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ВСТУП 

 

Актуальність дослідження. Сучасні умови функціонування 

підприємств характеризуються високим рівнем конкуренції, нестабільністю 

зовнішнього середовища, динамічними соціально-економічними змінами та 

зростанням ролі людського чинника в забезпеченні ефективності управління. За 

таких умов традиційні адміністративні та економічні методи управління не 

завжди забезпечують належний рівень мотивації персоналу, згуртованості 

колективу та сталого розвитку підприємства. У зв’язку з цим особливої 

актуальності набуває використання соціально-психологічних методів 

управління, спрямованих на формування сприятливого соціально-

психологічного клімату, розвиток корпоративної культури, підвищення рівня 

залученості працівників та ефективності управлінських рішень. 

Соціально-психологічні методи управління ґрунтуються на врахуванні 

потреб, цінностей, мотивів і поведінкових особливостей працівників, а також на 

впливі групових процесів, міжособистісних взаємин і неформальних структур у 

колективі. У сучасному менеджменті ці методи розглядаються як важливий 

інструмент підвищення результативності діяльності підприємств, оскільки вони 

сприяють зниженню рівня конфліктності, плинності кадрів, професійного 

вигорання персоналу та водночас посилюють відповідальність, лояльність і 

ініціативність працівників. 

Актуальність дослідження зумовлена також необхідністю адаптації 

підприємств України до умов воєнного стану, економічної нестабільності та 

трансформації ринку праці, що вимагає від керівників застосування більш 

гнучких, гуманістично орієнтованих підходів до управління персоналом. 

Особливого значення набуває практичне впровадження соціально-

психологічних методів управління на підприємствах реального сектору 

економіки, зокрема у сфері фармацевтичного бізнесу, де якість управління 

персоналом безпосередньо впливає на стабільність операційних процесів та 

конкурентоспроможність підприємства. 
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Аналіз останніх досліджень і публікацій. Проблематика застосування 

соціально-психологічних методів в управлінні підприємствами знайшла широке 

відображення у працях вітчизняних і зарубіжних науковців у галузі 

менеджменту, організаційної психології та управління персоналом. Значний 

внесок у формування теоретичних засад соціально-психологічних підходів до 

управління здійснили представники класичних і неокласичних шкіл 

менеджменту, зокрема Е. Мейо, М. Фоллет, А. Маслоу, Д. Мак-Грегор, Ф. 

Герцберг, які обґрунтували важливість людського фактора, мотивації та 

групових процесів у діяльності організацій. 

Сучасні зарубіжні дослідження зосереджуються на вивченні впливу 

соціально-психологічних методів управління на рівень залученості персоналу, 

організаційну прихильність, ефективність командної роботи та лідерство в 

умовах змін. У працях таких науковців, як П. Друкер, Г. Мінцберг, Е. Шейн, Д. 

Голлман, Р. Бояцис, соціально-психологічні інструменти розглядаються як 

ключовий елемент сучасних моделей управління, орієнтованих на розвиток 

людського капіталу та корпоративної культури. 

Вітчизняні науковці також приділяють значну увагу дослідженню 

соціально-психологічних аспектів управління персоналом. У працях О. 

Віханського, А. Колота, М. Мурашко, В. Весніна, Л. Карамушки, О. 

Крушельницької розглядаються питання формування соціально-психологічного 

клімату, мотивації праці, організаційної поведінки та розвитку персоналу в 

умовах трансформаційної економіки. Окремі дослідження присвячені 

практичним аспектам упровадження соціально-психологічних методів 

управління на українських підприємствах, зокрема в умовах кризових явищ і 

соціальної нестабільності. 

Водночас аналіз наукових публікацій свідчить, що недостатньо 

висвітленими залишаються питання комплексного оцінювання ефективності 

соціально-психологічних методів управління в діяльності конкретних 

підприємств, а також адаптації цих методів до галузевої специфіки та сучасних 

викликів функціонування бізнесу. Це зумовлює необхідність проведення 
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прикладних досліджень, спрямованих на поєднання теоретичних положень із 

практикою управління персоналом, що й визначає наукову та практичну 

значущість даної кваліфікаційної роботи. 

