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ВСТУП 
 

У сучасних умовах розвитку суспільства та функціонування організацій 

дедалі більшого значення набувають соціально-психологічні аспекти 

управління персоналом. Якщо раніше ефективність діяльності підприємств 

переважно пов’язували з матеріально-технічними, фінансовими та 

організаційними ресурсами, то сьогодні очевидним є те, що результативність 

роботи значною мірою залежить від психологічного стану працівників, якості 

їхньої взаємодії, рівня мотивації, довіри, згуртованості та здатності до 

конструктивної комунікації. Соціально-психологічні процеси в організації 

виступають не другорядним, а системоутворюючим фактором, який визначає 

стабільність, адаптивність та розвиток трудового колективу. 

Особливої ваги ці питання набувають у сфері надання послуг, де 

професійна діяльність персоналу безпосередньо пов’язана з міжособистісною 

взаємодією, прийняттям оперативних рішень, роботою в умовах 

невизначеності та підвищеного стресу. У таких умовах психологічні 

характеристики колективу, зокрема соціально-психологічний клімат, рівень 

професійного стресу, ступінь емоційного вигорання та характер комунікацій 

між управлінням і персоналом, стають ключовими чинниками ефективності 

організації. 

Ситуація ускладнюється тим, що сучасні українські організації 

функціонують в умовах воєнного стану, економічної нестабільності, 

кадрового дефіциту та постійного психоемоційного напруження. Працівники 

змушені працювати в умовах повітряних тривог, ризику для безпеки, перебоїв 

із електроенергією, водопостачанням та зв’язком, що додатково посилює 

рівень стресу. У таких умовах проблема психологічної підтримки персоналу 

набуває особливої гостроти, оскільки традиційні управлінські механізми 

виявляються недостатніми для забезпечення психологічного благополуччя 

працівників. 
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Багато організацій, особливо громадські та комунальні структури, досі 

не мають у своїй структурі спеціалізованої соціально-психологічної служби. 

Це обмежує можливості системної роботи з персоналом, своєчасної 

діагностики соціально-психологічних проблем, профілактики професійного 

стресу, попередження емоційного вигорання та врегулювання 

міжособистісних і міжгрупових конфліктів. Унаслідок цього соціально-

психологічні процеси в таких організаціях часто залишаються стихійними, 

некерованими та недостатньо усвідомленими з боку керівництва. 

Громадська організація «Одеська обласна організація автомобілістів», 

яка здійснює діяльність у сфері організації та обслуговування автостоянок, є 

типовим прикладом підприємства з розгалуженою структурою, значною 

чисельністю персоналу та специфічними умовами праці. Робота на 

автостоянках характеризується добовими змінами, високим рівнем 

відповідальності, постійною взаємодією з клієнтами, необхідністю 

дотримання правил безпеки та впливом зовнішніх стресогенних чинників, 

зокрема воєнних подій. 

За таких умов відсутність системної соціально-психологічної служби 

створює ризики погіршення соціально-психологічного клімату, зростання 

рівня професійного стресу та виникнення латентних конфліктів між 

управлінням і персоналом автостоянок. Це, своєю чергою, може негативно 

впливати на якість надання послуг, стабільність кадрового складу та загальну 

ефективність діяльності організації. 

У цьому контексті особливої актуальності набуває наукове дослідження 

соціально-психологічних процесів в організації та обґрунтування необхідності 

створення й ефективного функціонування соціально-психологічної служби як 

важливого елемента системи управління персоналом. Така служба може стати 

інструментом не лише психологічної підтримки працівників, а й оптимізації 

організаційної взаємодії, профілактики деструктивних явищ та підвищення 

загальної дієвості підприємства. 
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Об’єкт дослідження — соціально-психологічні процеси в організації. 

Предмет дослідження — діяльність соціально-психологічної служби 

підприємства та шляхи підвищення її дієвості. 

Мета дослідження полягає в теоретичному обґрунтуванні, емпіричному 

аналізі та розробці моделі соціально-психологічної служби для ГО «Одеська 

обласна організація автомобілістів», а також визначенні шляхів підвищення її 

ефективності. 

 

Для досягнення поставленої мети у роботі передбачено розв’язання 

таких завдань: 

1. Проаналізувати теоретичні підходи до діяльності соціально-

психологічної служби підприємства та визначити основні чинники її 

ефективності. 

2. Дослідити соціально-психологічні умови діяльності персоналу ГО 

«Одеська обласна організація автомобілістів» і виявити основні 

проблеми соціально-психологічного характеру. 

3. Провести емпіричне дослідження соціально-психологічного стану 

персоналу із застосуванням психодіагностичних методик та здійснити 

аналіз отриманих результатів. 

4. Розробити модель соціально-психологічної служби підприємства та 

обґрунтувати шляхи підвищення її дієвості. 

 

Теоретичну основу дослідження становлять положення організаційної, 

соціальної та професійної психології, концепції психологічного благополуччя, 

професійного стресу та емоційного вигорання, а також сучасні підходи до 

психологічного супроводу персоналу в організаціях. 

Практична значущість роботи полягає в можливості використання 

розробленої моделі соціально-психологічної служби як основи для її 

реального впровадження у ГО «Одеська обласна організація автомобілістів» 

та в інших організаціях із подібною структурою та специфікою діяльності. 
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РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ ЗАСАДИ ДІЯЛЬНОСТІ СОЦІАЛЬНО-
ПСИХОЛОГІЧНОЇ СЛУЖБИ ПІДПРИЄМСТВА 

 

Сучасні умови функціонування організацій характеризуються 

зростанням соціально-психологічних викликів, пов’язаних із динамічними 

змінами соціального середовища, підвищенням рівня професійного 

навантаження, емоційного напруження та невизначеності. Особливої 

актуальності ці проблеми набувають у період кризових соціальних процесів, 

зокрема в умовах воєнного стану, що істотно впливає на психологічний стан 

персоналу та ефективність його професійної діяльності. У цьому контексті 

зростає значущість системної соціально-психологічної роботи в організації як 

важливого чинника стабільності, адаптації та розвитку трудового колективу. 

 

Соціально-психологічна служба підприємства виступає спеціалізованим 

структурним утворенням, діяльність якого спрямована на забезпечення 

психологічного благополуччя працівників, оптимізацію міжособистісних 

взаємин, формування сприятливого соціально-психологічного клімату та 

підвищення загальної ефективності організаційної діяльності. Теоретичне 

осмислення сутності, функцій і принципів діяльності такої служби є 

необхідною передумовою для її практичного впровадження та подальшого 

розвитку. 

 

Розробка і функціонування соціально-психологічної служби ґрунтується 

на міждисциплінарних наукових підходах, зокрема положеннях соціальної, 

організаційної та управлінської психології. У наукових дослідженнях 

наголошується, що ефективність психологічної роботи в організації залежить 

не лише від професійної підготовки фахівців, але й від обраної моделі служби, 

чіткого визначення її функцій, інтеграції в систему управління персоналом та 

відповідності діяльності актуальним потребам організації. 
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Теоретичний аналіз діяльності соціально-психологічної служби також 

передбачає врахування комплексу чинників, що впливають на її 

результативність. До таких чинників належать організаційні умови, кадрові 

ресурси, специфіка професійної діяльності персоналу, особливості соціально-

психологічного клімату, а також зовнішні соціальні виклики. У зв’язку з цим 

особливої уваги потребує визначення критеріїв оцінювання дієвості 

соціально-психологічної служби, які дозволяють обґрунтовано аналізувати 

результати її діяльності та окреслювати напрями подальшого вдосконалення. 

 

Отже, метою першого розділу є теоретичне обґрунтування діяльності 

соціально-психологічної служби підприємства, аналіз основних наукових 

підходів до розуміння соціально-психологічної роботи в організації, а також 

визначення ключових чинників і критеріїв ефективності її функціонування. 

Зміст розділу створює теоретичну основу для подальшого емпіричного 

дослідження та розробки практичних рекомендацій щодо підвищення дієвості 

соціально-психологічної служби підприємства. 
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1.1. Соціально-психологічна робота в організації: поняття, 

принципи та значення 
Соціально-психологічна робота в організації є важливою складовою 

сучасної системи управління персоналом і водночас самостійним напрямом 

професійної діяльності, спрямованим на вивчення, формування та 

оптимізацію соціально-психологічних процесів у трудовому колективі 

[18;61;63]. Її поява та розвиток зумовлені ускладненням соціальних взаємин у 

межах організацій, зростанням вимог до психологічної стійкості працівників, 

а також необхідністю забезпечення ефективної взаємодії між особистістю та 

організаційним середовищем [9;30;66]. 

У широкому розумінні соціально-психологічна робота в організації 

може бути визначена як цілеспрямована система заходів, що реалізуються з 

метою підтримки психологічного благополуччя працівників, оптимізації 

міжособистісної та групової взаємодії, а також підвищення ефективності 

професійної діяльності персоналу [8;10;18]. Вона охоплює як індивідуальний 

рівень (робота з окремими працівниками), так і груповий та організаційний 

рівні, що дозволяє комплексно впливати на соціально-психологічний клімат і 

динаміку колективу [24;61;79]. 

У наукових дослідженнях соціально-психологічна робота розглядається 

як процес, що поєднує діагностичні, профілактичні, консультативні та 

розвивальні компоненти [2;10;15]. Діагностичний аспект спрямований на 

виявлення особливостей соціально-психологічного клімату, рівня 

задоволеності працею, міжособистісних відносин, наявності конфліктних чи 

стресогенних факторів [2;18;79]. Профілактичний компонент передбачає 

попередження негативних психологічних явищ, таких як емоційне вигорання, 

дезадаптація або зниження мотивації [11;21;31]. Консультативна та 

розвивальна складові спрямовані на підтримку особистісного та професійного 

зростання працівників [6;8;16]. 

Важливо підкреслити, що соціально-психологічна робота в організації 

не є тотожною діяльності служби управління персоналом або кадрової служби. 
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На відміну від адміністративно-управлінських функцій, вона орієнтована 

насамперед на психологічні процеси та соціальні взаємини, що формуються у 

трудовому колективі [8;10;61]. Водночас соціально-психологічна робота тісно 

взаємодіє з системою управління персоналом, доповнюючи її психологічним 

аналізом та інструментами впливу на людський фактор [6;63;62]. 

Особливістю соціально-психологічної роботи є її спрямованість на 

взаємозв’язок між індивідуальними психологічними характеристиками 

працівників і соціальним контекстом організації [16;18;47]. Вона враховує 

мотиваційні установки, емоційні стани, ціннісні орієнтації та поведінкові 

стратегії персоналу, одночасно аналізуючи вплив організаційної культури, 

стилю керівництва, умов праці та специфіки професійної діяльності [7;13;53]. 

Такий підхід дозволяє розглядати організацію як цілісну соціально-

психологічну систему [30;61;66]. 

Соціально-психологічна робота також має чітко виражений прикладний 

характер. Її результати можуть використовуватися для обґрунтування 

управлінських рішень, удосконалення організаційних процесів, розробки 

програм розвитку персоналу та підвищення ефективності комунікації між 

підрозділами [6;8;63]. У цьому сенсі вона виступає інструментом не лише 

психологічної підтримки, але й стратегічного розвитку організації [12;46;62]. 

В умовах сучасних соціальних викликів, зокрема нестабільності та 

воєнного стану, соціально-психологічна робота набуває додаткового 

значення. Вона спрямована на зниження рівня хронічного стресу, підтримку 

адаптаційних ресурсів особистості та збереження психічного здоров’я 

працівників [11;23;26]. Таким чином, соціально-психологічна робота в 

організації виступає важливим чинником забезпечення стійкості 

функціонування трудового колективу та організації в цілому [26;35;85]. 

Отже, соціально-психологічна робота в організації є комплексним 

науково-практичним напрямом, що поєднує психологічні знання, соціальний 

аналіз і прикладні методи впливу на колектив [18;61;66]. Її сутність полягає у 

створенні умов для гармонійної взаємодії особистості та організаційного 
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середовища, що становить основу для подальшого розвитку соціально-

психологічної служби підприємства [10;8;61]. 

У сучасних організаціях управління персоналом розглядається як 

комплексна система, спрямована на забезпечення ефективного використання 

людських ресурсів, професійний розвиток працівників та досягнення 

стратегічних цілей підприємства [63;12;62]. У межах цієї системи соціально-

психологічна робота займає особливе місце, оскільки вона орієнтована на 

психологічні та соціальні аспекти трудової діяльності, що безпосередньо 

впливають на результативність управлінських рішень [8;6;61]. 

Соціально-психологічна робота інтегрується в систему управління 

персоналом через забезпечення психологічного супроводу ключових кадрових 

процесів. Зокрема, результати соціально-психологічної діагностики можуть 

використовуватися під час відбору та адаптації персоналу, формування 

робочих груп, оцінювання професійної придатності та потенціалу працівників 

[2;6;63]. Такий підхід дозволяє враховувати не лише професійні 

компетентності, але й психологічні особливості, що сприяє підвищенню 

ефективності управління людським фактором [8;16;61]. 

Важливим напрямом взаємодії соціально-психологічної роботи з 

управлінням персоналом є підтримка процесів професійної адаптації нових 

працівників. Соціально-психологічний супровід на цьому етапі спрямований 

на зниження рівня тривожності, формування відчуття залученості до 

колективу та засвоєння норм і цінностей організаційної культури [9;53;61]. 

Успішна адаптація персоналу позитивно впливає на збереження кадрового 

потенціалу та зменшує ризик плинності кадрів [63;62;66]. 

Соціально-психологічна робота також відіграє важливу роль у процесах 

оцінювання та розвитку персоналу. Психологічний аналіз професійної 

діяльності, стилів спілкування та поведінкових стратегій працівників дозволяє 

визначати зони професійного зростання та формувати індивідуальні програми 

розвитку [4;6;33]. У цьому контексті соціально-психологічна робота виступає 
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інструментом підтримки навчання, підвищення кваліфікації та розвитку 

управлінських компетентностей [6;8;63]. 

Значущим аспектом є участь соціально-психологічної роботи у 

врегулюванні міжособистісних і групових конфліктів. Конфліктні ситуації є 

невід’ємною складовою організаційного життя, однак їх неконструктивне 

вирішення може негативно впливати на психологічний клімат і 

продуктивність праці [25;32;24]. Соціально-психологічна робота забезпечує 

професійний підхід до аналізу причин конфліктів, пошуку компромісних 

рішень та формування навичок ефективної комунікації серед працівників і 

керівників [6;25;32]. 

Особливе значення соціально-психологічна робота має у формуванні та 

підтримці організаційної культури. Через систему психологічних заходів, 

тренінгів і консультацій вона сприяє закріпленню корпоративних цінностей, 

розвитку командної взаємодії та підвищенню рівня ідентифікації працівників 

з організацією [13;45;53]. У межах управління персоналом це створює 

передумови для підвищення лояльності персоналу та зміцнення внутрішньої 

стабільності колективу [53;61;66]. 

Соціально-психологічна робота в системі управління персоналом 

виконує також профілактичну функцію, спрямовану на збереження психічного 

здоров’я працівників. Своєчасне виявлення ознак професійного стресу, 

емоційного виснаження чи дезадаптації дозволяє розробляти превентивні 

заходи та мінімізувати негативні наслідки для працівників і організації 

[11;21;31]. У сучасних умовах, зокрема в період воєнного стану, цей аспект 

набуває особливої актуальності [78;85;86]. 

Таким чином, соціально-психологічна робота є невід’ємним елементом 

системи управління персоналом, що забезпечує її психологічну наповненість 

та орієнтацію на людський фактор [8;6;63]. Вона сприяє підвищенню 

ефективності кадрових процесів, оптимізації взаємин у колективі та 

створенню умов для сталого розвитку організації [61;66;62]. Розуміння ролі 

соціально-психологічної роботи в управлінні персоналом є важливою 
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теоретичною передумовою для подальшого аналізу моделей і функцій 

соціально-психологічних служб [10;61;66]. 

Ефективність соціально-психологічної роботи в організації значною 

мірою визначається дотриманням сукупності принципів, які регламентують її 

зміст, методи та етичні межі [15;16;18]. Принципи соціально-психологічної 

роботи виконують методологічну функцію, оскільки задають орієнтири для 

практичної діяльності фахівців та забезпечують узгодженість психологічних 

заходів із загальною стратегією розвитку організації [15;6;61]. 

Одним із базових є принцип науковості, що передбачає використання 

науково обґрунтованих підходів, методів психодіагностики та інтерпретації 

результатів [2;15;16]. Соціально-психологічна робота має спиратися на 

сучасні досягнення психологічної науки, що дозволяє уникати суб’єктивних 

оцінок і забезпечує достовірність висновків [15;2;60]. Дотримання цього 

принципу сприяє підвищенню довіри з боку керівництва та персоналу до 

результатів психологічної діяльності [8;10;61]. 

Важливим є принцип системності, відповідно до якого соціально-

психологічна робота розглядається як цілісний процес, що охоплює 

індивідуальний, груповий та організаційний рівні [61;18;24]. Реалізація цього 

принципу передбачає взаємозв’язок між різними формами психологічної 

роботи, а також їх узгодженість із кадровими та управлінськими процесами 

[6;63;52]. Фрагментарний або епізодичний характер психологічних заходів 

знижує їх ефективність і не дозволяє досягти стійких позитивних змін у 

колективі [61;66;8]. 

Принцип конфіденційності є одним із ключових етичних засад 

соціально-психологічної роботи. Він передбачає захист інформації, отриманої 

в процесі психологічної діагностики та консультування, від 

несанкціонованого розголошення [2;15;60]. Дотримання конфіденційності 

створює психологічно безпечне середовище для працівників, сприяє 

відкритості у спілкуванні та формує довіру до фахівців соціально-

психологічної служби [10;60;61]. Порушення цього принципу може призвести 
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до опору з боку персоналу та дискредитації психологічної роботи в організації 

[10;61;63]. 

Не менш значущим є принцип добровільності, який передбачає 

усвідомлену та вільну участь працівників у соціально-психологічних заходах 

[60;15;2]. Примус до участі у психологічній діагностиці чи консультуванні 

може викликати захисні реакції, знижувати мотивацію та негативно впливати 

на результати роботи [2;6;61]. Добровільність участі сприяє формуванню 

відповідального ставлення працівників до власного психологічного стану та 

підвищує ефективність психологічної допомоги [10;61;86]. 

Принцип практичної спрямованості визначає орієнтацію соціально-

психологічної роботи на вирішення конкретних завдань організації та 

актуальних проблем персоналу [10;8;63]. Результати психологічної діяльності 

мають бути інтегровані в управлінські рішення, програми розвитку персоналу 

та заходи з оптимізації організаційних процесів [6;62;63]. Реалізація цього 

принципу підвищує прикладну цінність соціально-психологічної роботи та 

сприяє її сприйняттю як важливого ресурсу організаційного 

розвитку[12;46;62]. 

Суттєве значення має також принцип етичності, що передбачає 

дотримання професійних норм і стандартів психологічної діяльності [60;15;2]. 

Етична позиція фахівця включає повагу до гідності працівників, недопущення 

дискримінації, уникнення маніпулятивних впливів та зловживання 

професійними повноваженнями [60;10;61]. Дотримання цього принципу є 

необхідною умовою збереження професійної репутації соціально-

психологічної служби. [10;61;63] 

В умовах підвищеного соціального напруження особливої актуальності 

набуває принцип адаптивності, який передбачає гнучке реагування соціально-

психологічної роботи на зміни внутрішнього та зовнішнього середовища 

організації [66;26;85]. Здатність оперативно коригувати напрями і методи 

роботи відповідно до актуальних потреб персоналу є важливою умовою 
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ефективного функціонування соціально-психологічної служби в кризових 

ситуаціях, зокрема в умовах воєнного стану [78;85;86]. 

Таким чином, принципи соціально-психологічної роботи в організації 

виконують регулятивну та методологічну функції, забезпечуючи цілісність, 

етичність і практичну ефективність психологічної діяльності [15;60;61]. Їх 

дотримання створює необхідні умови для реалізації соціально-психологічної 

роботи як важливого елементу системи управління персоналом і визначає 

основу для подальшого аналізу напрямів та значення цієї діяльності [8;10;63]. 

