завдання дуже складне, ча-
сом неможливе. Керівнику необхідно 
вміти впливати на людей, розвивати 
в собі контактність, волю, спортив-
ний азарт у поєднанні з умінням кра-
сиво і грамотно розмовляти, вміти 
вести за собою людей, а також де-
монструвати певні переваги над ар-
тистичною масою”, — писав відомий 
російський режисер М. Захаров [1], 
оскільки керівники такого складного 
колективу, де кожен якщо не геній, 
то вважає себе генієм, непереверше-
ним талантом, повинні у роботі з 
людьми володіти глибокими знан
нями з психології творчості та пси
хології управління. Адже на функ-
ціонуванні театрального колективу 
неодмінно позначаються складні мі-
жособистісні стосунки. Попри все, в 
такому колективі має панувати спри-
ятливий для розкриття здібностей 
кожної особистості соціально-психо-

логічний клімат. На жаль, необхід-
них знань з психології керівники те-
атральних колективів, у тому числі 
Національної опери, не мають. Вони 
працюють, використовуючи лише 
власний життєвий і професійний до-
свід та інтуїцію. Адже соціально-пси-
хологічні проблеми життя театру, 
особливості управління ним ще не 
знайшли наукової розробки. Певну 
інформацію з цієї проблеми можна 
отримати у працях К. С. Станіславсь-
кого, в яких цікаво розповідається 
про професійно-психологічні особли-
вості діяльності актора, але й вони не 
є вичерпними.

Керівник театрального колективу 
прагне до встановлення у своєму ко-
лективі здорового соціально-психоло-
гічного клімату. Розуміючи, що ус-
пішна діяльність театру і добробут 
членів колективу взаємопов’язані, 
він має дотримуватися правил:

•	 постійне поліпшення матеріаль-
ної бази театру суттєво впливає 
на мікроклімат у колективі;

•	 поліпшення умов праці та побу-
ту кожного члена колективу те-
атру забезпечує формування 
сприятливого морально-психо-
логічного клімату, що позитив-
но впливає на досягнення ос-
новної мети театру;
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•	 не втручатися у сімейне життя 
акторів, але, враховуючи особ-
ливості  діяльності театру, ви-
користовувати всі етично дозво-
лені засоби для поліпшення 
цього життя, адже нормальний 
психічний стан актора є скла-
довою психологічної атмосфери 
в колективі театру.

У своїх спогадах М. Захаров писав: 
“Я часто бачив, як актори миттєво 
змінюють свої привітні усмішки на 
невдоволені й підозрілі. Взаємосто-
сунки керівництва та акторів пере-
плетені з багатьма прихованими та 
явними конфліктами. Те, що доля ак-
тора (так вони вважають) цілком за-
лежить від, так би мовити, неврівно-
важеної людини, не може не викли-
кати у актора прихованого або явного 
невдоволення” [1].

Дійсно, успішна діяльність теат-
рального колективу багато в чому за-
лежить від директора театру, голо-
вного режисера, головного диригента, 
від стану здоров’я, особливостей їх-
нього темпераменту, характеру та від 
інших, навіть незначних, чинників.

Великим внеском у справу оздо-
ровлення атмосфери в колективі є ін-
дивідуальна консультація осіб. До 
театрального психолога звертаються 
працівники з різними проблемами і 
кожен чекає допомоги: перший пот-
ребує поради, другий — підтверд-
ження свого рішення, третьому необ-
хідно зняти напруження, четвертий 
через невпевненість у собі шукає ви-
ходу з конфліктної ситуації. У ході 
консультування клієнти отримують 
необхідні для них психологічні знан-
ня, вчаться методам контролю і само-
регуляції психоемоційного стану. 
Невпевнені у собі особи часто не мо-
жуть стримати свої емоції, тому, 
звертаючись до психолога, вони на-
магаються уникнути відповідаль-
ності за якусь провину. Завдання 

психолога — з’ясувати причини і на-
слідки кризової ситуації, а потім по-
яснити особі, яка консультується, 
що вона має сама прийняти правиль-
не рішення. Але найчастіше до пси-
холога звертаються з метою просто 
поспілкуватися, щоб послабити внут-
рішнє напруження. Їм потрібна лю-
дина, яка б їх терпеливо, уважно вис-
лухала. Тут певним чином задоволь-
няється потреба особистості у 
психологічному захисті, прийнятті 
(А. Маслоу) [2].