Метою кваліфікаційної роботи є теоретичне обґрунтування та розробка 

практичних рекомендацій щодо підвищення ефективності використання 

соціально-психологічних методів в управлінні підприємством на прикладі ТОВ 

«Олвія-Фарм». 

Для досягнення поставленої мети у роботі передбачено розв’язання таких 

завдань: 

 дослідити сутність і класифікацію соціально-психологічних методів 

управління персоналом; 

 визначити роль соціально-психологічних методів у системі 

сучасного менеджменту підприємства; 

 проаналізувати соціально-психологічний клімат та систему 

управління персоналом ТОВ «Олвія-Фарм»; 

 оцінити практику застосування соціально-психологічних методів 

управління на підприємстві; 

 розробити рекомендації щодо вдосконалення соціально-

психологічних методів управління персоналом; 

 обґрунтувати соціально-економічну ефективність запропонованих 

управлінських заходів. 

Об’єктом дослідження є система управління підприємством ТОВ 

«Олвія-Фарм». 

Предметом дослідження є соціально-психологічні методи управління 

персоналом у процесі функціонування підприємства. 

Методами дослідження є: аналіз і синтез, індукція та дедукція, 

системний і структурно-функціональний підхід, економіко-статистичні методи, 

порівняльний аналіз, анкетування, соціологічні та психологічні методи 

оцінювання соціально-психологічного клімату, а також метод експертних 

оцінок. 
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Інформаційною базою дослідження слугували законодавчі та 

нормативно-правові акти України, наукові праці вітчизняних і зарубіжних 

учених у сфері менеджменту та психології управління, статистичні матеріали, 

внутрішня документація та звітність ТОВ «Олвія-Фарм», а також результати 

власних аналітичних досліджень автора. 

Наукова новизна кваліфікаційної роботи полягає в подальшому розвитку 

теоретико-методичних положень щодо застосування соціально-психологічних 

методів в управлінні підприємством та обґрунтуванні практичних рекомендацій 

з урахуванням специфіки діяльності ТОВ «Олвія-Фарм». 

У процесі дослідження отримано такі науково обґрунтовані результати, 

що містять елементи новизни: 

 уточнено зміст і роль соціально-психологічних методів управління 

персоналом у сучасних умовах функціонування підприємств; 

 систематизовано соціально-психологічні методи управління з 

урахуванням їх впливу на мотивацію, поведінку та результативність діяльності 

персоналу; 

 удосконалено підхід до оцінювання соціально-психологічного 

клімату підприємства шляхом поєднання соціологічних і психологічних 

методів дослідження; 

 розроблено практичні рекомендації щодо підвищення ефективності 

застосування соціально-психологічних методів управління персоналом на 

підприємстві фармацевтичної галузі; 

 обґрунтовано соціально-економічну ефективність запропонованих 

управлінських заходів у системі управління ТОВ «Олвія-Фарм». 

Апробація результатів. Основні положення та висновки магістерської 

роботи розглядалися і обговорювалися на  ІV Міжнародній науково-практичній 

конференції «Актуальні проблеми розвитку освіти і науки в умовах світових 

тенденцій і національної практики» (26 листопада 2025 р.), на науково-

практичних семінарах кафедри економіки та управління персоналом 

Центральноукраїнського інституту МАУП.  
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Практичне значення отриманих результатів полягає у можливості 

використання розроблених рекомендацій у практичній діяльності ТОВ «Олвія-

Фарм» з метою підвищення ефективності управління персоналом та 

покращення соціально-психологічного клімату в колективі. 

Структура кваліфікаційної роботи відповідає поставленій меті та 

завданням і складається зі вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних 

джерел та додатків. У першому розділі розкрито теоретичні основи застосування 

соціально-психологічних методів в управлінні підприємством. У другому 

розділі проведено аналіз використання соціально-психологічних методів у 

системі управління тов «Олвія-Фарм». Третій розділ присвячено розробці шляхів 

вдосконалення застосування соціально-психологічних методів управління в тов 

«Олвія-Фарм». 