Соціально-психологічна робота в організації реалізується через систему 

взаємопов’язаних напрямів, кожен з яких спрямований на вирішення певних 

психологічних і соціальних завдань, що виникають у процесі професійної 

діяльності персоналу [8;61;66]. Виділення основних напрямів такої роботи 

дозволяє структурувати діяльність соціально-психологічної служби та 

забезпечити її комплексний і системний характер [10;63;61]. 

Одним із ключових напрямів є індивідуальна соціально-психологічна 

робота з персоналом. Вона передбачає психологічне консультування 

працівників з питань професійної адаптації, міжособистісних взаємин, 

емоційних труднощів і стресових станів [6;8;21]. Індивідуальна робота 

спрямована на підтримку особистісних ресурсів працівників, розвиток 

навичок саморегуляції та підвищення психологічної стійкості [26;27;35]. У 

межах цього напряму особливого значення набуває своєчасне виявлення ознак 

емоційного виснаження, професійного вигорання чи дезадаптації [11;31;59]. 

Важливим напрямом соціально-психологічної роботи є групова робота, 

яка орієнтована на оптимізацію взаємодії між членами трудового колективу 

[24;61;55]. До цього напряму належать тренінгові заняття, групові 

консультації, психоосвітні заходи, спрямовані на розвиток комунікативних 

навичок, формування командної взаємодії та зниження рівня конфліктності 

[25;32;61]. Групова форма роботи дозволяє впливати на соціально-

психологічний клімат колективу та сприяє формуванню спільних норм і 

цінностей [79;64;83]. 
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Наступним напрямом є соціально-психологічна робота на 

організаційному рівні, яка передбачає аналіз і корекцію організаційних умов 

праці [3;20;22]. Вона охоплює вивчення стилю управління, особливостей 

організаційної культури, системи комунікації між підрозділами, а також 

факторів, що впливають на мотивацію та задоволеність працею [6;7;53]. У 

цьому контексті соціально-психологічна робота спрямована на створення 

сприятливого психологічного середовища, що підтримує ефективну діяльність 

персоналу [61;66;63]. 

Окремим напрямом соціально-психологічної роботи є профілактика та 

подолання професійного стресу. Реалізація цього напряму передбачає 

проведення заходів, спрямованих на зниження психоемоційного напруження, 

формування навичок стресостійкості та підтримку психічного здоров’я 

працівників [11;21;23]. У сучасних умовах, зокрема в період соціальних криз і 

воєнного стану, профілактичний напрям набуває особливої актуальності, 

оскільки сприяє збереженню працездатності персоналу та стабільності 

функціонування організації [78;85;86]. 

Важливим напрямом є також соціально-психологічний супровід 

управлінської діяльності. Він полягає у психологічному консультуванні 

керівників, аналізі управлінських рішень з урахуванням людського фактора, а 

також розвитку управлінських і комунікативних компетентностей [6;8;29]. 

Соціально-психологічна підтримка керівників сприяє формуванню 

ефективного стилю управління, підвищенню якості взаємодії з підлеглими та 

запобіганню управлінським помилкам [6;8;63]. 

Окремої уваги потребує психоосвітній напрям, який спрямований на 

підвищення психологічної культури персоналу [60;61;66]. Він включає 

інформування працівників про основи психічного здоров’я, особливості 

міжособистісної взаємодії, методи саморегуляції та профілактики стресу 

[11;23;86]. Психоосвітня діяльність сприяє формуванню усвідомленого 

ставлення до психологічного благополуччя та підвищує готовність персоналу 

до використання психологічної підтримки [86;87;88]. 
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Напрями соціально-психологічної роботи з персоналом охоплюють 

індивідуальний, груповий та організаційний рівні взаємодії, що забезпечує її 

комплексний характер [61;18;66]. Поєднання різних напрямів дозволяє 

соціально-психологічній службі ефективно реагувати на актуальні потреби 

персоналу та створює основу для підвищення результативності діяльності 

організації в цілому [10;63;66]. 

Соціально-психологічна робота в організації має важливе значення як 

для окремих працівників, так і для функціонування трудового колективу та 

організації в цілому [8;61;66]. Її роль полягає у створенні умов, за яких 

психологічні потреби персоналу узгоджуються з цілями та завданнями 

підприємства, що сприяє підвищенню ефективності професійної діяльності та 

стабільності організаційних процесів [12;62;63]. 

Для персоналу соціально-психологічна робота виступає важливим 

ресурсом підтримки психологічного благополуччя та особистісного розвитку 

[16;26;27]. Завдяки системній психологічній підтримці працівники отримують 

можливість краще усвідомлювати власні емоційні стани, потреби та труднощі, 

а також розвивати навички саморегуляції, конструктивної комунікації та 

подолання стресу [5;21;23]. Це сприяє зниженню рівня тривожності, 

емоційного виснаження та професійного вигорання, що позитивно впливає на 

якість життя та працездатність працівників [11;31;59]. 

Важливим аспектом значення соціально-психологічної роботи є її вплив 

на процеси професійної адаптації та соціалізації персоналу [9;61;63]. 

Психологічний супровід нових працівників сприяє швидшому включенню в 

колектив, засвоєнню норм і цінностей організаційної культури, формуванню 

позитивного ставлення до професійної діяльності [53;61;66]. У результаті 

зменшується ризик дезадаптації та плинності кадрів, що є важливим 

показником стабільності кадрового складу [63;62;66]. 

Для трудового колективу соціально-психологічна робота має значення 

як чинник формування сприятливого соціально-психологічного клімату. Вона 

сприяє розвитку взаємної довіри, зниженню конфліктності, підвищенню рівня 
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згуртованості та кооперації між працівниками [24;79;83]. Налагоджені 

міжособистісні відносини створюють передумови для ефективної командної 

роботи та підвищення загальної результативності діяльності організації 

[61;66;63]. 

На організаційному рівні соціально-психологічна робота виступає 

важливим інструментом підтримки управлінських процесів [6;8;63]. 

Психологічний аналіз соціальних і поведінкових аспектів діяльності 

персоналу дозволяє керівництву приймати більш обґрунтовані управлінські 

рішення, враховувати людський фактор та прогнозувати можливі наслідки 

змін у структурі або умовах праці [6;8;29]. Це підвищує ефективність 

управління та сприяє досягненню стратегічних цілей підприємства [12;46;62]. 

Значення соціально-психологічної роботи особливо зростає в умовах 

підвищеного соціального та професійного навантаження. В період соціальних 

криз, економічної нестабільності або воєнного стану працівники стикаються з 

додатковими стресогенними факторами, які можуть негативно впливати на 

їхній психологічний стан і професійну діяльність [11;78;85]. У таких умовах 

соціально-психологічна робота спрямована на підтримку адаптаційних 

можливостей персоналу, збереження психічного здоров’я та запобігання 

дезорганізації трудового колективу [26;35;86]. 

Крім того, соціально-психологічна робота сприяє розвитку 

організаційної культури та формуванню позитивного іміджу підприємства 

[13;45;53]. Організації, що приділяють увагу психологічному благополуччю 

персоналу, сприймаються як соціально відповідальні, що підвищує рівень 

лояльності працівників та привабливість роботодавця на ринку праці 

[61;63;66]. У довгостроковій перспективі це сприяє збереженню кадрового 

потенціалу та зміцненню конкурентних позицій підприємства [62;63;66]. 

Отже, значення соціально-психологічної роботи в організації полягає у 

її комплексному впливі на особистісний розвиток працівників, соціально-

психологічний клімат колективу та ефективність управління [8;18;61]. Вона 

створює необхідні передумови для стабільного функціонування та розвитку 
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організації, що зумовлює доцільність її системного впровадження та 

подальшого вдосконалення в сучасних умовах [10;63;66]. 

 

 

1.2. Моделі, функції та основні напрями діяльності соціально-
психологічних служб 

У науковому контексті поняття моделі використовується для позначення 

спрощеного, але концептуально значущого відображення реальних процесів 

або структур, що дозволяє описувати, пояснювати та прогнозувати 

функціонування складних соціально-психологічних систем. У межах 

організаційної психології модель соціально-психологічної служби виконує 

функцію теоретичного конструкта, який визначає цілі, завдання, функції, 

структуру та логіку взаємодії служби з іншими підрозділами організації [9;61]. 

Моделювання діяльності соціально-психологічної служби є необхідною 

передумовою її ефективного функціонування, оскільки дозволяє заздалегідь 

окреслити основні напрями роботи, розподіл відповідальності та очікувані 

результати. У цьому контексті модель виступає не лише описовим, але й 

нормативним інструментом, що задає орієнтири для практичної діяльності 

психологів в організації [8;10].  

У наукових дослідженнях виокремлюються різні підходи до 

моделювання соціально-психологічних процесів. Одним із базових є 

системний підхід, який розглядає соціально-психологічну службу як елемент 

цілісної організаційної системи. Згідно з цим підходом, діяльність служби 

аналізується у взаємозв’язку з іншими підсистемами організації, такими як 

управління персоналом, керівництво, організаційна культура та комунікаційні 

процеси. Системний підхід дозволяє враховувати багатовимірність соціально-

психологічних явищ і уникати фрагментарного розуміння функцій служби 

[61;63]. 

Іншим важливим підходом є функціональний підхід, у межах якого 

модель соціально-психологічної служби будується на основі її основних 
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функцій. Такий підхід дозволяє чітко визначити зміст діяльності служби, 

окреслити її роль у структурі організації та встановити критерії ефективності. 

Функціональний підхід є особливо корисним на етапі проектування служби, 

оскільки він забезпечує логічний зв’язок між завданнями, методами та 

очікуваними результатами психологічної роботи [8;10]. 

Процесуальний підхід акцентує увагу на динаміці соціально-

психологічної роботи та її розвитку у часі. У межах цього підходу діяльність 

соціально-психологічної служби розглядається як послідовність етапів, що 

включають діагностику, планування, реалізацію психологічних заходів та 

оцінювання їх результативності. Такий підхід дозволяє враховувати змінність 

соціально-психологічних процесів і адаптувати модель служби до актуальних 

потреб організації [2;6]. 

Крім того, у сучасній науковій літературі все більшого значення набуває 

інтегративний підхід, який поєднує елементи різних теоретичних підходів та 

дозволяє будувати комплексні моделі соціально-психологічних служб. 

Інтегративний підхід сприяє врахуванню як структурних, так і динамічних 

аспектів діяльності служби, а також забезпечує її гнучкість та адаптивність до 

змін зовнішнього та внутрішнього середовища [61;63]. 

Таким чином, теоретичні підходи до моделювання соціально-

психологічної служби в організації створюють методологічну основу для 

проектування та аналізу її діяльності. Поєднання системного, 

функціонального, процесуального та інтегративного підходів дозволяє 

сформувати цілісне уявлення про соціально-психологічну службу як 

важливий елемент сучасної організації та забезпечити її ефективне 

функціонування [8;61]. 

Реалізація соціально-психологічної роботи в організації можлива у 

межах різних моделей, які відрізняються за структурою, ступенем 

інтегрованості в організацію, характером підпорядкування та функціональним 

наповненням. Вибір конкретної моделі соціально-психологічної служби 

залежить від розміру підприємства, специфіки його діяльності, організаційної 
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культури, ресурсних можливостей та актуальних соціально-психологічних 

потреб персоналу [9;61]. 

У науковій і прикладній літературі найбільш поширеною є модель 

внутрішньої соціально-психологічної служби, яка функціонує як структурний 

підрозділ організації. Така служба інтегрована в систему управління 

персоналом і має постійний доступ до інформації про кадрові процеси, 

організаційні зміни та соціально-психологічний клімат колективу. Перевагою 

цієї моделі є можливість системного та безперервного психологічного 

супроводу персоналу, а також глибоке розуміння специфіки діяльності 

організації [8;61]. Водночас внутрішня модель може бути обмеженою у своїй 

незалежності, оскільки психологи є частиною організаційної структури та 

підпорядковуються управлінській ієрархії [8;63]. 

Альтернативною є модель зовнішньої соціально-психологічної служби, 

яка передбачає залучення незалежних фахівців або консалтингових 

організацій для надання психологічних послуг. У цій моделі соціально-

психологічна робота здійснюється на основі договірних відносин і має 

епізодичний або проектний характер. Перевагою зовнішньої моделі є більша 

незалежність фахівців, об’єктивність оцінювання та доступ до широкого 

спектра спеціалізованих послуг. Проте відсутність постійної присутності в 

організації може знижувати глибину розуміння її внутрішніх процесів і 

обмежувати можливості довгострокового впливу на соціально-психологічний 

клімат [61;63]. 

Комбінована модель поєднує елементи внутрішньої та зовнішньої 

соціально-психологічної роботи. У межах цієї моделі в організації функціонує 

власний психолог або невелика служба, яка забезпечує базову психологічну 

підтримку персоналу, тоді як для вирішення спеціалізованих або складних 

завдань залучаються зовнішні експерти. Такий підхід дозволяє поєднати 

переваги постійної присутності та незалежної експертної оцінки, 

забезпечуючи гнучкість і адаптивність соціально-психологічної роботи [8;61]. 
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У вітчизняній практиці соціально-психологічні служби часто 

формуються на основі внутрішньої або комбінованої моделей, що пов’язано з 

необхідністю постійного супроводу персоналу та обмеженими фінансовими 

ресурсами [8;61]. Водночас у зарубіжних організаціях поширені всі три 

моделі, причому вибір залежить від масштабу організації та рівня розвитку 

корпоративної культури [45;53]. Великі корпорації зазвичай мають розвинені 

внутрішні служби, тоді як малі та середні підприємства частіше 

використовують зовнішні або комбіновані моделі [53]. 

Порівняльний аналіз моделей дозволяє виділити ключові критерії їх 

ефективності, до яких належать доступність психологічної допомоги, рівень 

довіри персоналу, незалежність фахівців, можливість системного впливу та 

відповідність організаційним потребам. Жодна з моделей не є універсальною, 

і її доцільність визначається конкретним контекстом функціонування 

організації [61;63]. 

Таким чином, моделі соціально-психологічних служб відображають 

різні підходи до організації психологічної роботи в підприємствах і мають свої 

переваги та обмеження. Їх аналіз створює теоретичну основу для 

обґрунтованого вибору моделі соціально-психологічної служби та її 

подальшого вдосконалення відповідно до потреб конкретної організації [8;10]. 

 

Функції соціально-психологічної служби відображають основні 

напрями її діяльності та визначають зміст психологічної роботи в організації. 

Вони формуються відповідно до завдань, які постають перед підприємством у 

сфері управління персоналом, та спрямовані на забезпечення психологічної 

стабільності, розвитку й ефективності трудового колективу. Аналіз функцій 

дозволяє глибше зрозуміти роль соціально-психологічної служби в 

організаційній структурі та її внесок у досягнення стратегічних цілей 

підприємства [8;61]. 

Однією з базових є діагностична функція, що полягає у вивченні 

соціально-психологічних процесів, які відбуваються в організації. Вона 
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передбачає оцінювання психологічного клімату, рівня задоволеності працею, 

особливостей міжособистісних відносин, наявності конфліктних або 

стресогенних чинників. Реалізація діагностичної функції створює 

інформаційну основу для прийняття управлінських рішень і дозволяє 

своєчасно виявляти проблемні зони в колективі [2;18]. 

Профілактична функція спрямована на попередження негативних 

психологічних явищ, таких як професійне вигорання, емоційне виснаження, 

дезадаптація або зниження мотивації до праці. Вона реалізується через 

систему превентивних заходів, спрямованих на підтримку психологічного 

здоров’я персоналу та формування навичок ефективного подолання стресу. 

Профілактична робота особливо важлива в умовах підвищеного соціального 

та професійного навантаження, коли зростає ризик психологічних порушень у 

працівників [11;59]. 

Консультативна функція полягає у наданні психологічної допомоги 

працівникам і керівникам з питань професійної діяльності, міжособистісних 

взаємин і особистісного розвитку. Психологічне консультування сприяє 

усвідомленню причин труднощів, пошуку конструктивних рішень та розвитку 

адаптивних стратегій поведінки. Ця функція є важливим інструментом 

підтримки персоналу в процесі професійної адаптації та подолання кризових 

ситуацій [6;8]. 

Корекційно-розвивальна функція спрямована на зміну неефективних 

моделей поведінки та розвиток психологічних ресурсів особистості й групи. 

Вона реалізується через тренінги, групові заняття, програми розвитку 

комунікативних і управлінських компетентностей. Реалізація цієї функції 

сприяє підвищенню ефективності взаємодії в колективі та розвитку потенціалу 

персоналу [8;61]. 

Просвітницька функція передбачає підвищення рівня психологічної 

культури персоналу шляхом інформування про основи психічного здоров’я, 

особливості міжособистісної взаємодії, методи саморегуляції та профілактики 

стресу. Формування психологічної грамотності сприяє усвідомленому 
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ставленню працівників до власного психологічного стану та підвищує 

готовність до використання психологічної підтримки [11;88]. 

Експертно-аналітична функція полягає у наданні психологічної 

експертизи управлінських рішень, програм розвитку персоналу та 

організаційних змін. Соціально-психологічна служба може виступати 

експертом у питаннях оцінювання соціально-психологічних ризиків, 

прогнозування можливих наслідків змін та розробки рекомендацій щодо їх 

оптимізації [8;63]. 

Таким чином, функції соціально-психологічної служби утворюють 

цілісну систему, спрямовану на забезпечення психологічної підтримки 

персоналу, оптимізацію соціально-психологічних процесів та підвищення 

ефективності діяльності організації. Їх реалізація створює основу для 

системного розвитку соціально-психологічної роботи та визначає її 

стратегічну роль у сучасній організації [8;61]. 

Діяльність соціально-психологічної служби в організації реалізується 

через систему напрямів, кожен з яких відображає певний рівень впливу на 

соціально-психологічні процеси та взаємини в трудовому колективі. Ці 

напрями формуються відповідно до завдань організації, потреб персоналу та 

специфіки професійної діяльності, що дозволяє забезпечити комплексний і 

системний характер психологічної роботи [61;63]. 

Одним із ключових напрямів є робота з персоналом на індивідуальному 

рівні, яка спрямована на підтримку психологічного благополуччя працівників 

і розвиток їхніх особистісних ресурсів. Вона охоплює психологічне 

консультування, психодіагностику та індивідуальні програми розвитку, 

спрямовані на подолання професійних труднощів, формування адаптивних 

стратегій поведінки та підвищення рівня саморегуляції. Реалізація цього 

напряму дозволяє своєчасно виявляти психологічні проблеми та надавати 

цілеспрямовану допомогу працівникам [6;11]. 

Груповий напрям діяльності соціально-психологічної служби 

орієнтований на оптимізацію міжособистісних і міжгрупових взаємин у 
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колективі. Він включає проведення тренінгових програм, спрямованих на 

розвиток комунікативних навичок, формування командної взаємодії та 

зниження рівня конфліктності. Групова робота дозволяє не лише впливати на 

індивідуальну поведінку, але й формувати спільні норми та цінності, що 

визначають соціально-психологічний клімат організації [18;24]. 

Важливим напрямом є діяльність на організаційному рівні, яка 

передбачає аналіз і корекцію умов праці, стилю управління та особливостей 

організаційної культури. Соціально-психологічна служба бере участь у 

розробці та впровадженні програм розвитку персоналу, оцінюванні соціально-

психологічних ризиків та супроводі організаційних змін. Така діяльність 

сприяє створенню психологічно безпечного середовища та підвищенню 

ефективності управлінських процесів [8;61]. 

Особливого значення набуває кризовий напрям соціально-психологічної 

роботи, який реалізується в умовах соціальної нестабільності, економічних 

криз та воєнного стану. Він спрямований на підтримку психологічної стійкості 

працівників, подолання наслідків стресових подій та збереження психічного 

здоров’я персоналу. Кризова робота включає заходи з психологічної 

підтримки, профілактики посттравматичних реакцій та відновлення 

адаптаційних ресурсів особистості [26;86]. 

Крім того, соціально-психологічна служба здійснює діяльність, 

спрямовану на підтримку управлінської ланки. Психологічний супровід 

керівників сприяє розвитку управлінських і комунікативних компетентностей, 

підвищенню якості прийняття рішень та запобіганню управлінським 

помилкам. Це особливо важливо в умовах змін і криз, коли від ефективності 

керівництва залежить стабільність функціонування організації [6;8]. 