Кожна людина потребує уваги до 
себе, особливо через брак дружнього 
спілкування. Відомо, що в театрі пси-
хологічний клімат не завжди друж-
ній, там неможливо довірити свою 
таємницю, бо її можуть використати 
проти цієї людини, тому у цьому ви-
падку консультування має виконува-
ти психотерапевтичні функції. Якщо 
актор, який прийшов на консульта-
цію, втратив емоційну рівновагу 
(особливо після репетицій або виста-
ви, коли диригентом або режисером 
були зроблені зауваження в неделі-
катній формі), то до такої категорії 
людей більше підходить модель реф-
лексивного слухача, велику роль при 
цьому грає спостереження за позою, 
мімікою, жестами. Актори, які надто 
самовпевнені у собі, зазвичай прихо-
дять на консультацію для того, щоб 
підтвердити правильність прийнято-
го ними рішення та переконатися у 
власному професіоналізмі. 

Міжособистісна і міжгрупова взає-
модія не може здійснюватися без су-
перечностей. Навіть за однакових со-
ціальних та економічних умов кож-
ний учасник цих взаємодій є 
неповторним. Адже учасники виріз-
няються особливостями інтелекту-
альної, емоційно-вольової, мотива-
ційної сфери, цілями, потребами, різ-
ними ціннісними орієнтаціями, 
прагненнями, традиціями та ін.
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У театральному колективі, де ко-
жен актор має високу самооцінку і 
претендує на визнання його неповтор-
ного таланту, унікальних можливос-
тей індивідуальності, проблема про-
філактики розв’язання конфлікту 
стає дуже важливою. Адже осо-
бистість актора визначається тонкою, 
лабільною нервово-психічною органі-
зацією, що містить у собі значну віро-
гідність суперечностей, які можуть 
перетворюватись у внутрішньоосо-
бистісні, міжособистісні, міжгрупові 
конфлікти. Якщо йдеться про колек-
тив оперного театру, то тут певна три-
вожність акторів, породжена боязню 
втрати голосу (у співаків) і зниження 
рухливих можливостей (у артистів 
балету), сприяє підвищенню можли-
востей виникнення конфліктів. Перед 
психологом, який здійснює психоло-
гічний супровід діяльності театраль-
ного колективу, актуальною пробле-
мою є з’ясування сутності конфліктів 
з метою їх своєчасного попередження 
і кваліфікованого подолання.

На підставі даних проведеного ем-
піричного дослідження розроблена та 
випробувана модель діяльності пси-
холога в організації сфери культури з 
оптимізації соціально-психологічно-
го клімату колективу. Ця модель має 
такі складові:

•	 діагностування соціально-пси-
хологічного клімату як інфор-
маційна база для діяльності 
психолога з його оптимізації;

•	 консультативна робота з керів-
ником і співробітниками театру 
щодо врахування психологіч-
них особливостей акторів у про-
цесі розподілу ролей, підготов-
ки вистави та ін.;

•	 гармонізація ділових та особис-
тих стосунків (на підставі даних 
соціометричного дослідження);

•	 психопрофілактична і психоко-
рекційна робота психолога 
з окремими співробітниками 
(тренінги, психотерапевтичні 
бесіди та ін.);

•	 діяльність з попередження та 
розв’язання конфліктів.

У театральному колективі, діяль-
ність якого спрямована на створення 
духовних цінностей, творів мистец-
тва, призначених для задоволення ес-
тетичних потреб особистості, процес 
підготовки і здійснення вистави не 
може проходити без суперечностей. 
Адже процес творчості містить у собі 
можливість виникнення конфліктів, 
джерелом яких можуть бути як пози-
тивні, так і негативні чинники. Пози-
тивними конфліктогенними чинни-
ками можуть бути суперечності твор-
чого пошуку, концепції оперної 
вистави, суперечність між традицій-
ним і новим трактуванням ролі, між 
концепціями спектаклю, що пропо-
нують і режисер, і диригент, і худож-
ник. Такі конфліктогенні ситуації 
створюють певну психологічну на-
пруженість, але їх можна вважати 
конструктивними суперечностями 
(конфліктами), які є рушійними си-
лами розвитку театру.
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