Кваліфікаційна робота викладена на 72 сторінках комп'ютерного тексту, 

містить __ рисунків, __ таблиць, 14 додатків. Список використаних джерел 

містить 81 найменувань на 6 сторінках. 
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РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ЗАСТОСУВАННЯ СОЦІАЛЬНО-

ПСИХОЛОГІЧНИХ МЕТОДІВ В УПРАВЛІННІ ПІДПРИЄМСТВОМ 

 

 

1.1. Сутність та класифікація соціально-психологічних методів 

управління персоналом 

 

Розвиток соціально-психологічних методів управління персоналом є 

закономірним результатом еволюції управлінської думки, у центрі якої 

поступово опинилася людина як носій знань, мотивації, цінностей і соціальних 

зв’язків. На відміну від адміністративних та економічних методів, що 

зосереджуються переважно на регламентації та матеріальному стимулюванні, 

соціально-психологічні методи апелюють до внутрішніх мотиваційних 

механізмів, групової динаміки та міжособистісних відносин у колективі. 

Перші системні наукові підходи до розуміння ролі людського фактора в 

управлінні були сформовані в межах школи людських відносин. Дослідження 

Е. Мейо, проведені в рамках Хоторнських експериментів, довели, що 

продуктивність праці визначається не лише фізичними умовами та оплатою, а й 

соціальною взаємодією, відчуттям значущості та приналежності до групи [1]. 

Ці висновки стали відправною точкою для подальшого розвитку соціально-

психологічних методів управління. 

Розвиваючи ідеї гуманістичного менеджменту, М. Фоллет обґрунтувала 

концепцію «влади разом», наголошуючи на необхідності партнерських 

відносин між керівниками і працівниками, спільного ухвалення рішень та 

інтеграції інтересів [2]. Її підхід суттєво вплинув на формування сучасних 

методів командної роботи та фасилітації. 

Подальше поглиблення соціально-психологічного виміру управління 

пов’язане з мотиваційними теоріями. А. Маслоу, сформулювавши ієрархію 

потреб, створив теоретичне підґрунтя для диференційованого підходу до 

стимулювання персоналу [3]. Д. Мак-Грегор, розмежувавши управлінські 
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уявлення в межах теорій X та Y, продемонстрував, що стиль керівництва 

безпосередньо впливає на поведінку та ініціативність працівників [4]. У свою 

чергу, Ф. Герцберг доповнив мотиваційну парадигму, розділивши чинники 

задоволеності та незадоволеності працею, що має прикладне значення для 

побудови систем нематеріальної мотивації [5]. 

Таким чином, класичні теорії заклали наукову основу для розуміння 

соціально-психологічних методів як інструментів впливу не лише на 

індивідуальну поведінку, а й на групові процеси в організації. 

У другій половині ХХ — на початку ХХІ століття соціально-психологічні 

методи набули стратегічного значення у зв’язку з переходом до економіки 

знань і розвитку концепції людського капіталу. П. Друкер розглядав працівника 

знань як ключовий актив організації, управління яким потребує не контролю, а 

створення умов для самореалізації [6]. Це безпосередньо актуалізує 

застосування соціально-психологічних методів. 

Г. Мінцберг, аналізуючи управлінські ролі, довів, що значна частина 

роботи менеджера полягає у міжособистісній взаємодії, неформальних 

комунікаціях та координації групових процесів [7]. У цьому контексті 

соціально-психологічні методи виступають інструментом реалізації 

управлінських ролей. 

Вагомий внесок у розуміння організаційної поведінки зробив Е. Шейн, 

який розглядав організаційну культуру як систему глибинних припущень, що 

визначають моделі поведінки працівників [8]. Управління культурою, у свою 

чергу, неможливе без використання соціально-психологічних механізмів 

впливу. 