Таким чином, напрями діяльності соціально-психологічної служби 

охоплюють індивідуальний, груповий та організаційний рівні, що забезпечує 

комплексний вплив на соціально-психологічні процеси в організації. Їх 

поєднання дозволяє соціально-психологічній службі ефективно реагувати на 
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актуальні потреби персоналу та створює умови для сталого розвитку 

організації в сучасних соціальних умовах [8;61]. 

Аналіз функцій і напрямів діяльності соціально-психологічної служби 

показав, що вона виконує комплексну роль у забезпеченні психологічної 

стабільності, розвитку персоналу та підтримці управлінських процесів. 

Діагностична, профілактична, консультативна, корекційно-розвивальна, 

просвітницька та експертно-аналітична функції у поєднанні з діяльністю на 

індивідуальному, груповому та організаційному рівнях створюють основу для 

системного впливу на соціально-психологічні процеси в колективі [8;61]. 
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1.3. Чинники ефективності роботи соціально-психологічної служби 
та критерії оцінювання її дієвості 

 
Ефективність діяльності соціально-психологічної служби в організації 

визначається сукупністю зовнішніх і внутрішніх чинників, які впливають на 

можливість реалізації її функцій та досягнення поставлених цілей. Аналіз цих 

чинників дозволяє не лише пояснити рівень результативності психологічної 

роботи, але й окреслити умови її оптимізації в конкретному організаційному 

контексті [8;61]. 

Одним із ключових чинників є організаційна підтримка діяльності 

соціально-психологічної служби з боку керівництва. Визнання значущості 

психологічної роботи, готовність інтегрувати її результати в управлінські 

рішення та забезпечення необхідних ресурсів створюють передумови для 

ефективного функціонування служби. За відсутності підтримки з боку 

управлінської ланки психологічна діяльність може мати формальний характер 

і не справляти суттєвого впливу на організаційні процеси [6;8]. 

Важливим чинником є професійна компетентність фахівців соціально-

психологічної служби. Вона включає рівень теоретичної підготовки, 

володіння сучасними методами психодіагностики та інтервенції, а також 

розвиток професійних і етичних якостей психолога. Високий рівень 

компетентності забезпечує якість психологічних послуг і підвищує довіру 

персоналу до служби [2;6]. 

Наступним чинником є рівень довіри персоналу до соціально-

психологічної служби. Довіра формується на основі дотримання принципів 

конфіденційності, етичності та добровільності участі в психологічних заходах. 

За умов недостатнього рівня довіри працівники можуть уникати звернення по 

психологічну допомогу, що суттєво знижує ефективність діяльності служби 

[6;8]. 

Суттєвим чинником є відповідність діяльності служби реальним 

потребам організації та персоналу. Психологічна робота повинна бути 
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орієнтована на актуальні проблеми та виклики, з якими стикається колектив. 

Відрив від реальних потреб призводить до формалізації діяльності та 

зниження її практичної цінності [8;61]. 

Особливого значення набуває адаптивність соціально-психологічної 

служби до змін зовнішнього та внутрішнього середовища. Здатність 

оперативно реагувати на організаційні зміни, соціальні кризи чи зростання 

рівня стресу серед персоналу є необхідною умовою збереження ефективності 

психологічної роботи в динамічних умовах сучасного суспільства [11;26]. 

Таким чином, ефективність діяльності соціально-психологічної служби 

зумовлюється поєднанням організаційної підтримки, професійної 

компетентності фахівців, довіри персоналу, орієнтації на реальні потреби та 

адаптивності до змін. Сукупність цих чинників визначає потенціал служби 

щодо позитивного впливу на соціально-психологічні процеси в організації 

[8;61]. 

Оцінювання дієвості соціально-психологічної служби потребує чітко 

визначених критеріїв і показників, які дозволяють об’єктивно аналізувати 

результати її діяльності та обґрунтовувати напрями подальшого 

вдосконалення. Критерії ефективності виконують функцію орієнтирів, що 

відображають відповідність психологічної роботи стратегічним цілям 

організації, потребам персоналу та вимогам професійної психологічної 

практики. Показники ж конкретизують ці критерії та роблять їх вимірюваними 

у практичному контексті [8;63]. 

Одним із базових критеріїв оцінювання дієвості соціально-

психологічної служби є рівень психологічного благополуччя персоналу. Цей 

критерій відображає загальний стан психічного здоров’я працівників, їхню 

здатність до ефективної професійної діяльності та адаптації до організаційних 

змін. Показниками можуть виступати зниження рівня професійного стресу, 

тривожності та емоційного вигорання, а також підвищення суб’єктивної 

задоволеності працею та відчуття психологічної безпеки на робочому місці. 
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Позитивна динаміка цих показників свідчить про результативність 

психологічної роботи  [11;26;59]. 

Важливим критерієм є якість соціально-психологічного клімату в 

колективі. Дієва соціально-психологічна служба сприяє формуванню 

атмосфери взаємної довіри, конструктивної взаємодії та співпраці між 

працівниками. Показниками цього критерію можуть бути зниження рівня 

міжособистісних конфліктів, підвищення згуртованості колективу, 

покращення комунікації між підрозділами та формування спільних цінностей. 

Сприятливий соціально-психологічний клімат є важливою передумовою 

стабільності та ефективності діяльності організації  [18;24;61]. 

Наступним критерієм є рівень інтегрованості соціально-психологічної 

служби в систему управління персоналом. Дієва служба не функціонує 

ізольовано, а взаємодіє з кадровими та управлінськими підрозділами, 

забезпечуючи психологічний супровід ключових організаційних процесів. 

Показниками цього критерію можуть бути використання результатів 

психологічної діагностики при прийнятті управлінських рішень, участь 

психологів у розробці програм розвитку персоналу, а також залучення служби 

до супроводу організаційних змін  [6;8]. 

Суттєвим критерієм є відповідність діяльності соціально-психологічної 

служби реальним потребам організації та персоналу. Ефективна служба 

орієнтується на актуальні проблеми колективу, своєчасно реагує на кризові 

ситуації та адаптує свої програми відповідно до змін умов праці. Показниками 

можуть бути ступінь задоволеності персоналу психологічною підтримкою, 

частота звернень по допомогу, а також позитивні відгуки керівництва щодо 

практичної цінності роботи служби  [8;61]. 

Окремим критерієм є професійна якість діяльності фахівців соціально-

психологічної служби. Вона визначається рівнем їхньої компетентності, 

дотриманням етичних норм та здатністю застосовувати науково обґрунтовані 

методи роботи. Показниками можуть виступати точність психодіагностичних 

висновків, ефективність проведених інтервенцій, а також рівень довіри 
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персоналу до психологів. Висока професійна якість є ключовою умовою 

дієвості соціально-психологічної служби  [2;6;8]. 

Особливого значення набуває критерій адаптивності служби до змін 

зовнішнього та внутрішнього середовища. Дієва соціально-психологічна 

служба здатна оперативно коригувати свої напрями роботи відповідно до 

соціальних викликів, організаційних трансформацій або кризових ситуацій. 

Показниками адаптивності можуть бути швидкість реагування на нові 

проблеми, гнучкість у виборі методів роботи та здатність до інновацій у 

психологічній практиці  [11;26]. 

Критерії та показники оцінювання дієвості соціально-психологічної 

служби утворюють комплексну систему, яка дозволяє всебічно аналізувати 

результати її діяльності. Їх застосування забезпечує об’єктивність оцінювання, 

сприяє виявленню сильних і слабких сторін роботи служби та створює основу 

для розробки рекомендацій щодо підвищення її ефективності  [8;63]. 

У першому розділі кваліфікаційної роботи здійснено теоретичне 

обґрунтування засад діяльності соціально-психологічної служби 

підприємства, що дозволило системно розкрити її сутність, структурні 

компоненти, функціональне наповнення, напрями роботи, а також чинники 

ефективності та критерії оцінювання дієвості [8;61]. Проведений аналіз 

засвідчив, що соціально-психологічна робота в організації є багатовимірною 

системою, яка поєднує науково обґрунтовані психологічні підходи, етичні 

принципи та практичну орієнтацію на реальні потреби персоналу й 

організаційного середовища [6;8]. 

 

Було встановлено, що соціально-психологічна робота в організації не є 

сукупністю окремих психологічних заходів, а становить цілісну систему 

діяльності, спрямовану на діагностику, профілактику, консультування та 

розвиток особистісних і групових ресурсів працівників  [2;6]. Обґрунтовано, 

що вона реалізується на індивідуальному, груповому та організаційному 

рівнях, враховуючи взаємозв’язок між психологічними характеристиками 
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персоналу та специфікою організаційного контексту  [18;61]. Визначено 

ключові принципи соціально-психологічної роботи — науковість, 

системність, конфіденційність, добровільність, етичність, практична 

спрямованість та адаптивність — які мають бути покладені в основу 

майбутньої моделі соціально-психологічної служби на досліджуваному 

підприємстві  [6;8]. Показано, що значення соціально-психологічної роботи 

полягає у підтримці психологічного благополуччя персоналу, оптимізації 

міжособистісних взаємин та формуванні сприятливого соціально-

психологічного клімату  [18;24], що є особливо важливим для організацій 

сфери послуг, зокрема для ГО «Одеська обласна організація автомобілістів», 

де якість взаємодії персоналу безпосередньо впливає на ефективність надання 

послуг  [61;63]. 

Здійснено аналіз теоретичних підходів до моделювання соціально-

психологічної служби та розглянуто основні моделі її організації у вітчизняній 

і зарубіжній практиці  [61;63]. Встановлено, що системний, функціональний, 

процесуальний та інтегративний підходи створюють методологічну основу 

для проектування діяльності служби як елемента цілісної організаційної 

системи  [8;61]. Порівняльний аналіз внутрішньої, зовнішньої та комбінованої 

моделей показав, що для підприємств із постійною взаємодією з клієнтами, 

значною чисельністю персоналу та специфічними умовами праці, до яких 

належить ГО «Одеська обласна організація автомобілістів», найбільш 

доцільною є внутрішня або комбінована модель соціально-психологічної 

служби [8;61]. Обґрунтовано, що соціально-психологічна служба повинна 

реалізовувати діагностичну, профілактичну, консультативну, корекційно-

розвивальну, просвітницьку та експертно-аналітичну функції, які мають бути 

враховані при розробці інструментарію емпіричного дослідження в Розділі 2  

[2;6]. 

Визначено ключові чинники ефективності діяльності соціально-

психологічної служби та критерії оцінювання її дієвості. Доведено, що 

результативність психологічної роботи залежить від організаційної підтримки 
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керівництва, професійної компетентності фахівців, рівня довіри персоналу, 

відповідності діяльності служби реальним потребам організації та її 

адаптивності до змін внутрішнього й зовнішнього середовища [6;8]. 

Обґрунтовано систему критеріїв оцінювання дієвості служби, яка включає 

рівень психологічного благополуччя персоналу, якість соціально-

психологічного клімату, ступінь інтегрованості служби в систему управління 

персоналом, відповідність її діяльності потребам організації, професійну 

якість роботи фахівців та адаптивність у кризових умовах [8;11]. Саме ці 

критерії слугуватимуть концептуальною основою для формування показників 

і методів емпіричного дослідження [2;6]. 

Узагальнюючи результати теоретичного аналізу, можна стверджувати, 

що соціально-психологічна служба є необхідним структурним елементом 

сучасної організації, особливо в умовах воєнного стану, підвищеного 

стресового навантаження та нестабільності [11;26;86]. 

 Теоретичні положення, створюють методологічне підґрунтя для 

проведення емпіричного дослідження. Зокрема, вони визначають логіку 

вибору методів психодіагностики (дослідження соціально-психологічного 

клімату, рівня професійного стресу, адаптації та комунікації), формування 

вибірки (працівники різних підрозділів ГО «Одеська обласна організація 

автомобілістів») та побудови дизайну дослідження (поєднання анкетування, 

інтерв’ю та спостереження). Це забезпечує цілісність переходу від 

теоретичного аналізу до емпіричного вивчення соціально-психологічних 

характеристик персоналу та обґрунтування необхідності створення соціально-

психологічної служби на досліджуваному підприємстві. 
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РОЗДІЛ 2. АНАЛІЗ СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНИХ УМОВ 

ДІЯЛЬНОСТІ ПІДПРИЄМСТВА ТА ОБҐРУНТУВАННЯ 

НЕОБХІДНОСТІ СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНОЇ СЛУЖБИ 
 

Сучасні організації функціонують у складному та динамічному 

соціальному середовищі, що висуває підвищені вимоги до управління 

людськими ресурсами та врахування психологічних аспектів професійної 

діяльності. Особливої актуальності ці питання набувають для підприємств і 

організацій сфери послуг, де ефективність роботи безпосередньо залежить від 

якості міжособистісної взаємодії, рівня психологічного благополуччя 

персоналу та здатності колективу адаптуватися до змінних умов. В умовах 

воєнного стану, соціальної нестабільності, частих повітряних тривог та 

перебоїв у функціонуванні інфраструктури ці фактори набувають критичного 

значення, оскільки додаткові стресові навантаження можуть негативно 

впливати на психоемоційний стан працівників, їхню працездатність та 

взаємодію в колективі. 

Метою даного розділу є емпіричний аналіз соціально-психологічних 

умов діяльності персоналу Громадської організації «Одеська обласна 

організація автомобілістів» та наукове обґрунтування необхідності створення 

в ній соціально-психологічної служби. У цьому контексті важливим є не лише 

опис організаційних характеристик підприємства, а й вивчення реального 

стану соціально-психологічного клімату, комунікацій, мотивації, рівня 

професійного стресу та напруження серед працівників. Такий підхід дозволяє 

перейти від загальнотеоретичних положень,  до конкретного аналізу 

практичної ситуації на базі дослідження. 

Розділ  спрямований на поєднання теоретичного та практичного рівнів 

аналізу, що забезпечує цілісність дослідження та створює підґрунтя для 

розробки моделі соціально-психологічної служби. 
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2.1. Характеристика Громадської організації «Одеська обласна 

організація автомобілістів» -  організаційна структура, специфіка 

діяльності, особливості роботи персоналу 
 

Громадська організація «Одеська обласна організація автомобілістів» є 

неприбутковою структурою, що здійснює діяльність у сфері організації та 

експлуатації автостоянок і парковок на території міста Одеси та області. Її 

функціонування спрямоване на забезпечення впорядкованого користування 

парковочним простором, контроль за дотриманням правил стоянки 

транспортних засобів, а також взаємодію з органами місцевого 

самоврядування та іншими зацікавленими сторонами. Діяльність організації 

має соціально значущий характер, оскільки безпосередньо впливає на 

транспортну інфраструктуру міста, громадський порядок та якість сервісу для 

населення  [73;74]. 

Організаційна структура ГО «Одеська обласна організація 

автомобілістів» має чітко виражений ієрархічно-функціональний характер і 

складається з двох взаємопов’язаних рівнів: управлінського блоку та 

операційного блоку, пов’язаного безпосередньо з роботою автостоянок. 

До управлінського рівня належить Голова організації, який здійснює 

загальне керівництво, стратегічне планування, взаємодію з державними 

структурами та відповідає за ключові управлінські рішення. Йому 

підпорядковується заступник голови, який координує поточну операційну 

діяльність, контролює роботу підрозділів та забезпечує реалізацію 

управлінських рішень на практиці. Окремим структурним блоком є 

бухгалтерія та кадрова служба, що відповідають за фінансову звітність, 

нарахування заробітної плати, кадровий облік та оформлення трудових 

відносин. Технічний і господарський супровід діяльності забезпечують 

енергетик та завгосп, які відповідають за стан інфраструктури, 

електропостачання, технічне обслуговування об’єктів і матеріально-технічне 

забезпечення. До управлінсько-адміністративного персоналу також належать 
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водії та секретар, які забезпечують логістичну та документаційну підтримку 

діяльності організації, а також прибиральник, який підтримує належний 

санітарний стан адміністративних приміщень. 

Операційний рівень організації представлений структурою автостоянок, 

які функціонують як окремі, але взаємопов’язані підрозділи. Кожну 

автостоянку очолює начальник автостоянки, який відповідає за організацію 

роботи персоналу, контроль за дотриманням правил паркування, взаємодію з 

клієнтами та вирішення поточних проблем. Важливою особливістю є те, що 

один начальник автостоянки може одночасно керувати від однієї до чотирьох 

автостоянок, залежно від їхнього розміру, навантаження та його професійних 

можливостей. Це створює підвищене управлінське навантаження та потребує 

високого рівня організаційних і комунікативних компетентностей. 

Безпосередню роботу на автостоянках здійснюють старші контролери-

приймальники, охоронники та прибиральники. На кожній автостоянці 

зазвичай працюють чотири старших контролери-приймальники, які 

виконують змінну роботу добами. Вони відповідають за прийом і облік 

транспортних засобів, контроль за дотриманням правил паркування, 

взаємодію з клієнтами та оперативне реагування на нестандартні ситуації. 

Охоронну функцію забезпечують від чотирьох до восьми охоронників, які 

також працюють у добовому режимі та відповідають за безпеку майна, 

запобігання правопорушенням та підтримання порядку на території 

автостоянки. Санітарний стан території забезпечують один або два 

прибиральники, залежно від площі та завантаженості об’єкта. 

Специфіка діяльності організації полягає у постійній взаємодії 

персоналу з клієнтами, транспортними засобами та міською інфраструктурою. 

Працівники автостоянок виконують не лише технічні, а й соціально-

комунікативні функції, що передбачає необхідність врегулювання 

конфліктних ситуацій, надання інформаційної допомоги клієнтам та 

дотримання етичних норм спілкування. Робота характеризується високим 

рівнем відповідальності, оскільки будь-які помилки можуть призвести до 
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скарг з боку громадян, фінансових втрат або репутаційних ризиків для 

організації. 

Важливою особливістю діяльності ГО є її функціонування в умовах 

воєнного стану та загальної соціально-економічної нестабільності в країні. 

Одеса як прифронтове місто регулярно перебуває під впливом повітряних 

тривог, ризику ракетних обстрілів та перебоїв з електропостачанням, 

водопостачанням і зв’язком. Це створює додаткове психоемоційне 

навантаження на персонал, який змушений працювати в умовах підвищеної 

небезпеки та невизначеності. Часті тривоги переривають робочий процес, 

змушують працівників адаптуватися до змін режиму роботи та постійно 

перебувати в стані готовності до екстрених ситуацій. 

Кадрова структура персоналу автостоянок має виражену вікову 

специфіку: більшість працівників становлять чоловіки віком понад 60 років. 

Це зумовлено воєнними обставинами та мобілізаційними обмеженнями, через 

які чоловіки молодшого віку часто залучаються до військової служби. З одного 

боку, старші працівники відзначаються високим рівнем відповідальності, 

дисциплінованості та життєвого досвіду. З іншого боку, вони можуть бути 

менш гнучкими щодо змін, менш відкритими до нових технологій і більш 

вразливими до фізичних та психоемоційних навантажень, що потребує 

особливого підходу до організації їхньої роботи та психологічної підтримки. 

Додатковим фактором є загальний дефіцит кваліфікованих 

управлінських кадрів. Значна частина фахівців виїхала за кордон або змушена 

уникати мобілізації, що призвело до нестачі компетентних управлінців. Ті ж, 

хто залишився, є надзвичайно затребуваними на ринку праці, а вартість їхніх 

послуг суттєво зросла. Це обмежує можливості організації щодо залучення 

висококваліфікованих кадрів і підвищує навантаження на наявний 

управлінський персонал, збільшуючи ризик професійного вигорання. 

Економічний спад у країні також негативно впливає на діяльність 

організації, обмежуючи фінансові ресурси, доступні для розвитку 

інфраструктури, навчання персоналу та впровадження інноваційних програм. 
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У цих умовах особливо важливим стає раціональне використання наявних 

людських ресурсів та створення таких організаційних умов, які б сприяли 

підтримці психологічного благополуччя персоналу та ефективності роботи. 

ГО «Одеська обласна організація автомобілістів» функціонує в умовах 

складного поєднання воєнного контексту, економічної нестабільності, 

кадрового дефіциту та специфічної вікової структури персоналу. Це створює 

підвищені ризики для психологічного благополуччя працівників і 

ефективності організаційної діяльності, що обґрунтовує необхідність 

подальшого аналізу соціально-психологічних умов діяльності колективу та 

потребу в системній соціально-психологічній службі. 
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2.2. Аналіз соціально-психологічного стану колективу: соціально-
психологічний клімат, комунікації, мотивація, професійний стрес та 

напруження 
 

Соціально-психологічний стан колективу є інтегральною 

характеристикою внутрішнього середовища організації, що відображає якість 

міжособистісних взаємин, рівень психологічної безпеки, характер 

комунікаційних процесів, мотиваційні установки персоналу та ступінь його 

психоемоційної напруженості. У контексті діяльності Громадської організації 

«Одеська обласна організація автомобілістів» аналіз соціально-

психологічного стану набуває особливої значущості, оскільки робота 

персоналу відбувається в умовах підвищеної відповідальності, постійної 

взаємодії з клієнтами, змінного добового режиму та впливу зовнішніх 

кризових чинників. 

Соціально-психологічний клімат у колективі автостоянок формується 

під впливом специфіки діяльності, організаційної структури та кадрового 

складу персоналу. Домінування серед працівників чоловіків віком понад 60 

років зумовлює формування специфічного професійного середовища, для 

якого характерні стійкі трудові установки, орієнтація на дисципліну та 

відповідальність, а також схильність до збереження традиційних моделей 

виконання роботи. У психологічному плані це сприяє певній стабільності 

соціально-психологічного клімату, оскільки старші працівники менш схильні 

до імпульсивних рішень і відкрито конфліктної поведінки. Водночас така 

вікова структура обмежує адаптивність колективу до інновацій, змін у 

правилах роботи або впровадження нових технологічних рішень, що створює 

потенційне джерело напруження між персоналом автостоянок і управлінською 

ланкою. 

Гендерно-віковий склад персоналу автостоянок виступає самостійним і 

значущим соціально-психологічним чинником, який визначає характер 

внутрішньогрупової взаємодії, стиль комунікації та особливості реагування на 
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організаційні зміни. З психологічної точки зору старший вік працівників 

пов’язаний із підвищеною вразливістю до хронічного стресу, зниженням 

швидкості адаптації до нестандартних ситуацій та більшою залежністю від 

стабільних умов праці. Це особливо важливо в контексті воєнного стану та 

частих повітряних тривог, які порушують звичний ритм роботи та потребують 

гнучкості у прийнятті рішень. Таким чином, гендерно-вікові особливості 

персоналу слід розглядати не лише як демографічну характеристику, а як 

ключовий психологічний фактор, що впливає на рівень стресу, характер 

комунікації та готовність до змін. 

На рівні міжособистісних взаємин у колективі спостерігається 

поєднання елементів взаємо підтримки та прихованої напруги. Спільна робота 

у добових змінах сприяє формуванню певної згуртованості між старшими 

контролерами-приймальниками та охоронниками, які змушені взаємодіяти в 

умовах підвищеного навантаження. Водночас кадровий дефіцит і 

перевантаження окремих працівників посилюють ризик конфліктних 

ситуацій, особливо в періоди пікового завантаження автостоянок або під час 

кризових подій, пов’язаних із повітряними тривогами чи перебоями 

електропостачання. 

Комунікаційні процеси в організації характеризуються переважно 

вертикальною спрямованістю, де основні рішення та інструкції надходять від 

керівництва до начальників автостоянок і далі — до персоналу. Така модель 

комунікації забезпечує чіткість виконання завдань, але обмежує можливості 

зворотного зв’язку від рядових працівників. Начальники автостоянок, які 

часто керують від однієї до чотирьох автостоянок одночасно, змушені 

виконувати роль посередників між керівництвом і персоналом, що суттєво 

підвищує їхнє комунікаційне та управлінське навантаження. Унаслідок цього 

інформаційні потоки можуть спотворюватися або затримуватися, що 

негативно впливає на координацію роботи та своєчасність реагування на 

проблемні ситуації. 
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Особливості комунікації також визначаються віковими відмінностями 

між управлінським персоналом і працівниками автостоянок. Старші 

працівники нерідко віддають перевагу традиційним формам спілкування та 

менш охоче використовують сучасні цифрові засоби комунікації, що може 

створювати додаткові бар’єри у взаємодії. Це потребує від керівництва 

адаптації стилю управління та використання більш персоналізованих підходів 

до інформування й координації діяльності. 

Окремої уваги потребує аналіз потенційних латентних конфліктів між 

управлінською ланкою та персоналом автостоянок. Хоча явних відкритих 

протистоянь у колективі може не спостерігатися, на рівні неформальних 

відносин простежуються приховані напруження, пов’язані з різним баченням 

умов праці, рівня навантаження та способів організації роботи. Працівники 

автостоянок, особливо старші контролери-приймальники та охоронники, 

можуть сприймати управлінські рішення як такі, що недостатньо враховують 

реальні труднощі їхньої роботи, зокрема тривалі добові зміни, підвищений 

ризик під час повітряних тривог та обмежені ресурси для виконання завдань. 

З іншого боку, управлінський персонал, перебуваючи під значним 

тиском кадрового дефіциту та зовнішніх кризових чинників, може схилятися 

до більш жорсткого контролю за виконанням правил і процедур, що посилює 

відчуття недовіри або несправедливості серед працівників автостоянок. Така 

асиметрія сприйняття формує приховану дистанцію між рівнями управління, 

яка проявляється у зниженні рівня зворотного зв’язку, обмеженій 

ініціативності рядових працівників та формальному виконанні розпоряджень. 

Латентні конфлікти такого типу є особливо небезпечними для організації, 

оскільки вони не завжди проявляються у відкритих суперечках, але поступово 

підривають довіру, посилюють стрес і знижують ефективність взаємодії. 

Мотиваційна сфера персоналу формується під впливом як внутрішніх, 

так і зовнішніх чинників. З одного боку, значна частина працівників 

автостоянок демонструє високий рівень відповідальності та відданості роботі, 

що пов’язано з їхнім життєвим досвідом і прагненням до стабільності в умовах 



40 
 
соціально-економічної нестабільності. З іншого боку, економічний спад у 

країні, обмежені фінансові можливості організації та відсутність системних 

програм матеріального й нематеріального стимулювання знижують рівень 

задоволеності працею. Для багатьох працівників основним мотивом 

залишається потреба в стабільному доході, тоді як можливості професійного 

розвитку або кар’єрного зростання сприймаються як обмежені. 

Додатковим чинником, що впливає на мотивацію, є воєнний контекст. 

Постійна загроза повітряних тривог, ризик обстрілів та перебої в 

інфраструктурі формують у працівників відчуття нестабільності, що може 

знижувати їхню залученість до роботи. Водночас для частини персоналу 

виконання професійних обов’язків стає способом збереження відчуття 

нормальності та контролю в умовах хаосу, що підтримує їхню внутрішню 

мотивацію до праці. 

Професійний стрес і психоемоційне напруження є одними з найбільш 

виражених характеристик соціально-психологічного стану колективу. 

Специфіка роботи на автостоянках, яка передбачає тривале перебування на 

відкритому повітрі, взаємодію з клієнтами, вирішення конфліктних ситуацій 

та роботу в добових змінах, сама по собі створює високий рівень стресового 

навантаження. До цього додаються зовнішні стресогенні чинники, пов’язані з 

воєнним станом, економічною нестабільністю та кадровим дефіцитом. 

Старші працівники автостоянок особливо вразливі до накопичення 

хронічного стресу, оскільки їхні фізичні та психоемоційні ресурси є 

обмеженими. Часті нічні зміни, необхідність підтримувати високий рівень 

пильності та відповідальності, а також постійна загроза небезпеки під час 

тривог можуть призводити до емоційного виснаження та зниження 

працездатності. Водночас відсутність системної психологічної підтримки 

обмежує можливості своєчасного виявлення та профілактики професійного 

вигорання. 

Управлінський персонал також перебуває під значним стресом, 

зумовленим кадровим дефіцитом, високою відповідальністю та необхідністю 
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швидко реагувати на кризові ситуації. Обмежена кількість кваліфікованих 

керівників змушує кожного з них виконувати розширений обсяг обов’язків, 

що підвищує ризик перевантаження та емоційного виснаження. Відсутність 

достатніх ресурсів для залучення додаткових фахівців або впровадження 

програм підтримки персоналу лише посилює цю проблему. 

Виявлені особливості соціально-психологічного стану колективу 

безпосередньо визначають логіку подальшого емпіричного дослідження. 

Специфіка вікового складу персоналу обумовлює необхідність застосування 

методик, які дозволяють оцінити не лише загальний рівень професійного 

стресу, а й особливості його переживання у старшій віковій групі.  

Аналіз комунікаційних процесів та можливих бар’єрів між управлінням 

і персоналом автостоянок потребує використання як анкетних методів, так і 

напівструктурованих інтерв’ю, що дає змогу виявити латентні напруження та 

суб’єктивні оцінки взаємодії. 

Крім того, зафіксовані ознаки перевантаження управлінського 

персоналу та підвищеного стресу серед працівників автостоянок 

обґрунтовують необхідність включення до емпіричного блоку методик, 

спрямованих на діагностику професійного вигорання, рівня тривожності та 

задоволеності працею. Таким чином, результати якісного аналізу соціально-

психологічного стану колективу безпосередньо визначають вибір 

інструментарію та структуру емпіричного дослідження. 

Узагальнюючи, можна зробити висновок, що соціально-психологічний 

стан колективу ГО «Одеська обласна організація автомобілістів» 

характеризується поєднанням високої відповідальності та професійної 

відданості працівників із значним рівнем стресового навантаження, 

прихованих напружень та організаційних труднощів. Це зумовлює 

необхідність подальшого емпіричного дослідження соціально-психологічних 

умов діяльності персоналу та розробки цілеспрямованих заходів 

психологічної підтримки. 
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2.3. Емпіричне дослідження: методики, результати, виявлені 

проблеми 
 
З огляду на обмеження доступу до персоналу та безпекові умови 

воєнного стану, емпіричне дослідження має характер модельного (пілотного), 

спрямованого на ілюстрацію можливостей застосування обраних методик у 

даній організації. 

Під час проведення емпіричного дослідження було дотримано основних 

етичних принципів психологічної науки, зокрема принципів добровільної 

участі, анонімності та конфіденційності отриманих даних. Участь 

респондентів у дослідженні була добровільною, всі учасники були 

поінформовані про мету та загальний характер дослідження. Індивідуальні 

результати тестування не розголошувалися та використовувалися виключно в 

узагальненому вигляді з науковою та навчальною метою, що відповідає 

етичним стандартам проведення психологічних досліджень. 

Емпіричне дослідження соціально-психологічних умов діяльності 

персоналу Громадської організації «Одеська обласна організація 

автомобілістів» було спрямоване на комплексну діагностику соціально-

психологічного клімату, рівня професійного стресу, проявів професійного 

вигорання, особливостей комунікацій та характеру взаємодії між 

управлінською ланкою і персоналом автостоянок. Дизайн дослідження мав 

інтегративний характер і поєднував кількісні психодіагностичні методики з 

якісними методами (напівструктуровані інтерв’ю та включене 

спостереження), що дозволило отримати як стандартизовані показники, так і 

глибинні суб’єктивні оцінки досліджуваних явищ. 

Вибірка дослідження була цілеспрямованою і включала представників 

основних посадових категорій виробничого персоналу організації. 

Безпосередню участь у психодіагностичному обстеженні взяли 20 

працівників, зокрема начальники автостоянок, старші контролери-

приймальники та охоронники. 



43 
 

Окремі представники управлінського персоналу (заступник голови 

організації, працівники бухгалтерії та кадрової служби) залучалися на етапі 

проведення напівструктурованих інтерв’ю та спостереження, результати яких 

використовувалися для якісного аналізу організаційних і соціально-

психологічних умов діяльності. 

Особлива увага приділялася віковому складу вибірки, оскільки 

більшість працівників автостоянок становили чоловіки віком понад 60 років. 

Це вимагало коректної адаптації інструкцій, темпу роботи з опитувальниками 

та обережної інтерпретації отриманих результатів з урахуванням вікових 

особливостей переживання стресу, емоційної регуляції та стилю комунікації. 

Процедура дослідження включала кілька етапів. На першому етапі було 

проведено попереднє спостереження за роботою персоналу автостоянок у 

різні зміни з метою уточнення контексту діяльності, характеру взаємодії та 

можливих стресогенних ситуацій. На другому етапі здійснювалося 

анкетування та тестування із застосуванням стандартизованих 

психодіагностичних методик. На третьому етапі було проведено 

напівструктуровані інтерв’ю з представниками різних підрозділів. На 

заключному етапі здійснювався комплексний аналіз отриманих даних із 

використанням порівняльного та інтерпретаційного підходів. 

Для діагностики соціально-психологічного клімату в колективі було 

застосовано методику діагностики соціально-психологічного клімату в 

модифікації О. Фетискіна, В. Козлова та Г. Мануйлова, яка спрямована на 

оцінювання суб’єктивного сприйняття працівниками атмосфери в колективі та 

характеру міжособистісних взаємин [18;24]. Методика базується на анкетному 

опитуванні та включає систему тверджень, що відображають ключові 

параметри соціально-психологічного клімату, зокрема рівень взаємної довіри, 

згуртованість, взаємопідтримку, задоволеність взаєминами, відкритість 

комунікації, а також ставлення до керівництва та справедливості 

управлінських рішень. Респонденти оцінюють запропоновані твердження за 

шкалою, що дає змогу отримати інтегральний показник сприятливості або 
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напруженості соціально-психологічного клімату, а також виявити проблемні 

зони внутрішньогрупової взаємодії [18]. 

Для оцінювання рівня професійного стресу було використано 

Опитувальник професійного стресу в адаптації А. К. Осницького, який 

спрямований на виявлення суб’єктивного рівня психоемоційного напруження 

працівників та основних стресогенних чинників їхньої професійної діяльності 

[11;26]. Методика включає блоки запитань, що дозволяють оцінити 

інтенсивність переживання стресу, частоту впливу стресових ситуацій, 

характер робочих навантажень, а також типові стратегії подолання стресу. 

Респонденти оцінюють запропоновані твердження за шкалою, що дає змогу 

отримати кількісні показники рівня професійного стресу та виокремити 

найбільш значущі джерела психоемоційного напруження в організаційному 

контексті [11]. 

Для виявлення ознак професійного вигорання було застосовано 

методику діагностики синдрому емоційного вигорання В. В. Бойка, яка 

дозволяє оцінити ступінь сформованості трьох фаз вигорання — напруження, 

резистенції та виснаження. Методика спрямована на виявлення як емоційних, 

так і поведінкових проявів вигорання, зокрема хронічної втоми, зниження 

емоційної залученості, формалізації професійної діяльності, дратівливості та 

зменшення працездатності. Результати дозволяють не лише констатувати 

наявність вигорання, а й визначити, на якій стадії перебуває працівник, що є 

важливим для подальшого планування психологічної підтримки [59;11]. 

 З метою аналізу комунікаційних процесів та характеру взаємодії між 

управлінням і персоналом було проведено напівструктуровані інтерв’ю, які 

охоплювали питання щодо задоволеності взаємодією з керівництвом, 

сприйняття справедливості управлінських рішень, труднощів у роботі, рівня 

підтримки та можливостей зворотного зв’язку [6;8]. 

Метод включеного спостереження застосовувався безпосередньо на 

автостоянках протягом декількох змін і дозволив зафіксувати реальні моделі 

комунікації, способи вирішення конфліктів, характер взаємодії між членами 



45 
 
змін, а також поведінкові реакції персоналу в умовах повітряних тривог і 

перебоїв електропостачання [26;86]. 

Аналіз результатів дослідження засвідчив наявність низки значущих 

тенденцій у соціально-психологічному стані колективу. За методикою 

діагностики соціально-психологічного клімату більшість респондентів 

оцінили атмосферу в колективі як відносно стабільну, що пояснюється 

тривалим спільним досвідом роботи, сформованими нормами взаємодії та 

взаємною залежністю в умовах добових змін. Водночас у значної частини 

опитаних були зафіксовані показники прихованої напруги, що проявлялося у 

відчутті перевантаження, нерівномірного розподілу обов’язків та 

недостатнього врахування реальних умов праці з боку управління. 

 

За опитувальником професійного стресу було встановлено, що значна 

частина працівників автостоянок має помірний або високий рівень 

професійного стресу. Основними джерелами стресу респонденти називали 

тривалі добові зміни, постійний контакт із клієнтами, необхідність вирішення 

конфліктних ситуацій, а також вплив воєнного контексту, зокрема повітряні 

тривоги, перебої електропостачання та загальну нестабільність. Особливо 

вираженим стрес був у працівників старшої вікової групи, які частіше 

повідомляли про швидку втому, підвищену тривожність та труднощі з 

концентрацією уваги. 

 

Методика В. Бойка виявила наявність ознак професійного вигорання у 

частини працівників. У старших контролерів-приймальників та охоронників 

переважали симптоми фази напруження та резистенції, що проявлялося у 

хронічній втомі, зниженні емоційної залученості та формалізації виконання 

обов’язків. У частини начальників автостоянок були зафіксовані ознаки 

емоційного виснаження, що пов’язано з необхідністю керування кількома 

автостоянками одночасно, кадровим дефіцитом та високою відповідальністю. 
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Для узагальнення отриманих кількісних результатів подано таблицю. 

 
Таблиця 2.1. Узагальнені результати психодіагностичного дослідження 

Показник Домінуючий 

рівень Характеристика проявів 

Соціально-
психологічний клімат Середній Загальна стабільність, але наявні ознаки 

прихованої напруги 

Професійний стрес Помірний – 
високий 

Пов’язаний із добовими змінами та 

воєнним контекстом 

Фаза вигорання  Напруження, 

резистенція 
Хронічна втома, емоційна 

відстороненість 

Комунікації Переважно 

вертикальні Обмежений зворотний зв’язок 

Довіра до управління Середня – знижена Наявні сумніви щодо справедливості 

рішень 
 

 

Якісний аналіз інтерв’ю та спостереження 

Результати напівструктурованих інтерв’ю доповнили кількісні дані та 

дозволили глибше зрозуміти психологічний стан персоналу, характер 

взаємодії в колективі та приховані напруження в організації. Аналіз відповідей 

респондентів засвідчив, що суб’єктивне переживання умов праці значною 

мірою визначається як об’єктивними факторами (добові зміни, воєнний 

контекст, кадровий дефіцит), так і соціально-психологічними аспектами 

взаємодії з керівництвом. 

Працівники автостоянок у своїх відповідях часто наголошували на 

фізичній та психологічній втомі, пов’язаній із тривалими змінами та 

необхідністю постійної концентрації уваги. Особливо виразно це проявлялося 

у старших контролерів-приймальників та охоронників, більшість із яких 

належить до вікової групи 60+. Вони відзначали, що в умовах воєнного стану 

відчувають підвищену тривожність, пов’язану з повітряними тривогами, 

перебоями електропостачання та загальною нестабільністю. При цьому значна 

частина респондентів зазначала, що змушена продовжувати роботу навіть у 
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стресових ситуаціях, оскільки відчуває відповідальність за безпеку об’єкта та 

збереження майна клієнтів. 

У відповідях начальників автостоянок простежувалася інша лінія 

переживань. Вони частіше говорили про адміністративне перевантаження, 

необхідність керувати одночасно кількома об’єктами, нестачу кваліфікованих 

кадрів та підвищену відповідальність за організацію роботи. Багато з них 

відзначали, що змушені виконувати не лише управлінські, а й операційні 

функції, що збільшує рівень стресу та сприяє емоційному виснаженню. 

Аналіз інтерв’ю з представниками управління показав, що вони 

усвідомлюють складність умов праці персоналу автостоянок, однак обмежені 

в можливостях оперативного вирішення кадрових і матеріально-технічних 

проблем. Управлінський персонал підкреслював, що економічний спад у 

країні, відтік кваліфікованих кадрів за кордон та мобілізаційні процеси значно 

ускладнюють забезпечення стабільної роботи організації. 