Особливе місце посідають дослідження Д. Голлмана та Р. Бояциса, які 

довели, що ефективність лідерства значною мірою залежить від рівня емоційної 

та соціальної компетентності керівників [9; 10]. Це підкреслює значення таких 

методів, як коучинг, зворотний зв’язок, розвиток емоційного інтелекту. 

Вітчизняні науковці адаптували ці підходи до умов українських 

підприємств. Г. Назарова зосередила увагу на психологічних механізмах 
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мотивації персоналу [11], А. Колот — на соціально-психологічному кліматі як 

факторі продуктивності [12], М. Мурашко — на груповій динаміці [13], Л. 

Карамушка — на корпоративній культурі [14], О. Крушельницька — на 

організаційних комунікаціях [15]. 

На основі узагальнення наукових підходів у табл. 1.1 представлено 

систематизовану класифікацію соціально-психологічних методів управління 

персоналом. 

Таблиця 1.1 

Класифікація соціально-психологічних методів управління персоналом 

Група 

методів 

Аналітична 

характеристика 

Типові 

інструменти 

Управлінський 

ефект 

Мотиваційні 
Спрямовані на внутрішні 

потреби та цінності 

Теорія Маслоу, 

модель Герцберга 

Зростання 

залученості 

Комунікаційні 
Забезпечують якість 

взаємодії 

Зворотний зв’язок, 

фасилітація 

Зниження 

конфліктів 

Групові 
Регулюють групову 

динаміку 

Тімбілдинг, 

командні сесії 

Підвищення 

синергії 

Культурні 
Формують поведінкові 

норми 

Корпоративні 

цінності 

Стабільність 

поведінки 

Підтримки 
Працюють з емоційним 

станом 

Коучинг, 

психологічна 

допомога 

Зменшення 

вигорання 

Складено автором на основі [1–15]. 

 

Представлена класифікація демонструє, що соціально-психологічні 

методи мають багатовимірний характер і охоплюють як індивідуальний, так і 

груповий рівні управління. Їх застосування дозволяє керівництву впливати не 

лише на результати праці, а й на якість соціальних відносин, що є особливо 

важливим для підприємств з високою часткою інтелектуальної праці, зокрема 

фармацевтичних компаній. 

Аналіз зарубіжної практики (табл. 1.2) свідчить, що провідні зарубіжні 

фармацевтичні компанії цілеспрямовано використовують соціально-
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психологічні методи управління як стратегічний інструмент розвитку 

людського капіталу. Застосування менторства, крос-функціональної взаємодії 

та розвитку емоційного інтелекту лідерів дозволяє цим компаніям 

забезпечувати не лише стабільність операційної діяльності, а й довгострокову 

конкурентоспроможність у високотехнологічному та наукоємному середовищі. 

Таблиця 1.2 

Застосування соціально-психологічних методів у зарубіжних 

фармацевтичних компаніях 

Компанія Метод Аналітичний результат 

Pfizer Менторство Формування кадрового резерву 

Novartis Крос-функціональні команди Прискорення інновацій 

Roche Розвиток EQ лідерів Підвищення ефективності команд 

Складено автором на основі [16–18]. 

 

Так, у компанії Pfizer менторство використовується як системний 

соціально-психологічний метод формування кадрового резерву [16]. Молоді 

фахівці та співробітники з високим потенціалом залучаються до індивідуальних 

і групових програм наставництва, де досвідчені менеджери та наукові 

керівники виконують не лише функцію передавання професійних знань, а й 

роль психологічної підтримки, формування організаційних цінностей та 

моделей поведінки. Такий підхід сприяє підвищенню рівня організаційної 

прихильності, зниженню плинності кадрів і формуванню внутрішнього резерву 

керівників, що є критично важливим для фармацевтичної галузі з її високими 

вимогами до компетентності персоналу. 

У компанії Novartis соціально-психологічні методи реалізуються через 

створення крос-функціональних команд, які об’єднують фахівців з досліджень і 

розробок, виробництва, маркетингу, регуляторних питань та логістики [17]. 