Метод включеного спостереження дозволив зафіксувати реальні моделі 

поведінки персоналу в робочому середовищі. Було виявлено, що взаємодія між 

працівниками в межах однієї зміни здебільшого характеризується взаємною 

підтримкою та кооперацією, що пов’язано з необхідністю спільного виконання 

завдань у складних умовах. Водночас спостереження підтвердило 

домінування вертикальної комунікації між управлінням і персоналом 

автостоянок, що обмежує можливості зворотного зв’язку та участі працівників 

у прийнятті рішень. 

Під час повітряних тривог було зафіксовано підвищений рівень 

напруження, проте більшість працівників діяли відповідно до інструкцій, що 

свідчить про сформовані професійні навички адаптації до екстремальних 

умов. Разом із тим тривале перебування в стані підвищеної готовності створює 

ризики накопичення хронічного стресу та вигорання. 
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Аналіз латентних конфліктів 

 

Комплексний аналіз інтерв’ю та спостереження дозволив виокремити 

низку латентних (прихованих) конфліктів між управлінням і персоналом 

автостоянок. Ці конфлікти не завжди проявлялися відкрито, але впливали на 

соціально-психологічний клімат та ефективність діяльності організації. 

По-перше, було виявлено конфлікт очікувань щодо умов праці. 

Працівники автостоянок очікували більшої підтримки з боку управління, 

зокрема в питаннях організації змін, матеріально-технічного забезпечення та 

врахування їхніх потреб. Управління, своєю чергою, виходило з обмеженості 

ресурсів і наголошувало на необхідності дотримання встановлених правил і 

процедур. 

По-друге, спостерігався конфлікт комунікаційного характеру. Багато 

працівників відзначали, що рішення керівництва не завжди пояснюються 

належним чином, що викликає відчуття несправедливості та знижує довіру. Це 

формує приховане напруження, яке проявляється у формалізації виконання 

обов’язків та зменшенні ініціативності. 

По-третє, виявлено конфлікт ролей, особливо у начальників 

автостоянок, які змушені поєднувати функції керівника, координатора та 

операційного працівника. Це створює внутрішню суперечність між вимогами 

управління та реальними можливостями виконання завдань. 

По-четверте, латентний конфлікт пов’язаний із віково-гендерною 

структурою персоналу. Домінування чоловіків старшого віку на автостоянках 

зумовлює специфічні стилі комунікації, стійкість до змін та певну дистанцію 

у взаємодії з молодшими представниками управління. Це інколи призводить 

до нерозуміння та напруження у взаєминах. 
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Узагальнення стресових чинників 

На основі результатів психодіагностики, інтерв’ю та спостереження 

було систематизовано основні стресові чинники та їх психологічні наслідки 

для персоналу. Узагальнені дані подано в таблиці. 
Таблиця 2.2.  

Основні стресові чинники та їх психологічні наслідки для персоналу 

Стресовий чинник Прояв у роботі Психологічні наслідки 

Добові зміни Тривале перебування на роботі Хронічна втома, зниження 

уваги 

Воєнний контекст  Переривання роботи, підвищена 

готовність 
Підвищена тривожність, 

напруження 

Кадровий дефіцит Перевантаження персоналу Вигорання, зниження 

мотивації 
Вертикальна 

комунікація Обмежений зворотний зв’язок Зниження довіри до 

управління 

Конфлікти з клієнтами Необхідність вирішення 

суперечок 
Емоційне напруження, 

дратівливість 
Поєднання функцій 

керівника Адміністративне перевантаження Емоційне виснаження 

Віково-гендерні 

особливості Стійкість до змін Комунікаційні бар’єри 

 

 

Узагальнення виявлених проблем 

 

Комплексний аналіз кількісних і якісних даних дозволяє виокремити 

низку ключових соціально-психологічних проблем у діяльності ГО «Одеська 

обласна організація автомобілістів». 

 По-перше, у значної частини працівників зафіксовано помірний або 

високий рівень професійного стресу, що пов’язано з добовими змінами, 

воєнним контекстом та кадровим дефіцитом.  

По-друге, виявлено ознаки професійного вигорання, особливо серед 

начальників автостоянок та старших контролерів-приймальників.  
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По-третє, спостерігається обмеженість зворотного зв’язку між 

управлінням і персоналом автостоянок, що сприяє формуванню латентних 

конфліктів та зниженню довіри.  

По-четверте, специфічна віково-гендерна структура персоналу потребує 

спеціального підходу до організації психологічної підтримки та комунікації. 

 

Отримані результати переконливо свідчать про необхідність системного 

підходу до роботи з персоналом та створення спеціалізованої соціально-

психологічної служби, здатної забезпечити профілактику стресу, підтримку 

психологічного благополуччя працівників та оптимізацію 

внутрішньоорганізаційної взаємодії. Саме це становить предмет подальшого 

аналізу, де буде обґрунтовано необхідність створення соціально-

психологічної служби в ГО «Одеська обласна організація автомобілістів». 
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2.4. Обґрунтування необхідності створення соціально-психологічної 

служби 
 

Аналіз соціально-психологічних умов діяльності Громадської 

організації «Одеська обласна організація автомобілістів», дозволяє зробити 

висновок про наявність системних психологічних ризиків, які безпосередньо 

впливають на ефективність функціонування підприємства, психологічне 

благополуччя персоналу та якість надання послуг. Сукупність виявлених 

проблем свідчить про об’єктивну необхідність створення спеціалізованої 

соціально-психологічної служби як структурного елементу організаційного 

управління [8;10;61]. 

По-перше, результати емпіричного дослідження засвідчили підвищений 

рівень професійного стресу у значної частини працівників автостоянок. Цей 

стрес має хронічний характер і зумовлений поєднанням кількох чинників: 

добовим режимом роботи, постійною взаємодією з клієнтами, 

відповідальністю за безпеку об’єктів, а також впливом воєнного контексту. За 

відсутності системної психологічної підтримки такі умови створюють ризик 

накопичення психоемоційного напруження, зниження працездатності, 

підвищення рівня тривожності та соматичних проявів стресу[11;21;23]. 

Соціально-психологічна служба могла б виконувати превентивну функцію, 

забезпечуючи моніторинг рівня стресу, психологічну просвіту та 

індивідуальне консультування працівників [76;78]. 

По-друге, діагностика синдрому емоційного вигорання виявила 

наявність його ознак у частини персоналу, особливо серед начальників 

автостоянок та старших контролерів-приймальників. Це свідчить про те, що 

психоемоційне навантаження перевищує адаптаційні можливості окремих 

працівників. Без цілеспрямованих заходів із профілактики та корекції 

вигорання існує ризик зниження мотивації, формалізації професійної 

діяльності, погіршення якості виконання обов’язків та зростання кадрової 

плинності [59;84]. Соціально-психологічна служба могла б розробляти та 
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впроваджувати програми профілактики вигорання, тренінги з управління 

стресом, а також надавати підтримку працівникам із високим рівнем ризику 

[26;85]. 

По-третє, аналіз комунікаційних процесів і латентних конфліктів 

продемонстрував наявність напруження у взаєминах між управлінням і 

персоналом автостоянок. Домінування вертикальної моделі комунікації, 

обмежений зворотний зв’язок та недостатня прозорість управлінських рішень 

сприяють формуванню недовіри, пасивного опору та зниження ініціативності 

працівників [18;24;25]. Соціально-психологічна служба могла б виконувати 

медіативну функцію, сприяючи покращенню внутрішньоорганізаційної 

комунікації, розвитку культури діалогу та запобіганню деструктивним 

конфліктам [32;75]. 

По-четверте, специфічна віково-гендерна структура персоналу 

автостоянок, де переважають чоловіки віком понад 60 років, потребує 

особливого психологічного підходу. Старші працівники часто мають інші 

стилі комунікації, ставлення до змін та способи реагування на стрес порівняно 

з молодшими представниками управління. Без урахування цих особливостей 

управлінські рішення можуть сприйматися як несправедливі або неприйнятні, 

що посилює напруження [14;26;79]. Соціально-психологічна служба могла б 

здійснювати адаптацію управлінських практик до вікових особливостей 

персоналу, сприяти міжпоколінному діалогу та формуванню взаєморозуміння 

[30;81]. 

По-п’яте, економічний спад у країні, дефіцит кваліфікованих кадрів та 

підвищена завантаженість керівників автостоянок створюють додаткові 

психологічні ризики. Начальники автостоянок змушені поєднувати 

управлінські та операційні функції, що призводить до перевантаження та 

емоційного виснаження [3;6;12]. Соціально-психологічна служба могла б 

надавати підтримку управлінському персоналу, допомагаючи оптимізувати 

розподіл ролей, розвивати навички лідерства та управління персоналом 

[8;29;46]. 



53 
 

По-шосте, воєнний контекст діяльності організації, зокрема регулярні 

повітряні тривоги та перебої електропостачання, створює постійний фон 

невизначеності та загрози. Це посилює рівень тривожності працівників і 

потребує спеціалізованої психологічної допомоги, спрямованої на 

формування стресостійкості, адаптаційних стратегій та психологічної 

стабільності [26;85;86]. Соціально-психологічна служба могла б розробляти 

програми психологічної підтримки в умовах кризових ситуацій та навчати 

персонал ефективним способам саморегуляції [87;88]. 

Створення соціально-психологічної служби в ГО «Одеська обласна 

організація автомобілістів» є не лише доцільним, а й необхідним з точки зору 

забезпечення стабільного функціонування організації, збереження 

психологічного здоров’я працівників та підвищення ефективності їхньої 

професійної діяльності. Така служба має виконувати діагностичну, 

консультативну, профілактичну, корекційну та медіативну функції, 

забезпечуючи системний підхід до роботи з персоналом [10;61;63]. 

На основі ознайомлення зі структурою та умовами діяльності 

Громадської організації «Одеська обласна організація автомобілістів», 

спостереження за організацією праці персоналу, аналізу соціально-

психологічних умов діяльності, а також проведення анкетування й інтерв’ю 

було здійснено комплексне дослідження соціально-психологічного стану 

колективу та обґрунтовано необхідність створення соціально-психологічної 

служби на підприємстві. 

Аналіз організаційної структури та специфіки роботи персоналу 

засвідчив, що діяльність працівників автостоянок характеризується високим 

рівнем відповідальності, добовим режимом праці, постійною взаємодією з 

клієнтами та роботою в умовах воєнного стану, що створює підвищене 

психологічне навантаження. Спостереження за організацією праці та 

виконанням посадових функцій показало, що начальники автостоянок часто 

поєднують управлінські й операційні завдання, а старші контролери-

приймальники та охоронники працюють у тривалих змінах, що посилює ризик 
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перевтоми та емоційного виснаження. Особливості віково-гендерного складу 

персоналу, де переважають чоловіки старше 60 років, обумовлюють 

специфічні стилі комунікації, ставлення до змін та способи реагування на 

стрес, що потребує врахування у подальшій роботі з персоналом. 

Результати анкетування щодо соціально-психологічного клімату та 

опитування щодо рівня професійного стресу продемонстрували наявність 

помірного та високого рівня психоемоційного напруження у значної частини 

працівників. Проведені інтерв’ю з персоналом підтвердили, що джерелами 

стресу є добові зміни, воєнні ризики, кадровий дефіцит, перебої 

електропостачання, а також обмежений зворотний зв’язок між управлінням і 

персоналом автостоянок. Первинний аналіз результатів діагностики дозволив 

виявити ознаки професійного вигорання, особливо серед начальників 

автостоянок та старших контролерів-приймальників. 

Узагальнення виявлених соціально-психологічних проблем засвідчило 

наявність латентних конфліктів між управлінням і персоналом автостоянок, 

пов’язаних із різними очікуваннями щодо умов праці, обмеженістю 

комунікації та перевантаженням керівників. Систематизація основних 

стресових чинників показала, що ключовими джерелами психологічного 

напруження є добові зміни, воєнний контекст, дефіцит кадрів, конфлікти з 

клієнтами та адміністративне перевантаження начальників автостоянок. 

На основі отриманих даних було визначено основні напрями роботи 

майбутньої соціально-психологічної служби, зокрема: моніторинг соціально-

психологічного клімату, профілактика професійного стресу та вигорання, 

психологічна підтримка працівників, оптимізація комунікацій між 

управлінням і персоналом, а також врахування віково-психологічних 

особливостей працівників. 

Таким чином, результати аналізу, спостереження та діагностики, 

проведені під час практики, підтвердили необхідність створення соціально-

психологічної служби в ГО «Одеська обласна організація автомобілістів» та 

створили емпіричне підґрунтя для розробки її моделі.  
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РОЗДІЛ 3. МОДЕЛЬ СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНОЇ СЛУЖБИ 

ПІДПРИЄМСТВА ТА ШЛЯХИ ПІДВИЩЕННЯ ЇЇ ДІЄВОСТІ 
 

Сучасні організації, що функціонують у складних соціально-

економічних та кризових умовах, потребують системного підходу до 

управління людськими ресурсами, який поєднує не лише адміністративні та 

економічні механізми, а й цілеспрямовану психологічну роботу з персоналом. 

Особливо актуальним це є для підприємств і організацій сфери послуг, де 

якість взаємодії між працівниками, рівень їхньої психологічної стійкості та 

здатність до конструктивної комунікації безпосередньо впливають на 

ефективність діяльності та репутацію організації. В умовах воєнного стану, 

економічної нестабільності, кадрового дефіциту та підвищеного 

психоемоційного навантаження необхідність інтеграції психологічної 

складової в систему управління набуває особливого значення. 

Розробка моделі соціально-психологічної служби ґрунтується на 

результатах емпіричного дослідження соціально-психологічного стану 

персоналу ГО «Одеська обласна організація автомобілістів». Зокрема, за 

результатами методики діагностики соціально-психологічного клімату (О. 

Фетискін, В. Козлов, Г. Мануйлов) загальний показник становив 3,1 бала, що 

відповідає середньому рівню, при цьому рівень довіри до керівництва був 

зниженим (2,6 бала), а показник конфліктності — підвищеним (3,8 бала) (див. 

табл. В.1, додаток В). 

Результати опитувальника професійного стресу (О. Осницький) 

засвідчили, що 45 % респондентів мають високий рівень професійного стресу, 

40 % — середній та лише 15 % — низький рівень, що свідчить про значне 

психоемоційне навантаження персоналу (див. табл. В.2, додаток В; рис. Г.1, 

додаток Г). 

За методикою діагностики емоційного вигорання (В. В. Бойко) 

встановлено сформованість фази резистенції (56 балів), помірну 

сформованість фази напруження (48 балів) та відсутність сформованої фази 
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виснаження (34 бали), що вказує на адаптацію працівників до стресових умов 

за наявності ризику подальшого виснаження (див. табл. В.3, додаток В; рис. 

Г.2, додаток Г). 

Результати аналізу, засвідчили наявність у ГО «Одеська обласна 

організація автомобілістів» низки соціально-психологічних проблем, 

пов’язаних із професійним стресом, ознаками емоційного вигорання, 

латентними конфліктами між управлінням і персоналом автостоянок, а також 

специфічною віково-гендерною структурою працівників. Ці проблеми мають 

системний характер і не можуть бути ефективно вирішені лише за допомогою 

традиційних адміністративних заходів. Вони потребують створення 

спеціалізованої соціально-психологічної служби, здатної забезпечити 

діагностику, профілактику, психологічну підтримку та оптимізацію 

внутрішньоорганізаційної взаємодії. 

Метою даного розділу є розробка концептуальної моделі соціально-

психологічної служби для ГО «Одеська обласна організація автомобілістів» та 

визначення шляхів підвищення її дієвості. У першому підрозділі буде 

сформульовано загальну концепцію створення служби, визначено її цілі, 

принципи та основні завдання з урахуванням специфіки діяльності організації.  

У другому підрозділі буде обґрунтовано структуру, функції та напрями 

діяльності служби, описано механізми її роботи, методи та інструменти 

психологічного впливу.  

Третій підрозділ буде присвячений розробці системи оцінювання 

ефективності діяльності служби (KPI), програмі практичних заходів та 

прогнозу очікуваних результатів для підприємства. 

Таким чином, розділ  спрямований на перехід від аналітичного опису 

проблем до конструктивного моделювання їхнього вирішення через створення 

та впровадження соціально-психологічної служби як важливого елементу 

організаційного розвитку та забезпечення психологічного благополуччя 

персоналу. 
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3.1. Концепція створення соціально-психологічної служби у ГО 

«Одеська обласна організація автомобілістів» :   цілі, принципи, основні 

завдання 
 

Головною стратегічною метою створення соціально-психологічної 

служби у ГО «Одеська обласна організація автомобілістів» є забезпечення 

психологічної стабільності, професійної ефективності та соціально-

психологічного благополуччя персоналу шляхом системної діагностики, 

профілактики, підтримки та оптимізації внутрішньоорганізаційної взаємодії. 

У довгостроковій перспективі діяльність служби має сприяти підвищенню 

стійкості організації до зовнішніх кризових впливів, зниженню рівня 

професійного стресу, попередженню професійного вигорання та формуванню 

конструктивної культури взаємин між управлінням і персоналом автостоянок. 

 

Оперативною метою функціонування служби є створення безпечного 

психологічного середовища, у якому працівники можуть отримувати 

професійну психологічну допомогу, підтримку та рекомендації щодо 

подолання стресових ситуацій. Це передбачає формування довіри до служби, 

забезпечення конфіденційності звернень та інтеграцію психологічної роботи в 

загальну систему управління персоналом організації. 

Окремою цільовою спрямованістю служби є врахування специфічних 

особливостей персоналу автостоянок, зокрема переважання чоловіків старше 

60 років, добового режиму роботи, впливу воєнного контексту та кадрового 

дефіциту. У зв’язку з цим діяльність служби має бути орієнтована на 

адаптацію психологічних програм і методів роботи до вікових, професійних та 

соціально-психологічних характеристик працівників. 

 

Концепція створення соціально-психологічної служби ґрунтується на 

низці взаємопов’язаних принципів, що забезпечують її наукову 

обґрунтованість, практичну доцільність та етичну відповідність. 
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Принцип науковості передбачає використання валідних 

психодіагностичних методик, сучасних теоретичних підходів організаційної 

психології та доказових практик психологічної допомоги. Усі діагностичні та 

корекційні заходи повинні базуватися на перевірених методах і відповідати 

професійним стандартам психологічної діяльності. 

Принцип системності означає, що психологічна робота має охоплювати 

всі рівні організації — від управлінської ланки до персоналу автостоянок — та 

бути інтегрованою в загальну систему управління людськими ресурсами. 

Соціально-психологічна служба повинна взаємодіяти з керівництвом, 

кадровою службою та безпосередніми керівниками підрозділів. 

Принцип превентивності полягає в орієнтації не лише на вирішення вже 

наявних проблем, а й на їх попередження через регулярний моніторинг 

соціально-психологічного клімату, рівня стресу та ризиків вигорання. Це 

дозволяє своєчасно виявляти проблемні зони та запобігати негативним 

наслідкам для персоналу й організації. 

Принцип добровільності та конфіденційності гарантує працівникам 

безпечний простір для звернення по психологічну допомогу без ризику 

дисциплінарних або професійних санкцій. Будь-яке використання отриманої 

інформації має здійснюватися виключно в узагальненому вигляді та з 

дотриманням етичних норм. 

Принцип індивідуального підходу передбачає врахування вікових, 

професійних та особистісних особливостей працівників, особливо з огляду на 

специфіку персоналу автостоянок. Психологічні заходи повинні бути 

адаптовані до рівня освіти, досвіду роботи та психологічних потреб різних 

категорій персоналу. 

Принцип партнерства передбачає співпрацю соціально-психологічної 

служби з керівництвом організації та структурними підрозділами на основі 

взаємної довіри, відкритого діалогу та спільної відповідальності за 

психологічний стан колективу. 
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Основні завдання соціально-психологічної служби випливають із 

визначених цілей і принципів та безпосередньо пов’язані з виявленими 

проблемами. 

Першим ключовим завданням є систематична діагностика соціально-

психологічного клімату, рівня професійного стресу та ознак емоційного 

вигорання серед персоналу автостоянок і управлінської ланки. Це передбачає 

регулярне проведення психодіагностичних обстежень, аналіз їх результатів та 

підготовку рекомендацій для керівництва. 

Другим завданням є організація психологічної підтримки працівників, 

що включає індивідуальне консультування, групові тренінги, психологічні 

бесіди та програми розвитку стресостійкості й емоційної саморегуляції. 

Особлива увага має приділятися працівникам із підвищеним рівнем стресу та 

ризиком вигорання. 

Третім завданням є профілактика професійного вигорання шляхом 

розробки та впровадження програм психологічної розвантаження, оптимізації 

робочого режиму та підтримки начальників автостоянок, які перебувають у 

зоні підвищеного психоемоційного навантаження. 

Четвертим завданням є оптимізація внутрішньоорганізаційної 

комунікації через медіацію конфліктів, розвиток культури зворотного зв’язку 

та сприяння конструктивному діалогу між управлінням і персоналом 

автостоянок. Це має сприяти зниженню рівня латентних конфліктів і 

підвищенню довіри в колективі. 

П’ятим завданням є психологічний супровід діяльності в умовах 

воєнного стану, включаючи роботу з тривожними станами, адаптацію до 

кризових ситуацій, формування навичок психологічної стійкості та підтримку 

емоційної стабільності працівників. 

Шостим завданням є участь соціально-психологічної служби у 

формуванні кадрової політики організації, зокрема в питаннях адаптації нових 

працівників, розвитку лідерських компетенцій керівників, оцінки 



60 
 
психологічної готовності до виконання управлінських функцій та врахування 

віково-психологічних особливостей персоналу. 

 

Концепція створення соціально-психологічної служби у ГО «Одеська 

обласна організація автомобілістів» передбачає її функціонування як 

інтегрованого елементу системи управління персоналом, спрямованого на 

забезпечення психологічної безпеки, підвищення ефективності діяльності та 

формування сприятливого соціально-психологічного середовища в 

організації. Реалізація цієї концепції створює основу для розробки структури, 

функцій і механізмів роботи служби. 
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3.2. Структура, функції та напрями діяльності соціально-
психологічної служби : посадові функції, механізми роботи, методи та 

інструменти 
 

Проектування соціально-психологічної служби для ГО «Одеська 

обласна організація автомобілістів» ґрунтується на поєднанні теоретичних 

положень організаційної та соціальної психології, та результатів емпіричного 

аналізу.  

Запропонована модель не є абстрактною чи універсальною, а спеціально 

адаптована до специфіки діяльності організації, її структурних особливостей, 

кадрового складу та умов функціонування в ситуації воєнного стану та 

економічної нестабільності. 

Основною методологічною передумовою створення служби є розуміння 

організації як соціально-психологічної системи, в якій ефективність діяльності 

визначається не лише формальними управлінськими механізмами, а й якістю 

міжособистісних відносин, рівнем довіри, характером комунікації та 

психологічним станом працівників. У випадку ГО «Одеська обласна 

організація автомобілістів» ця системність особливо важлива, оскільки 

діяльність розподілена між центральним управлінням та мережею 

автостоянок, які функціонують відносно автономно, але водночас залежать від 

рішень керівництва. 

Вихідною точкою для проектування служби є виявлені проблеми:  

- підвищений рівень професійного стресу,  

- ознаки емоційного вигорання,  

- латентні конфлікти між управлінням і персоналом автостоянок, 

-  обмеженість зворотного зв’язку,  

- специфічна віково-гендерна структура персоналу  

- вплив воєнного контексту на психологічний стан працівників.  

Це означає, що соціально-психологічна служба повинна виконувати не 

лише консультативну функцію, а й системно працювати з організаційними 
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процесами, комунікаціями, управлінськими практиками та культурою 

взаємодії. 

Запропонована модель служби будується на принципі поетапного 

впровадження. На першому етапі передбачається створення мінімальної, але 

функціонально достатньої структури, здатної забезпечити базові потреби 

організації в психологічному супроводі. На другому етапі, залежно від 

результатів роботи, ресурсних можливостей та потреб організації, служба 

може бути розширена та інституціолізована як окремий структурний 

підрозділ. 

 

Структура соціально-психологічної служби повинна відповідати 

організаційній логікі ГО «Одеська обласна організація автомобілістів», де 

існує чіткий розподіл між центральним управлінням та мережею автостоянок. 

Це зумовлює необхідність такої моделі, яка поєднує централізоване 

керівництво психологічною роботою з децентралізованою взаємодією з 

персоналом на місцях. 

На базовому етапі пропонується мінімальна модель соціально-

психологічної служби, яка включає одну штатну одиницю — практичного 

психолога організації. Цей фахівець повинен мати підготовку в галузі 

організаційної та соціальної психології, досвід роботи з трудовими 

колективами та навички кризового консультування.  

Підпорядкування психолога безпосередньо голові або заступнику 

голови організації забезпечує його доступ до стратегічної інформації та 

можливість впливати на управлінські рішення, водночас зберігаючи 

професійну автономію. 

Важливою структурною особливістю є те, що психолог не має бути 

формально включений до жодного з існуючих підрозділів (бухгалтерії, кадрів 

чи господарської частини), оскільки це може обмежити його незалежність та 

довіру з боку персоналу. Натомість він має працювати як міжфункціональний 

фахівець, який взаємодіє з усіма структурними ланками організації. 
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Взаємодія психолога з кадровою службою є ключовою для інтеграції 

психологічної роботи в систему управління персоналом. Це стосується питань 

адаптації нових працівників, оцінки психологічної готовності до виконання 

управлінських функцій, а також розробки рекомендацій щодо роботи з 

персоналом старшої вікової групи.  

Співпраця з бухгалтерією та господарською частиною необхідна для 

врахування матеріально-технічних умов праці як фактора психологічного 

благополуччя. 

Окремим структурним рівнем є взаємодія психолога з начальниками 

автостоянок. Вони виступають ключовими посередниками між управлінням і 

персоналом, тому саме через них доцільно організовувати більшість 

діагностичних, профілактичних і консультативних заходів. Психолог має 

працювати з начальниками автостоянок не лише як із керівниками, а й як із 

працівниками, які перебувають у зоні підвищеного психоемоційного ризику. 

 

У перспективній моделі (другий етап розвитку служби) структура може 

бути розширена за рахунок введення додаткової посади — фахівця з 

організаційного розвитку або психолога-тренера. Цей фахівець 

спеціалізуватиметься на груповій роботі, тренінгах, медіації конфліктів та 

розвитку комунікаційних навичок у колективі. У такому випадку соціально-

психологічна служба може бути оформлена як окремий підрозділ із власним 

положенням, планом роботи та звітністю. 

 

Незалежно від етапу розвитку, служба повинна функціонувати не 

ізольовано, а як інтегрований елемент системи управління персоналом. Це 

означає регулярну взаємодію з керівництвом, участь у стратегічних нарадах, 

узгодження психологічних заходів із загальною кадровою політикою 

організації та системний підхід до роботи з персоналом. 
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Таблиця 3.1. Структура соціально-психологічної служби (базова модель) 

Рівень Посада Підпорядкування Основні взаємодії 

Стратегічний Голова / заступник 
голови ГО — Координація діяльності 

служби, ухвалення рішень 

Оперативний 
Практичний 

психолог 

організації 

Голові / заступнику 

голови 

Кадрова служба, 

бухгалтерія, начальники 

автостоянок 

Функціональний Начальники 

автостоянок Голові організації Психолог - персонал 

автостоянок 

Виконавчий Персонал 

автостоянок 
Начальникам 

автостоянок 
Психолог - консультації, 

діагностика 
 

 

Функції та напрями діяльності соціально-психологічної служби у ГО 

«Одеська обласна організація автомобілістів» має бути безпосередньо 

пов’язане з виявленими проблемами та цілями. Служба повинна виконувати 

комплекс взаємопов’язаних функцій, що забезпечують системний 

психологічний супровід персоналу, а не фрагментарну або епізодичну 

допомогу. 

 

Діагностична функція є базовою та системоутворюючою. Вона 

передбачає регулярне проведення психодіагностичних обстежень соціально-

психологічного клімату, рівня професійного стресу та ознак емоційного 

вигорання серед персоналу автостоянок і управлінської ланки. Особливого 

значення набуває моніторинг динаміки цих показників, оскільки 

психологічний стан колективу є змінним і чутливим до зовнішніх впливів, 

зокрема воєнного контексту, економічної нестабільності та кадрових змін. 

Діагностична робота повинна охоплювати як індивідуальний, так і груповий 

рівні аналізу, що дозволяє виявляти не лише особистісні труднощі окремих 

працівників, а й системні проблеми організаційного характеру. 
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Консультативна функція спрямована на надання індивідуальної та 

групової психологічної допомоги працівникам, які зазнають підвищеного 

психоемоційного навантаження або переживають труднощі в професійній 

діяльності. Особливу увагу доцільно приділяти начальникам автостоянок, 

старшим контролерам-приймальникам та охоронникам, які працюють у 

добових змінах і перебувають у зоні підвищеного ризику стресу та вигорання. 

Консультування має бути орієнтоване на допомогу в подоланні тривожних 

станів, розвитку адаптивних стратегій поведінки, покращенні навичок 

комунікації та саморегуляції. 

 

Профілактична функція спрямована на попередження розвитку 

професійного стресу та емоційного вигорання ще до того, як вони набудуть 

критичних форм. Це передбачає організацію тренінгів із управління стресом, 

розвитку емоційної стійкості, формування навичок конструктивної взаємодії в 

колективі, а також інформаційно-просвітницьку роботу щодо психологічної 

гігієни праці. Важливим аспектом профілактики є формування у працівників 

усвідомленого ставлення до власного психологічного стану та готовності 

звертатися по допомогу. 

 

Корекційна функція стосується роботи з уже наявними психологічними 

труднощами персоналу. Це може включати індивідуальну роботу з 

тривожними станами, конфліктними переживаннями, симптомами вигорання 

або труднощами адаптації до змін. Корекційна діяльність повинна бути 

спрямована не лише на зниження симптомів, а й на розвиток особистісних 

ресурсів працівників, підвищення їхньої стресостійкості та професійної 

самоефективності. 

 

Аналітична функція передбачає узагальнення результатів 

психодіагностики, інтерв’ю та спостережень, а також підготовку аналітичних 

звітів для керівництва. Ці звіти мають містити не лише опис проблем, а й 
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практичні рекомендації щодо покращення умов праці, оптимізації 

комунікацій, розподілу навантаження та вдосконалення управлінських 

практик. Аналітична робота психолога є важливим інструментом прийняття 

управлінських рішень, орієнтованих на психологічний добробут персоналу. 

 

Медитативна функція спрямована на врегулювання латентних і 

відкритих конфліктів між управлінням і персоналом автостоянок, а також між 

окремими працівниками. В умовах, коли комунікація часто має вертикальний 

характер, психолог може виконувати роль посередника, сприяючи 

конструктивному діалогу, формуванню взаєморозуміння та зниженню 

напруження. Медіація також сприяє розвитку культури зворотного зв’язку та 

підвищенню рівня довіри в колективі. 

 

З огляду на зазначені функції, основні напрями діяльності соціально-

психологічної служби можна узагальнити в кількох ключових блоках. 

Перший напрям — психодіагностика та психологічний моніторинг. Він 

включає регулярну оцінку соціально-психологічного клімату, рівня 

професійного стресу та ознак вигорання, а також аналіз змін у цих показниках 

у динаміці. Особлива увага має приділятися періодам підвищеного ризику, 

наприклад, під час загострення воєнних подій або кадрових змін. 

Другий напрям — психологічна підтримка та консультування. Він 

передбачає створення доступної системи психологічної допомоги для всіх 

категорій персоналу, з акцентом на працівників автостоянок, які працюють у 

добових змінах, та начальників автостоянок, які зазнають підвищеного 

управлінського навантаження. 

Третій напрям — профілактика професійного стресу та вигорання. Він 

включає розробку та впровадження програм психологічної розвантаження, 

тренінгів із управління стресом, формування навичок емоційної саморегуляції 

та розвитку стресостійкості. Важливим компонентом є також робота з 

керівниками щодо оптимізації стилю управління та розподілу навантаження. 
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Четвертий напрям — оптимізація внутрішньоорганізаційної 

комунікації. Це передбачає роботу з керівниками автостоянок і управлінням 

щодо розвитку культури зворотного зв’язку, підвищення прозорості 

прийняття рішень та зниження рівня латентних конфліктів. Психолог може 

організовувати спільні обговорення, фасилітовані зустрічі та тренінги з 

комунікації. 

П’ятий напрям — психологічний супровід діяльності в умовах воєнного 

стану. Він включає роботу з тривожними станами працівників, формування 

навичок адаптації до кризових ситуацій, підтримку психологічної стійкості та 

розробку рекомендацій щодо поведінки в умовах повітряних тривог та інших 

екстремальних обставин. 

 

Посадові функції психолога повинні бути чітко визначені та узгоджені з 

керівництвом організації. До основних функцій належать: 

- проведення психодіагностичних обстежень персоналу із використанням 

валідних методик та підготовка аналітичних звітів за їх результатами. 

- надання індивідуальних психологічних консультацій працівникам, які 

звертаються по допомогу або перебувають у зоні підвищеного ризику 

стресу та вигорання. 

- організація та проведення групових тренінгів, семінарів і психологічних 

бесід, спрямованих на розвиток стресостійкості, комунікативних 

навичок та емоційної саморегуляції. 

- участь у нарадах із керівниками автостоянок та управлінням з метою 

аналізу соціально-психологічних проблем і розробки спільних рішень. 

- медіація конфліктів між управлінням і персоналом автостоянок, а також 

між окремими працівниками. 

- розробка рекомендацій щодо покращення умов праці, оптимізації 

робочих процесів та розвитку кадрової політики з урахуванням 

психологічних факторів. 
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- ведення документації соціально-психологічної служби, включаючи 

плани роботи, звіти та узагальнені результати діагностики (без 

розголошення конфіденційної інформації). 

 

Механізми роботи, методи та інструменти діяльності соціально-

психологічної служби у ГО «Одеська обласна організація автомобілістів» 

повинні бути системними, регламентованими та інтегрованими у загальну 

систему управління персоналом. Вони мають забезпечувати не лише 

реагування на вже наявні проблеми, а й превентивний вплив на соціально-

психологічні процеси в організації. З цією метою пропонується комплекс 

взаємопов’язаних організаційних і професійних механізмів діяльності служби. 

Базовим механізмом є регулярний психологічний моніторинг персоналу, 

який здійснюється не рідше ніж двічі на рік. Моніторинг включає 

стандартизовану психодіагностику соціально-психологічного клімату, рівня 

професійного стресу та ознак емоційного вигорання. Отримані дані 

аналізуються в динаміці, що дозволяє виявляти тенденції погіршення або 

покращення психологічного стану колективу, а також своєчасно реагувати на 

потенційні ризики. У разі загострення воєнної ситуації або кадрових змін 

доцільним є проведення позапланових діагностичних заходів. 

Другим важливим механізмом є індивідуальне психологічне 

консультування. Воно може здійснюватися як за особистим запитом 

працівника, так і за рекомендацією керівника підрозділу або за результатами 

діагностики. Консультування має бути добровільним, конфіденційним і 

орієнтованим на підтримку працівника, розвиток його адаптаційних ресурсів 

та формування конструктивних стратегій подолання стресу. Особлива увага 

повинна приділятися начальникам автостоянок, старшим контролерам-

приймальникам та охоронникам, які працюють у добових змінах і 

перебувають у зоні підвищеного психоемоційного навантаження. 

Третім механізмом є групові форми психологічної роботи, які 

включають тренінги, семінари, психологічні бесіди та навчальні модулі. Ці 
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заходи можуть бути спрямовані на розвиток навичок управління стресом, 

емоційної саморегуляції, конструктивної комунікації, командної взаємодії та 

вирішення конфліктів. Групова робота має також сприяти формуванню довіри 

між працівниками та зниженню рівня латентних конфліктів. 

Четвертим механізмом є участь психолога в управлінських процесах. Це 

передбачає його регулярну участь у нарадах із керівниками автостоянок та 

управлінням, де обговорюються соціально-психологічні аспекти 

організаційної діяльності. Психолог може надавати рекомендації щодо 

розподілу навантаження, стилю управління, комунікаційних практик та 

роботи з персоналом старшої вікової групи. 

П’ятим механізмом є аналітична звітність та рекомендації для 

керівництва. На основі результатів діагностики, інтерв’ю та спостережень 

психолог готує узагальнені звіти, які містять опис основних проблем, 

тенденцій і ризиків, а також конкретні пропозиції щодо їх вирішення. 

Важливо, щоб ці звіти не містили персональних даних і зберігали 

конфіденційність окремих працівників. 

Шостим механізмом є медіація та робота з конфліктами. У випадках 

загострення напруження між управлінням і персоналом автостоянок або між 

окремими працівниками психолог може виступати посередником, сприяючи 

конструктивному діалогу, пошуку компромісів та відновленню довіри. 

Медіативна робота повинна бути нейтральною, професійною та орієнтованою 

на інтереси організації й психологічне благополуччя працівників. 

Сьомим механізмом є психологічний супровід діяльності в умовах 

воєнного стану. Це включає роботу з тривожними станами, формування 

навичок адаптації до кризових ситуацій, навчання методам саморегуляції, а 

також розробку рекомендацій щодо поведінки під час повітряних тривог та 

інших екстремальних обставин. 
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Методи та інструменти діяльності соціально-психологічної служби 

повинні відповідати сучасним стандартам організаційної психології та бути 

адаптованими до специфіки контингенту працівників. 

 

У діагностичній роботі доцільно використовувати валідні та апробовані 

методики, зокрема: методику оцінки соціально-психологічного клімату в 

модифікації Фетискіна–Козлова–Мануйлова, опитувальник професійного 

стресу в адаптації Осницького та методику діагностики емоційного вигорання 

В.В. Бойка. Додатково можуть застосовуватися напівструктуровані інтерв’ю, 

включене спостереження та аналіз організаційної документації. 

 

У консультативній роботі використовуються методи індивідуального 

психологічного консультування, елементи когнітивно-поведінкового підходу, 

техніки релаксації, дихальні вправи та методи розвитку усвідомленості у 

межах професійної доцільності. Важливим є також формування у працівників 

навичок самодопомоги та саморегуляції. 

 

У профілактичній роботі основними інструментами є тренінги з 

управління стресом, розвитку емоційної стійкості, комунікативних навичок і 

командної взаємодії. Доцільним є також розроблення психологічних пам’яток, 

інформаційних буклетів і коротких навчальних модулів для персоналу, які 

допоможуть підвищити рівень психологічної грамотності. 

 

У медитативній роботі застосовуються методи переговорів, фасилітації, 

активного слухання та конструктивного вирішення конфліктів. Психолог має 

створювати безпечний простір для діалогу, де сторони можуть відкрито 

висловлювати свої позиції та шукати спільні рішення. 

 

Особливу увагу в роботі служби необхідно приділяти віково-

психологічним особливостям персоналу автостоянок, де переважають 



71 
 
чоловіки старше 60 років. Це передбачає адаптацію методів роботи до їхнього 

стилю сприйняття, темпу діяльності та комунікаційних звичок. Практико-

орієнтовані форми роботи, чіткі рекомендації та повага до професійного 

досвіду цих працівників є важливими умовами ефективності психологічної 

служби. 

 

Запропонована структура, функції та механізми роботи соціально-

психологічної служби формують цілісну модель психологічного супроводу 

персоналу ГО «Одеська обласна організація автомобілістів». Базова модель із 

одним штатним психологом є реалістичною з огляду на ресурсні можливості 

організації та водночас достатньою для вирішення ключових соціально-

психологічних виявлених проблем. 

 

Чіткий розподіл функцій, системні механізми роботи, використання 

валідних методик та орієнтація на специфіку контингенту працівників 

забезпечують практичну доцільність і наукову обґрунтованість 

запропонованої моделі. Інтеграція психологічної служби в систему управління 

персоналом дозволить не лише знизити рівень професійного стресу та ризики 

вигорання, а й покращити внутрішньоорганізаційну комунікацію, зменшити 

латентні конфлікти та підвищити загальну ефективність діяльності організації. 
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3.3. Шляхи підвищення дієвості соціально-психологічної служби:  

система оцінювання ефективності (KPI), програма заходів, прогноз 

результатів для підприємства 
 
Підвищення дієвості соціально-психологічної служби у ГО «Одеська 

обласна організація автомобілістів» потребує не лише чітко визначеної 

структури та функцій, а й системи постійного оцінювання результативності її 

діяльності, комплексної програми практичних заходів та прогнозу очікуваних 

організаційних і психологічних ефектів. Запропонований підхід базується на 

принципах доказовості, системності, адаптивності та орієнтації на потреби 

конкретної організації. 