Такий формат роботи сприяє розвитку міжособистісної довіри, зниженню 

міжпідрозділових бар’єрів і формуванню спільної відповідальності за 

результат. З соціально-психологічної точки зору, крос-функціональні команди 
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активізують групову динаміку, стимулюють обмін ідеями та підвищують рівень 

залученості працівників у процес ухвалення рішень, що безпосередньо 

відображається у прискоренні інноваційних процесів. 

Компанія Roche робить акцент на розвитку емоційного інтелекту 

керівників як ключового соціально-психологічного методу підвищення 

ефективності команд [18]. Через спеціалізовані тренінги, коучингові програми 

та оцінювання лідерських компетенцій керівники навчаються краще розуміти 

емоційні стани співробітників, управляти конфліктами та створювати 

психологічно безпечне робоче середовище. Практика показує, що такі підходи 

позитивно впливають на якість комунікації, рівень довіри в командах і 

здатність організації ефективно функціонувати в умовах змін та 

невизначеності. 

Узагальнюючи результати аналізу таблиці 1.2, можна зробити висновок, 

що соціально-психологічні методи в зарубіжних фармацевтичних компаніях не 

мають фрагментарного характеру, а є інтегрованими в загальну систему 

управління персоналом. Їх застосування дозволяє поєднати високі вимоги до 

продуктивності та інноваційності з гуманістичним підходом до управління, 

орієнтованим на розвиток особистості працівника, командної взаємодії та 

організаційної культури. Зазначений досвід є цінним орієнтиром для адаптації 

соціально-психологічних методів управління в діяльності вітчизняних 

підприємств, зокрема ТОВ «Олвія-Фарм». 

Зазначені приклади підтверджують, що соціально-психологічні методи 

інтегруються в довгострокові стратегії управління людським капіталом. 

Інформація, наведена в таблиці 1.3, демонструє, що українські 

фармацевтичні компанії поступово інтегрують соціально-психологічні методи 

управління персоналом у свої управлінські практики, адаптуючи їх до 

національного соціально-економічного контексту, умов воєнного стану та 

підвищеної нестабільності ринку праці. Хоча масштаби впровадження таких 

методів в Україні є скромнішими порівняно із зарубіжними корпораціями, їхній 

управлінський ефект є суттєвим і стратегічно важливим. 
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Таблиця 1.3 

Соціально-психологічні практики  

в українських фармацевтичних компаніях 

Компанія Метод Управлінський ефект 

Дарниця Опитування персоналу Зниження плинності 

Артеріум Внутрішні комунікації Покращення клімату 

Складено автором на основі [19; 20]. 

 

У компанії Дарниця ключовим соціально-психологічним інструментом 

управління виступає систематичне опитування персоналу, спрямоване на 

виявлення рівня задоволеності працею, мотивації, психологічного клімату та 

проблемних зон у внутрішніх комунікаціях. Такі опитування виконують не 

лише діагностичну, а й регулятивну функцію, оскільки працівники отримують 

сигнал про зацікавленість керівництва у їхній думці та емоційному стані. 

З позицій соціально-психологічного управління опитування персоналу 

сприяють зниженню рівня прихованого напруження, формуванню атмосфери 

довіри та залученості, а також своєчасному виявленню чинників професійного 

вигорання. Управлінський ефект, відображений у таблиці 1.3 як зниження 

плинності кадрів, є логічним наслідком такого підходу, адже врахування 

зворотного зв’язку дозволяє коригувати управлінські рішення з урахуванням 

реальних потреб працівників, що особливо актуально для фармацевтичного 

виробництва з високими вимогами до кваліфікації персоналу. 