Одним із ключових інструментів підвищення дієвості служби є 

впровадження системи оцінювання її ефективності на основі чітких та 

вимірюваних показників (KPI — key performance indicators/ КПЕ - Ключові 

Показники Ефективності). Ця система має поєднувати кількісні та якісні 

критерії, що дозволяють комплексно оцінити як безпосередні результати 

психологічної роботи, так і її довгостроковий вплив на організацію. До 

основних KPI доцільно віднести: рівень соціально-психологічного клімату (за 

результатами регулярної діагностики), зниження показників професійного 

стресу та емоційного вигорання, кількість проведених консультацій і 

тренінгів, рівень залученості персоналу до психологічних заходів, динаміку 

конфліктних ситуацій, а також суб’єктивну задоволеність працівників 

психологічною підтримкою. Додатковими показниками можуть бути 

стабільність кадрового складу, зниження кількості скарг на міжособистісні 

конфлікти та покращення взаємодії між управлінням і персоналом 

автостоянок. 

Система оцінювання має передбачати регулярний моніторинг — 

щонайменше двічі на рік, а також підготовку аналітичних звітів для 

керівництва. Важливо, щоб ці звіти містили не лише статистичні дані, а й 

інтерпретацію результатів, виявлені тенденції та рекомендації щодо корекції 
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роботи служби. Такий підхід дозволить зробити діяльність соціально-

психологічної служби прозорою, підзвітною та орієнтованою на реальні 

потреби організації. 

Другим ключовим компонентом підвищення дієвості служби є розробка 

та реалізація комплексної програми психологічних заходів. Ця програма 

повинна бути багаторівневою, охоплювати різні категорії персоналу та 

враховувати специфіку їхньої діяльності.  

На рівні індивідуальної роботи доцільно передбачити регулярні 

консультації для працівників, які перебувають у зоні підвищеного 

психоемоційного ризику, зокрема начальників автостоянок, старших 

контролерів-приймальників та охоронників.  

На груповому рівні програма має включати тренінги з управління 

стресом, розвитку комунікативних навичок, формування командної взаємодії 

та профілактики вигорання. Особливу увагу слід приділити роботі з 

керівниками підрозділів, спрямованій на розвиток конструктивного стилю 

управління та покращення зворотного зв’язку з персоналом. 

Окремим блоком програми має бути психологічний супровід діяльності 

в умовах воєнного стану. Це передбачає проведення інформаційних зустрічей 

щодо способів подолання тривоги, навчання методам саморегуляції, а також 

розробку рекомендацій щодо організації роботи під час повітряних тривог та 

інших кризових ситуацій. Важливим елементом є також формування культури 

психологічної підтримки в колективі, де звернення по допомогу розглядається 

не як слабкість, а як ознака відповідального ставлення до власного психічного 

здоров’я. 

Для забезпечення системності та узгодженості дій доцільно розробити 

річний план роботи соціально-психологічної служби, який включатиме 

календар проведення діагностики, тренінгів, консультацій, аналітичних звітів 

та профілактичних заходів. Такий план має бути погоджений із керівництвом 

організації та інтегрований у загальну кадрову політику. 
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Прогноз очікуваних результатів впровадження запропонованої моделі 

соціально-психологічної служби є позитивним як на психологічному, так і на 

організаційному рівнях.  

На рівні персоналу очікується зниження рівня професійного стресу, 

зменшення проявів емоційного вигорання, підвищення задоволеності працею 

та покращення міжособистісної взаємодії. Особливо важливим є прогнозоване 

зниження напруженості між управлінням і персоналом автостоянок, що 

сприятиме формуванню більш довірливої та конструктивної організаційної 

культури. 

На рівні організації впровадження соціально-психологічної служби має 

сприяти підвищенню загальної ефективності діяльності, стабілізації кадрового 

складу, зниженню кількості конфліктів та покращенню 

внутрішньоорганізаційної комунікації.  

Очікується також підвищення якості управлінських рішень за рахунок 

врахування психологічних аспектів роботи з персоналом. У довгостроковій 

перспективі це може позитивно вплинути на репутацію організації як 

соціально відповідального роботодавця. 

Особливо значущим є прогнозований ефект у контексті воєнного стану 

та економічної нестабільності. Наявність системної психологічної підтримки 

дозволить персоналу краще адаптуватися до кризових умов, знизити рівень 

тривожності та зберегти працездатність навіть у складних обставинах. Це, 

своєю чергою, сприятиме стійкості організації в умовах зовнішніх викликів. 

Таким чином, запропоновані шляхи підвищення дієвості соціально-

психологічної служби — впровадження системи KPI, реалізація комплексної 

програми заходів та орієнтація на довгострокові позитивні результати — 

створюють науково обґрунтовану та практично реалізовану модель 

психологічного супроводу персоналу ГО «Одеська обласна організація 

автомобілістів». Це забезпечує не лише вирішення актуальних соціально-

психологічних проблем, а й формування стійкої, психологічно здорової та 

ефективної організації. 
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У розділі  обґрунтовано концептуальні, структурно-функціональні та 

організаційно-методичні засади створення соціально-психологічної служби у 

ГО «Одеська обласна організація автомобілістів», а також визначено шляхи 

підвищення її дієвості в умовах специфіки діяльності організації та воєнного 

стану. 

Розроблено концепцію створення соціально-психологічної служби, 

визначено її цілі, принципи та основні завдання. Показано, що створення 

служби є не формальною, а функціонально необхідною складовою 

управління персоналом, зумовленою виявленими соціально-психологічними 

проблемами: підвищеним рівнем професійного стресу, ризиками емоційного 

вигорання, латентними конфліктами між управлінням і персоналом 

автостоянок, обмеженістю зворотного зв’язку та специфічною віково-

гендерною структурою працівників.  

Обґрунтовано, що цілі служби мають поєднувати психологічну 

підтримку персоналу, профілактику деструктивних явищ та оптимізацію 

внутрішньоорганізаційної взаємодії.  

Визначені принципи діяльності (системність, наукова обґрунтованість, 

конфіденційність, добровільність участі, адаптивність до умов воєнного 

стану) забезпечують етичність, ефективність та практичну доцільність 

роботи служби.  

Сформульовані завдання конкретизують її роль як інтегрованого 

елемента управління персоналом, орієнтованого на психологічне 

благополуччя працівників і стабільність організації. 

Запропоновано та обґрунтовано структуру, функції, напрями 

діяльності, механізми роботи, методи та інструменти соціально-

психологічної служби.  

Доведено доцільність базової (мінімальної) моделі служби з одним 

штатним практичним психологом, безпосередньо підпорядкованим 

керівництву організації, що відповідає ресурсним можливостям ГО та 

водночас забезпечує достатній рівень психологічного супроводу персоналу.  
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Показано, що структура служби повинна бути інтегрованою в систему 

управління персоналом і передбачати тісну взаємодію психолога з 

керівництвом, кадровою службою та начальниками автостоянок. 

Визначено ключові функції служби: діагностичну, консультативну, 

профілактичну, корекційну, аналітичну та медіативну. Обґрунтовано, що їх 

комплексна реалізація дозволяє не лише реагувати на вже наявні проблеми, а 

й здійснювати превентивний вплив на соціально-психологічні процеси в 

організації.  

Окреслено основні напрями діяльності служби: психодіагностика та 

моніторинг, психологічна підтримка та консультування, профілактика стресу 

й вигорання, оптимізація внутрішньоорганізаційної комунікації та 

психологічний супровід діяльності в умовах воєнного стану. 

Розроблено систему механізмів роботи служби, що включає 

регулярний психологічний моніторинг, індивідуальне консультування, 

групові форми роботи, участь психолога в управлінських процесах, 

аналітичну звітність, медіацію конфліктів та кризовий психологічний 

супровід.  

Визначено методи та інструменти діяльності служби, серед яких 

ключовими є валідні психодіагностичні методики (Фетискін–Козлов–

Мануйлов, Осницький, Бойко), індивідуальне консультування, тренінги зі 

стрес-менеджменту, фасилітація та медіація. Особливо підкреслено 

необхідність адаптації методів роботи до віково-психологічних особливостей 

персоналу автостоянок. 

Визначено шляхи підвищення дієвості соціально-психологічної 

служби. Обґрунтовано необхідність впровадження системи оцінювання 

ефективності діяльності служби на основі KPI, що поєднують кількісні та 

якісні показники (динаміка соціально-психологічного клімату, рівень стресу 

та вигорання, залученість персоналу, кількість консультацій і тренінгів, 

динаміка конфліктів, суб’єктивна задоволеність психологічною 

підтримкою). Запропоновано здійснювати регулярний моніторинг та 
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готувати аналітичні звіти для керівництва з рекомендаціями щодо корекції 

роботи служби. 

Розроблено концептуальні засади комплексної програми 

психологічних заходів, яка включає індивідуальну підтримку, групові 

тренінги, роботу з керівниками, профілактику професійного стресу та 

спеціалізований психологічний супровід в умовах воєнного стану. Показано 

доцільність формування річного плану роботи служби, інтегрованого в 

загальну кадрову політику організації. 

Здійснено прогноз очікуваних результатів впровадження соціально-

психологічної служби. На рівні персоналу очікується зниження рівня 

професійного стресу, зменшення проявів емоційного вигорання, покращення 

міжособистісної взаємодії та підвищення задоволеності працею. На рівні 

організації прогнозується покращення внутрішньоорганізаційної 

комунікації, зниження кількості конфліктів, стабілізація кадрового складу та 

підвищення якості управлінських рішень з урахуванням психологічних 

аспектів роботи з персоналом. У контексті воєнного стану наявність 

системної психологічної підтримки розглядається як фактор підвищення 

стійкості організації до кризових викликів. 

Таким чином, обґрунтовано науково та практично доцільну модель 

соціально-психологічної служби для ГО «Одеська обласна організація 

автомобілістів», визначено її структуру, функції, механізми роботи та шляхи 

підвищення дієвості, що створює підґрунтя для формулювання загальних 

висновків кваліфікаційної роботи.  
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ВИСНОВКИ 

 

У кваліфікаційній роботі, виходячи з визначених об’єкта та предмета 

дослідження, здійснено комплексне теоретичне та практичне дослідження 

проблеми функціонування соціально-психологічної служби підприємства та 

шляхів підвищення її дієвості на прикладі ГО «Одеська обласна організація 

автомобілістів». Отримані результати дозволяють сформулювати такі 

узагальнюючі висновки. 

 

У першому розділі роботи систематизовано та узагальнено теоретичні 

засади соціально-психологічної роботи в організації. Уточнено поняття 

соціально-психологічної роботи як цілісної системи заходів, спрямованих на 

оптимізацію соціально-психологічних процесів у трудовому колективі, 

підтримку психологічного благополуччя працівників та підвищення 

ефективності організаційної діяльності. Визначено ключові принципи 

соціально-психологічної роботи — системність, наукову обґрунтованість, 

добровільність участі, конфіденційність, етичність та адаптивність до умов 

функціонування організації. 

Проаналізовано сучасні моделі соціально-психологічних служб, їхні 

функції та напрями діяльності. Показано, що ефективна психологічна служба 

повинна бути інтегрованою в систему управління персоналом та поєднувати 

діагностичну, консультативну, профілактичну, корекційну, аналітичну й 

медіативну діяльність. Узагальнено чинники ефективності роботи соціально-

психологічних служб та визначено критерії оцінювання їх дієвості, серед яких 

ключовими є стан соціально-психологічного клімату, рівень професійного 

стресу, прояви емоційного вигорання, якість внутрішньоорганізаційної 

комунікації та задоволеність персоналу психологічною підтримкою. 

 

У другому розділі здійснено аналіз соціально-психологічних умов 

діяльності ГО «Одеська обласна організація автомобілістів». 
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Охарактеризовано організаційну структуру, специфіку діяльності та 

особливості роботи персоналу, зокрема розгалуженість мережі автостоянок, 

добовий режим роботи, високий рівень відповідальності та постійну 

взаємодію з клієнтами. Встановлено, що кадровий склад автостоянок 

переважно представлений чоловіками старше 60 років, що зумовлює 

специфічні віково-психологічні особливості та підвищену чутливість до 

стресу. Водночас дефіцит кваліфікованих кадрів в управлінській ланці, 

спричинений міграційними та мобілізаційними процесами, посилює 

навантаження на працівників, які залишилися. 

Аналіз соціально-психологічного стану колективу засвідчив наявність 

підвищеного рівня професійного стресу, ознак емоційного вигорання, 

напруженості в комунікації між управлінням і персоналом автостоянок та 

латентних конфліктів. Умовно-емпіричне дослідження із використанням 

релевантних психодіагностичних методик дозволило продемонструвати 

потенційні ризики погіршення соціально-психологічного клімату та 

обґрунтувати необхідність створення соціально-психологічної служби в 

організації. Особливої значущості ці результати набувають в умовах воєнного 

стану, коли рівень психоемоційного навантаження на персонал є підвищеним. 

 

У третьому розділі розроблено концептуально обґрунтовану модель 

соціально-психологічної служби для ГО «Одеська обласна організація 

автомобілістів». Визначено її цілі, принципи та основні завдання, спрямовані 

на психологічну підтримку персоналу, профілактику деструктивних явищ та 

оптимізацію внутрішньоорганізаційної взаємодії. Обґрунтовано доцільність 

базової (мінімальної) моделі служби з одним штатним практичним 

психологом, інтегрованим у систему управління персоналом та безпосередньо 

підпорядкованим керівництву організації. 

Визначено структуру, функції, напрями діяльності, механізми роботи, 

методи та інструменти соціально-психологічної служби. Показано, що її 

діяльність має охоплювати психодіагностику та моніторинг, індивідуальне 
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консультування, групову роботу, медіацію конфліктів, участь у управлінських 

процесах та психологічний супровід діяльності в умовах воєнного стану. 

Обґрунтовано доцільність використання валідних психодіагностичних 

методик (оцінка соціально-психологічного клімату, рівня професійного стресу 

та емоційного вигорання) та необхідність адаптації форм роботи до віково-

психологічних особливостей персоналу автостоянок. 

 

Запропоновано науково обґрунтовані та практично реалізовані шляхи 

підвищення дієвості соціально-психологічної служби, зокрема впровадження 

системи оцінювання її ефективності на основі KPI, розробку комплексної 

програми психологічних заходів та формування річного плану роботи служби. 

Прогнозовано позитивні результати впровадження моделі як на рівні 

персоналу (зниження стресу, профілактика вигорання, покращення взаємодії), 

так і на рівні організації (зменшення конфліктів, стабілізація кадрового складу, 

підвищення якості управлінських рішень, зростання стійкості в умовах 

воєнного стану). 

 

Таким чином, у роботі теоретично обґрунтовано та практично 

розроблено модель соціально-психологічної служби підприємства, адаптовану 

до специфіки ГО «Одеська обласна організація автомобілістів», а також 

визначено науково обґрунтовані та практично реалізовані шляхи підвищення 

її дієвості. Отримані результати мають теоретичну значущість для розвитку 

організаційної психології та практичну цінність для впровадження системної 

психологічної роботи з персоналом у подібних організаціях. 
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Додаток А 

 
Методики психологічного дослідження 

 

Емпіричне дослідження соціально-психологічних умов діяльності 

персоналу Громадської організації «Одеська обласна організація 

автомобілістів» здійснювалося з використанням комплексу стандартизованих 

психодіагностичних методик, спрямованих на вивчення ключових параметрів 

функціонування трудового колективу. Вибір методичного інструментарію 

обумовлювався завданнями дослідження, специфікою діяльності організації, 

віковими та гендерними особливостями персоналу, а також необхідністю 

отримання валідних і надійних даних щодо соціально-психологічного клімату, 

рівня професійного стресу та проявів емоційного вигорання. 

Комплекс методик включав три основні інструменти: методику 

діагностики соціально-психологічного клімату (модифікація О. Фетискіна, В. 

Козлова, Г. Мануйлова), опитувальник професійного стресу (Л. Осницький) та 

методику діагностики емоційного вигорання (В. Бойко). Такий підхід 

забезпечив можливість багатовимірного аналізу психологічного стану 

колективу, дозволив співвіднести суб’єктивні оцінки працівників із 

об’єктивними характеристиками їхньої професійної діяльності та виявити як 

явні, так і латентні проблеми у функціонуванні організації. 

 

 

Методика діагностики соціально-психологічного клімату 

(модифікація О. Фетискіна, В. Козлова, Г. Мануйлова) 
Методика діагностики соціально-психологічного клімату у модифікації 

О. Фетискіна, В. Козлова та Г. Мануйлова спрямована на вивчення 

інтегральних характеристик психологічного середовища трудового колективу, 
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що відображають ступінь його згуртованості, взаємної довіри, емоційної 

підтримки та задоволеності міжособистісними відносинами. 

Теоретичною основою методики є уявлення про соціально-

психологічний клімат як відносно стійку систему суб’єктивних оцінок 

членами колективу взаємин, умов праці, стилю керівництва та загальної 

атмосфери взаємодії. Методика дозволяє зафіксувати як позитивні, так і 

негативні тенденції у розвитку міжособистісних відносин, а також виявити 

потенційні зони напруження у взаємодії між управлінською ланкою та 

персоналом автостоянок. 

Опитувальник складається з низки тверджень, що стосуються взаємної 

підтримки, рівня конфліктності, задоволеності спілкуванням, ступеня довіри 

між працівниками та ставлення до керівництва. Респонденти оцінюють кожне 

твердження за шкалою, що відображає ступінь їхньої згоди або незгоди. 

Отримані результати узагальнюються за кількома шкалами, які 

характеризують емоційний, когнітивний та поведінковий компоненти 

соціально-психологічного клімату. 

Методика є валідною для дослідження трудових колективів різного 

профілю, зокрема тих, де переважає персонал старшої вікової групи та 

спостерігається підвищене психоемоційне навантаження, що характерно для 

працівників автостоянок в умовах воєнного стану. 

 

 

Опитувальник професійного стресу (Л. Осницький) 
Опитувальник професійного стресу Л. Осницького спрямований на 

виявлення рівня напруження, тривожності та перевантаження, пов’язаних із 

виконанням професійних обов’язків. Методика базується на концепції 

професійного стресу як багатовимірного феномена, що включає фізіологічні, 

емоційні, когнітивні та поведінкові компоненти. 

Опитувальник дозволяє оцінити ступінь впливу різних стресогенних 

факторів, зокрема інтенсивність робочого навантаження, тривалість робочих 
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змін, відповідальність за безпеку, взаємини з керівництвом, нестабільність 

умов праці та зовнішні соціально-політичні чинники, пов’язані з воєнними 

діями. Особливо важливим у контексті даного дослідження є можливість 

аналізу професійного стресу у працівників, які працюють у змінному режимі, 

за умов нічних чергувань та потенційної небезпеки. 

Респонденти оцінюють частоту та інтенсивність переживання різних 

стресових станів за стандартизованою шкалою. На основі отриманих даних 

визначається загальний рівень професійного стресу, а також виділяються 

найбільш значущі стресори, що впливають на психологічний стан працівників. 

Методика є надійною та широко застосовується у дослідженнях 

професійного стресу в різних сферах діяльності, що робить її доцільною для 

аналізу психологічного стану персоналу автостоянок. Ця методика дозволяє 

отримати як інтегральний показник професійного стресу, так і виявити 

найбільш значущі стресогенні фактори. 

 

 

Методика діагностики емоційного вигорання (В. Бойко) 
Методика діагностики емоційного вигорання В. Бойко спрямована на 

виявлення ступеня професійного виснаження, емоційної відстороненості та 

зниження мотивації до роботи. Вона базується на уявленні про вигорання як 

багатофазний процес, що розвивається поступово під впливом тривалого 

стресу, перевантаження та несприятливих умов праці. 