У корпорації Артеріум соціально-психологічні методи управління 

реалізуються переважно через розвиток внутрішніх комунікацій, які 

охоплюють регулярні інформаційні повідомлення, зустрічі керівництва з 

персоналом, внутрішні корпоративні платформи та неформальні канали обміну 

інформацією. Такий підхід дозволяє зменшити інформаційну асиметрію між 

управлінським і виконавчим рівнями, знизити рівень чуток і тривожності, а 

також сформувати спільне розуміння цілей і цінностей компанії. 
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З соціально-психологічної точки зору внутрішні комунікації виступають 

потужним інструментом формування організаційної ідентичності та 

згуртованості колективу. Їхній управлінський ефект проявляється у покращенні 

соціально-психологічного клімату, що позитивно впливає на командну 

взаємодію, готовність персоналу до змін і лояльність до організації. В умовах 

кризових викликів, з якими стикаються українські підприємства, саме 

ефективні внутрішні комунікації дозволяють зберігати стабільність трудових 

колективів і підтримувати психологічну стійкість працівників. 

Порівняльний аналіз даних таблиці 1.3 свідчить, що українські 

фармацевтичні компанії зосереджуються передусім на базових соціально-

психологічних практиках, які забезпечують стабільність персоналу та 

мінімізують соціальні ризики. На відміну від зарубіжних компаній, де акцент 

робиться на розвитку лідерства та інноваційної взаємодії, вітчизняна практика 

орієнтована на підтримку психологічної безпеки, збереження кадрового 

потенціалу та покращення внутрішнього клімату. 

Соціально-психологічні практики, застосовувані в українських 

фармацевтичних компаніях, відіграють важливу компенсаторну роль у системі 

управління персоналом. Вони створюють передумови для подальшого розвитку 

більш складних методів соціально-психологічного впливу, що може бути 

використано як орієнтир для вдосконалення управлінських підходів у 

діяльності ТОВ «Олвія-Фарм». 

Таким чином, соціально-психологічні методи управління персоналом є 

системоутворюючим елементом сучасного менеджменту, що забезпечує 

поєднання економічної ефективності з гуманістично орієнтованими підходами 

до управління людським капіталом. Їх теоретичне обґрунтування та практичне 

застосування створюють підґрунтя для подальшого аналізу використання цих 

методів у діяльності ТОВ «Олвія-Фарм». 
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1.2. Роль соціально-психологічних методів у системі сучасного 

менеджменту підприємства 

 

У сучасних умовах розвитку підприємств система менеджменту все 

більше орієнтується на людину як ключовий носій компетенцій, знань та 

організаційних цінностей. Це зумовлює трансформацію управлінських підходів 

від жорстко регламентованих адміністративних механізмів до комплексних 

моделей, у яких соціально-психологічні методи відіграють системоутворюючу 

роль. На відміну від економічних стимулів, що мають переважно 

короткостроковий ефект, соціально-психологічні методи забезпечують 

довготривалий вплив через формування внутрішньої мотивації, організаційної 

лояльності та культури відповідальності. 

Згідно з підходами П. Друкера, ефективний менеджмент у ХХІ столітті 

полягає у здатності керівництва створювати умови для самореалізації 

працівників і перетворювати індивідуальні цілі на джерело досягнення 

стратегічних результатів підприємства [6]. Г. Мінцберг, у свою чергу, доводить, 

що значна частина управлінської діяльності реалізується через міжособистісну 

взаємодію, неформальні комунікації та управління соціальними процесами в 

організації [7]. У цьому контексті соціально-психологічні методи виступають 

не допоміжним, а базовим компонентом сучасного менеджменту. 

Особливої ваги ці методи набувають у фармацевтичній галузі, де висока 

наукоємність, жорсткі регуляторні вимоги та підвищена відповідальність за 

результати діяльності вимагають стабільних, мотивованих і психологічно 

стійких команд. 

Роль соціально-психологічних методів у системі менеджменту доцільно 

розглядати через їхній вплив на реалізацію основних управлінських функцій. 