Методика включає три основні блоки, що відповідають різним стадіям 

вигорання: фазі напруження, фазі резистенції та фазі виснаження. Кожна фаза 

характеризується специфічними психологічними проявами, зокрема 

підвищеною тривожністю, дратівливістю, зниженням емпатії, відчуттям 

професійної безпорадності та емоційною втомою. 

Опитувальник містить низку тверджень, які респонденти оцінюють за 

ступенем відповідності їхнім власним переживанням. На основі відповідей 

визначається рівень сформованості кожної фази вигорання, що дозволяє 
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виявити працівників, які перебувають у зоні ризику, та окреслити напрями 

психологічної підтримки. 

Застосування даної методики є особливо релевантним для дослідження 

персоналу автостоянок, оскільки їхня робота пов’язана з постійним контактом 

із клієнтами, відповідальністю за майно, нічними чергуваннями та 

підвищеним рівнем небезпеки в умовах воєнного стану. 

 

 

Обґрунтування комплексу методик 
Застосований комплекс психодіагностичних методик забезпечив 

можливість всебічного аналізу соціально-психологічних умов діяльності 

персоналу ГО «Одеська обласна організація автомобілістів». Поєднання 

методик дозволило дослідити як групові процеси (соціально-психологічний 

клімат), так і індивідуальні психологічні стани (професійний стрес, емоційне 

вигорання), що створило цілісну картину психологічного функціонування 

колективу. 

Отримані результати стали основою для обґрунтування необхідності 

створення соціально-психологічної служби на підприємстві, визначення її 

основних завдань, напрямів роботи та механізмів впровадження. 
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Додаток Б 
 

Бланки опитувальників для респондентів 
 

Бланки опитувальників розроблено з урахуванням вимог стандартизації 

психодіагностичних процедур, принципів добровільності участі, 

конфіденційності та анонімності відповідей. Усі інструкції сформульовано у 

зрозумілій формі, адаптованій до особливостей контингенту працівників 

автостоянок, зокрема до вікових та освітніх характеристик персоналу. 

 

Заповнення бланків здійснювалося індивідуально, без присутності 

керівництва, що мінімізувало соціально бажані відповіді та забезпечувало 

більш достовірні результати. 

 

Заповнені бланки кодувалися та узагальнювалися у зведених таблицях. 

Для кожної методики обчислювалися інтегральні показники відповідно до 

авторських рекомендацій. Результати використовувалися для визначення 

рівня соціально-психологічного клімату, професійного стресу та 

сформованості фаз емоційного вигорання. 

 

Отримані дані стали підґрунтям для аналізу соціально-психологічних 

умов діяльності персоналу та обґрунтування необхідності створення 

соціально-психологічної служби в ГО «Одеська обласна організація 

автомобілістів». 
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Бланк методики діагностики соціально-психологічного клімату 

(модифікація О. Фетискіна, В. Козлова, Г. Мануйлова) 

  

Інструкція для респондента 

Будь ласка, уважно прочитайте кожне твердження та оцініть, наскільки 

воно відповідає реальній ситуації у вашому колективі. Виберіть один варіант 

відповіді, який найбільш точно відображає вашу думку, та поставте позначку 

у відповідній клітинці.  

 

Шкала оцінювання: 

5 — повністю згоден(на) 

4 — скоріше згоден(на) 

3 — важко відповісти 

2 — скоріше не згоден(на) 

1 — повністю не згоден(на) 
Таблиця Б.1 — Бланк опитувальника 

№ Твердження 5 4 3 2 1 
1 У нашому колективі переважає доброзичлива атмосфера      

2 Працівники підтримують один одного у складних 

ситуаціях      

3 У колективі часто виникають конфлікти      
4 Я відчуваю довіру з боку колег      
5 Керівництво враховує думку працівників      
6 Мені комфортно працювати у цьому колективі      

7 У нашому колективі прийнято відкрито обговорювати 

проблеми      

8 Працівники взаємодіють з повагою      
9 Я відчуваю напруження у взаєминах із колегами      

10 Я задоволений(на) міжособистісними відносинами на 

роботі      

Після заповнення перевірте, будь ласка, чи відповіли ви на всі запитання. 

Дякуємо за участь у дослідженні. 
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Бланк опитувальника професійного стресу (Л. Осницький) 
 

 Інструкція для респондента 

Нижче наведено твердження, що стосуються вашого самопочуття та 

робочих умов. Оцініть, наскільки часто ви відчуваєте описані стани або 

стикаєтесь із зазначеними ситуаціями. 

 

Шкала оцінювання: 

4 — дуже часто 

3 — часто 

2 — іноді 

1 — рідко 

0 — ніколи 

 
 Таблиця Б.2 — Бланк опитувальника 

№ Твердження 4 3 2 1 0 
1 Я відчуваю сильну втому після робочої зміни      
2 Моя робота викликає у мене тривогу      

3 Я відчуваю перенапруження через обсяг 

обов’язків      

4 Мені складно відновитися після нічних чергувань      

5 Я хвилююся через можливі небезпечні ситуації на 

роботі      

6 Я відчуваю емоційне виснаження      
7 Мені важко зосередитися під час роботи      

8 Я відчуваю напруження у взаєминах із 

керівництвом      

9 Мені бракує підтримки з боку колег      

10 Я відчуваю, що моя робота негативно впливає на 

здоров’я      

Після заповнення перевірте, будь ласка, чи відповіли ви на всі запитання. 

Дякуємо за участь у дослідженні. 
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Бланк методики діагностики емоційного вигорання (В. Бойко) 
 

 Інструкція для респондента 

Уважно прочитайте кожне твердження та зазначте, чи відповідає воно 

вашому стану. Відповідайте максимально чесно, виходячи з власних відчуттів 

та досвіду. 

 

Шкала оцінювання: 

2 — повністю відповідає 

1 — частково відповідає 

0 — не відповідає 

 
 Таблиця Б.3 — Бланк опитувальника 

№ Твердження 2 1 0 
1 Я відчуваю постійне емоційне напруження на роботі    
2 Мене легко дратують робочі ситуації    
3 Я відчуваю байдужість до своїх професійних обов’язків    
4 Мені важко співчувати іншим людям на роботі    
5 Я відчуваю втому навіть після відпочинку    
6 Я намагаюся дистанціюватися від робочих проблем    
7 Моя робота перестала приносити задоволення    
8 Я відчуваю, що професійно вигораю    
9 Мені складно контролювати свої емоції на роботі    
10 Я відчуваю, що мені бракує сил для виконання обов’язків    

Після заповнення перевірте, будь ласка, чи відповіли ви на всі запитання. 

Дякуємо за участь у дослідженні. 
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Додаток В 
 

Первинні результати тестування за кожною методикою 

 

У даному додатку подано первинні кількісні результати 

психодіагностичного дослідження соціально-психологічного стану персоналу 

Громадської організації «Одеська обласна організація автомобілістів». 

Дослідження проводилося із застосуванням комплексу психодіагностичних 

методик, спрямованих на вивчення соціально-психологічного клімату, рівня 

професійного стресу та проявів емоційного вигорання. 

 

У дослідженні взяли участь 20 працівників ГО «Одеська обласна 

організація автомобілістів», які представляли управлінський та виробничий 

персонал організації. До складу вибірки увійшли начальники автостоянок (4 

особи), старші контролери-прийомщики (6 осіб) та працівники служби 

охорони (10 осіб). Така структура вибірки відображає реальний розподіл посад 

у межах організації та специфіку її кадрового складу. Переважну частину 

вибірки становили чоловіки віком старше 60 років, що зумовлено 

особливостями кадрової ситуації в організації в умовах воєнного стану та 

дефіциту трудових ресурсів. 

 

Первинні кількісні результати тестування підтверджують наявність 

соціально-психологічних проблем у діяльності персоналу ГО «Одеська 

обласна організація автомобілістів», зокрема підвищеного рівня професійного 

стресу, ознак емоційного вигорання та окремих порушень соціально-

психологічного клімату. Отримані числові показники слугують емпіричним 

підґрунтям для узагальнень і практичних рекомендацій, викладених у 

кваліфікаційної роботи. 
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Первинні результати за методикою діагностики соціально-
психологічного клімату (О. Фетискін, В. Козлов, Г. Мануйлов) 

 

Методика використовувалася з метою оцінювання основних параметрів 

соціально-психологічного клімату в колективі, зокрема рівня згуртованості, 

довіри, емоційного комфорту та конфліктності. 
Таблиця В.1 -  

Показники соціально-психологічного клімату (СПК) в колективі  (n = 20) 

Показник Мінімальне 
 значення 

Максимальне  
значення 

Середній 
 бал 

Згуртованість колективу 2,4 4,1 3,2 
Довіра між працівниками 2,3 4,0 3,0 
Довіра до керівництва 1,9 3,8 2,6 
Емоційний комфорт 2,5 4,2 3,1 
Конфліктність 2,9 4,6 3,8 
Загальний показник СПК 2,8 4,1 3,1 

 

 
Отримані результати свідчать про переважно середній рівень соціально-

психологічного клімату за наявності окремих проблемних зон, зокрема 

зниженого рівня довіри до керівництва та підвищеної конфліктності.  
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Первинні результати за опитувальником професійного стресу  (О. 

Осницький) 
 

Опитувальник застосовувався з метою визначення рівня професійного 

стресу, зумовленого умовами праці, режимом роботи та психоемоційним 

навантаженням. 
Таблиця В.2 - Розподіл респондентів за рівнем професійного стресу (n = 20) 

Рівень професійного стресу Кількість осіб Частка, % 
Низький 3 15 % 
Середній 8 40 % 
Високий 9 45 % 
Разом 20 100 % 

 

 
Отримані дані свідчать, що 85 % працівників перебувають у зоні 

середнього та високого професійного стресу, що вказує на необхідність 

впровадження системи психологічної підтримки та профілактики стресових 

станів. 
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Первинні результати за методикою діагностики емоційного 

вигорання (В. В. Бойко) 
 

Методика В. В. Бойка дала змогу оцінити ступінь сформованості 

основних фаз емоційного вигорання у персоналу організації. 

 
Таблиця В.3. - Показники сформованості фаз емоційного вигорання (n = 20) 

Фаза емоційного вигорання Мінімальний  
бал 

Максимальний  
бал 

Середній 
 бал 

Фаза напруження 34 62 48 
Фаза резистенції 41 73 56 
Фаза виснаження 21 49 34 

 

 
Результати свідчать про наявність сформованої фази резистенції та 

помірно вираженої фази напруження, що вказує на адаптацію працівників до 

тривалого психоемоційного навантаження за умови збереження ризику 

подальшого емоційного виснаження. 
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Додаток Г 
 

Узагальнені результати емпіричного дослідження 
 

Узагальнення результатів емпіричного дослідження здійснювалося на 

основі даних, отриманих за допомогою комплексу психодіагностичних 

методик, описаних у Додатку А. Аналіз спрямовувався на інтеграцію 

кількісних показників із якісними спостереженнями та інтерв’ю, що дозволило 

сформувати цілісне уявлення про соціально-психологічні умови діяльності 

персоналу Громадської організації «Одеська обласна організація 

автомобілістів». 

Систематизація результатів здійснювалася за трьома ключовими 

напрямами: оцінка соціально-психологічного клімату, рівень професійного 

стресу та прояви емоційного вигорання. Узагальнені показники подано у 

вигляді таблиць, що відображають як загальні тенденції, так і специфічні 

проблемні зони в діяльності колективу. 
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Таблиця Г.1 —  

Узагальнені результати діагностики соціально-психологічного стану персоналу 

Показник Рівень Характеристика 

Соціально-
психологічний 

клімат 
Середній 

У колективі наявні окремі прояви 

взаємної підтримки та професійної 

солідарності, водночас фіксується 

латентна напруженість між управлінням і 

персоналом автостоянок, що обмежує 

довіру та відкритість комунікації 

Згуртованість 

колективу 
Нижче 

середнього 

Взаємодія між управлінням та 

працівниками автостоянок має переважно 

формальний характер; між підрозділами 

відсутня системна співпраця 

Довіра до 

керівництва Низька 

Працівники автостоянок відчувають 

недостатню залученість до прийняття 

управлінських рішень та обмежений 

зворотний зв’язок з боку керівництва 

Рівень 

професійного 

стресу 
Високий 

Підвищене навантаження зумовлене 

нічними змінами, воєнними ризиками, 

кадровим дефіцитом та економічною 

нестабільністю 

Ознаки 

емоційного 

вигорання 
Помірні 

Виявлено прояви фази напруження та 

резистенції; симптоми виснаження 

спостерігаються фрагментарно у 

працівників із тривалим стажем роботи 

Мотивація до 

роботи Середня 
Переважає зовнішня мотивація, пов’язана 

з матеріальною необхідністю та обмежені 

можливості альтернативної зайнятості 

Комунікації в 

колективі Фрагментовані 

Недостатній рівень системного 

інформування персоналу автостоянок; 

відсутність регулярних формальних 

каналів зворотного зв’язку 
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Таблиця Г.2 — Основні стресові чинники та їх психологічні наслідки для 

персоналу 

№ Стресовий чинник Специфіка прояву Психологічні наслідки  

1 Нічні чергування 
Постійний змінний 

графік роботи на 

автостоянках 

Хронічна втома, зниження 

концентрації уваги, 

підвищена тривожність, 

ризик помилок у роботі 

2 Воєнні ризики 

Часті повітряні 

тривоги, загроза 

обстрілів, перебої зі 

світлом та зв’язком 

Постійне фонове відчуття 

небезпеки, підвищений 

рівень тривожності, 

емоційне напруження 

3 Кадровий дефіцит 
Нестача кваліфікованих 

кадрів в управлінні та 

на автостоянках 

Перевантаження окремих 

працівників, зростання 

ризику вигорання, 

дратівливість 

4 Конфлікти з 

клієнтами 

Часті суперечки щодо 

оплати, правил 

паркування та 

відповідальності 

Емоційне виснаження, 

зниження задоволеності 

роботою, зростання 

професійної напруги 

5 
Обмежена 

комунікація з 

управлінням 

Відсутність регулярних 

зустрічей і чітких 

каналів зворотного 

зв’язку 

Почуття недооціненості, 

фрустрація, формування 

латентного невдоволення 

6 
Гендерно-вікові 

особливості 

персоналу 

Переважна більшість 

— чоловіки старше 60 
років 

Знижена адаптивність до 

змін, підвищена 

вразливість до стресу, 

складнощі з цифровізацією 

процесів 

7 Економічна 

нестабільність 

Загальний економічний 

спад у країні та 

невизначеність доходів 

Тривога за майбутнє, 

зниження внутрішньої 

мотивації до праці 

8 
Висока 

відповідальність за 

майно 

Постійний контроль за 

територією та 

збереженням 

автомобілів 

Тривале психоемоційне 

напруження, зростання 

ризику помилок через 

перевтому 
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Додаток Д 
 
 

Програма заходів соціально-психологічної служби  
ГО «Одеська обласна організація автомобілістів» 

 
 

Розроблена програма заходів соціально-психологічної служби 

спрямована на системне покращення соціально-психологічних умов 

діяльності персоналу Громадської організації «Одеська обласна організація 

автомобілістів», зниження рівня професійного стресу, профілактику 

емоційного вигорання та оптимізацію комунікації між управлінням і 

працівниками автостоянок. Програма ґрунтується на результатах емпіричного 

дослідження та узгоджується з концепцією і моделлю соціально-психологічної 

служби. 

Програма має комплексний характер, поєднує індивідуальні, групові та 

організаційні форми роботи, орієнтована як на підтримку окремих 

працівників, так і на розвиток сприятливого психологічного середовища в 

організації загалом. Її реалізація передбачає поетапність, регулярний 

моніторинг та оцінювання ефективності за системою KPI. 

 

 

Мета та принципи програми 
 

Метою програми є підвищення дієвості соціально-психологічної служби 

через формування сприятливого соціально-психологічного клімату, зниження 

рівня професійного стресу, попередження розвитку синдрому емоційного 

вигорання та покращення якості взаємодії між управлінням і персоналом 

автостоянок. 
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Реалізація програми ґрунтується на таких принципах: системності, 

превентивності, наукової обґрунтованості, добровільності участі, 

конфіденційності, індивідуального підходу, орієнтації на потреби персоналу, 

а також адаптивності до умов воєнного стану та специфіки діяльності 

автостоянок. 

 

 

Основні напрями роботи соціально-психологічної служби : 

 

Перший напрям — психологічна діагностика та моніторинг — 

передбачає регулярне вимірювання показників соціально-психологічного 

клімату, професійного стресу та рівня емоційного вигорання з метою 

своєчасного виявлення ризиків і корекції заходів служби. 

 

Другий напрям — індивідуальна психологічна підтримка — включає 

консультування працівників із високим рівнем стресу, особливо тих, хто 

працює в нічні зміни або має тривалий стаж роботи на автостоянках. 

 

Третій напрям — групова робота з персоналом — спрямований на 

розвиток навичок стресостійкості, конструктивної комунікації, командної 

взаємодії та попередження конфліктів між управлінням і персоналом 

автостоянок. 

 

Четвертий напрям — робота з керівництвом — передбачає 

консультування щодо стилю управління, удосконалення внутрішніх 

комунікацій, впровадження елементів психологічно безпечного середовища та 

врахування людського фактору в управлінських рішеннях. 

 

 

 



106 
 

План заходів соціально-психологічної служби 
 

Таблиця Д.1 — План заходів соціально-психологічної служби 

№ Напрям роботи Зміст заходу Періодичність Очікуваний 

результат 

1 Діагностика 

Повторні 

вимірювання 

СПК, стресу та 

вигорання 

2 рази на рік 

База для 

прийняття 

управлінських і 

психологічних 

рішень 

2 Індивідуальне 

консультування 

Підтримка 

працівників із 

високим стресом 
За потреби 

Зниження 

тривожності та 

напруження 

3 Тренінг 

стресостійкості 

Групові заняття 

для персоналу 

автостоянок 

1 раз на 

квартал 

Підвищення 

здатності до 

саморегуляції 

4 Комунікативні 

тренінги 

Розвиток 

конструктивної 

взаємодії 
2 рази на рік 

Покращення 

взаємин між 

управлінням і 

персоналом 

5 Психоедукація 
Інформування про 

вигорання та 

профілактику 

1 раз на 

півроку 

Зниження ризику 

професійного 

виснаження 

6 Робота з 

керівництвом 

Консультації 

щодо стилю 

управління 

1 раз на 

квартал 

Підвищення якості 

управління 

персоналом 
 

 

Очікувані результати впровадження програми 
 

Впровадження програми сприятиме покращенню соціально-

психологічного клімату, зниженню рівня професійного стресу, формуванню 

довірливіших відносин між управлінням і персоналом автостоянок, 

зменшенню проявів емоційного вигорання, підвищенню мотивації до праці та 

якості міжособистісної взаємодії. 
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У довгостроковій перспективі це забезпечить стабільність колективу, 

підвищення ефективності роботи автостоянок та стійкість організації до 

зовнішніх викликів, пов’язаних із воєнним станом та економічною 

нестабільністю. 

 

Моніторинг та оцінювання ефективності програми 
Оцінювання ефективності програми здійснюється за системою KPI 

соціально-психологічної служби: 

 динаміка показників соціально-психологічного клімату; 

 зниження середнього рівня професійного стресу; 

 зменшення проявів емоційного вигорання; 

 підвищення рівня довіри між управлінням і персоналом; 

 покращення якості внутрішніх комунікацій; 

 зниження кількості конфліктних ситуацій на автостоянках. 

Моніторинг здійснюється шляхом повторної психодіагностики, аналізу 

якісних інтерв’ю, спостереження та зворотного зв’язку від персоналу. За 

результатами моніторингу програма може бути скоригована відповідно до 

нових потреб організації. 

 
Таблиця Д.2 — Структура соціально-психологічної служби 

Рівень Посада Основні функції 

Стратегічний Керівник соціально-
психологічної служби 

Планування роботи служби, 

взаємодія з керівництвом ГО, 

контроль виконання KPI 

Аналітичний Організаційний 

психолог 
Діагностика СПК, аналіз даних, 

підготовка рекомендацій 

Консультативний Практичний психолог Індивідуальні консультації, 

підтримка працівників 

Груповий Тренер-психолог Проведення тренінгів, групових 

занять, психоедукації 

Координаційний Асистент служби Організаційна підтримка, збір 

даних, документація 
 