Узагальнений аналіз наведено в таблиці 1.4. 
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Таблиця 1.4 

Роль соціально-психологічних методів у реалізації функцій менеджменту 

підприємства 

Функція 

менеджменту 

Соціально-

психологічний 

зміст 

Практичне 

застосування у 

фармацевтичних 

компаніях 

Управлінський 

результат 

Планування 

Урахування 

очікувань 

персоналу 

Залучення команд до 

стратегічних сесій 

Підвищення 

прийняття рішень 

Організація 

Формування 

ефективних 

команд 

Розподіл ролей з 

урахуванням 

компетенцій 

Зростання 

продуктивності 

Мотивація 
Вплив на 

внутрішні стимули 

Нематеріальне 

визнання, розвиток 

Підвищення 

залученості 

Координація 
Регулювання 

взаємодії 

Крос-функціональні 

команди 

Зменшення 

конфліктів 

Контроль 
Самоконтроль і 

відповідальність 

Зворотний зв’язок, 

культура якості 

Стійкість 

результатів 

Складено автором на основі [6–15; 21; 22]. 

 

Дані таблиці свідчать, що соціально-психологічні методи забезпечують 

внутрішнє прийняття управлінських рішень персоналом. Для фармацевтичних 

підприємств це має принципове значення, оскільки якість виробничих і 

дослідницьких процесів безпосередньо залежить від відповідального ставлення 

працівників до стандартів і процедур. 

У провідних міжнародних фармацевтичних корпораціях соціально-

психологічні методи інтегровані у стратегічне управління людським капіталом. 

Так, у Pfizer соціально-психологічні інструменти використовуються для 

розвитку лідерського потенціалу та формування кадрового резерву, що сприяє 

стабільності управлінських команд і зниженню ризиків втрати ключових 

компетенцій [16]. 
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У Novartis соціально-психологічні методи реалізуються через культуру 

співпраці, крос-функціональні команди та підтримку інноваційного мислення, 

що позитивно впливає на швидкість впровадження наукових розробок [17]. 

Компанія Roche робить акцент на розвитку емоційної компетентності 

керівників і психологічної безпеки команд, що підвищує ефективність 

комунікацій у складних проєктах [18]. 

Вітчизняні фармацевтичні компанії поступово інтегрують соціально-

психологічні методи у свої управлінські системи, адаптуючи їх до умов 

національного ринку та кризових викликів. Зокрема, Дарниця використовує 

опитування персоналу та програми внутрішніх комунікацій як інструменти 

стабілізації соціально-психологічного клімату, що сприяє зниженню плинності 

кадрів [19]. 

У корпорації Артеріум соціально-психологічні методи зосереджені на 

розвитку корпоративної культури та підтримці командної взаємодії, що 

дозволяє зберігати ефективність управління в умовах невизначеності [20]. 

Таблиця 1.5 

Роль соціально-психологічних методів у системі менеджменту 

фармацевтичних підприємств 

Тип 

компанії 
Ключовий метод 

Аналітична 

характеристика 

Управлінський 

ефект 

Зарубіжні Розвиток лідерства 
Орієнтація на EQ і 

довіру 
Інноваційність 

Зарубіжні 
Крос-функціональні 

команди 
Інтеграція знань Прискорення R&D 

Українські 
Внутрішні 

комунікації 

Психологічна 

стабільність 

Зниження 

плинності 

Українські 
Опитування 

персоналу 
Зворотний зв’язок 

Покращення 

клімату 

Складено автором на основі [16–20; 21–24]. 
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Отже, соціально-психологічні методи відіграють ключову роль у системі 

сучасного менеджменту підприємства, забезпечуючи узгодження стратегічних 

цілей із поведінкою та мотивацією персоналу. Для фармацевтичних 

підприємств ці методи є критично важливими, оскільки сприяють підвищенню 

якості управління, стабільності команд і конкурентоспроможності в умовах 

високої регуляторної та інноваційної складності. 

 

 

1.3. Вплив соціально-психологічних факторів на мотивацію, 

поведінку та ефективність персоналу 

 

У сучасних організаціях мотивація персоналу формується під впливом 

комплексу соціально-психологічних факторів, які виходять за межі 

матеріального стимулювання. До таких факторів належать організаційна 

культура, стиль лідерства, якість міжособистісних відносин, психологічна 

безпека, справедливість управлінських рішень та можливості професійного 

розвитку. Наукові дослідження доводять, що саме ці чинники визначають 

сталість мотивації та готовність працівників інвестувати власні зусилля у 

досягнення цілей організації [27]. 

На відміну від короткострокових матеріальних стимулів, соціально-

психологічні фактори формують внутрішню мотивацію, яка пов’язана з 

ідентифікацією працівника з організацією, відчуттям значущості власної праці 

та довірою до керівництва. Це особливо важливо для фармацевтичних 

підприємств, де результативність діяльності значною мірою залежить від 

відповідального дотримання стандартів якості, етичних норм і командної 

взаємодії. 

Соціально-психологічні фактори безпосередньо впливають на поведінкові 

моделі працівників, зокрема на рівень ініціативності, схильність до співпраці, 

готовність до змін та дотримання організаційних норм. У працях сучасних 

дослідників організаційної поведінки підкреслюється, що поведінка персоналу 
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формується не лише формальними правилами, а й неформальними соціальними 

нормами та очікуваннями колективу [28]. 

З огляду на це, соціально-психологічні методи управління спрямовані на 

формування бажаних моделей поведінки через позитивне підкріплення, 

соціальне визнання, приклад лідерів і розвиток командної культури. У 

фармацевтичній галузі такі підходи сприяють підвищенню дисципліни, 

зниженню кількості помилок і формуванню культури відповідальності за 

кінцевий результат. 

Ефективність персоналу є інтегральним показником, що поєднує 

продуктивність праці, якість виконання завдань, рівень залученості та 

стабільність кадрового складу. Дослідження доводять, що позитивний 

соціально-психологічний клімат підвищує ефективність персоналу за рахунок 

зменшення плинності кадрів, зниження професійного вигорання та покращення 

внутрішніх комунікацій [29]. 

У фармацевтичних компаніях вплив соціально-психологічних факторів на 

ефективність персоналу проявляється також у здатності команд ефективно 

працювати в умовах високого регуляторного навантаження, змін у 

законодавстві та зростаючої конкуренції. Саме тому управління цими 

факторами розглядається як складова стратегічного менеджменту людських 

ресурсів. 

Для узагальнення впливу соціально-психологічних факторів на 

мотивацію, поведінку та ефективність персоналу доцільно використати 

аналітичну систематизацію, подану в таблиці 1.6. 

Таблиця 1.6 

Вплив соціально-психологічних факторів на мотивацію та поведінку 

персоналу 

Соціально-

психологічний 

фактор 

Вплив на 

мотивацію 

Вплив на 

поведінку 

Управлінський 

ефект 

Організаційна Формує Орієнтація на Стабільність 
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Соціально-

психологічний 

фактор 

Вплив на 

мотивацію 

Вплив на 

поведінку 

Управлінський 

ефект 

культура внутрішню 

мотивацію 

норми результатів 

Стиль лідерства 
Підвищує 

залученість 
Ініціативність 

Зростання 

продуктивності 

Психологічна безпека 
Знижує страх 

помилок 
Відкритість Інноваційність 

Соціальна 

справедливість 

Посилює 

лояльність 

Дотримання 

правил 

Зниження 

конфліктів 

Командна взаємодія 
Підтримує 

мотивацію 
Співпраця Синергія зусиль 

Складено автором на основі [27–31]. 

 

Наведена таблиця демонструє, що соціально-психологічні фактори мають 

багатовекторний вплив: вони одночасно формують мотивацію, коригують 

поведінку та опосередковано впливають на ефективність діяльності персоналу. 

Такий комплексний ефект пояснює доцільність системного управління 

соціально-психологічними чинниками, а не їх епізодичного використання. 

Практика провідних фармацевтичних компаній свідчить, що соціально-

психологічні фактори активно використовуються для підвищення мотивації та 

ефективності персоналу. Зокрема, в міжнародних фармацевтичних корпораціях 

упроваджуються програми розвитку лідерства, спрямовані на формування 

емоційної компетентності керівників, що позитивно впливає на мотивацію та 

психологічний стан команд [32]. 

В українських фармацевтичних компаніях соціально-психологічні 

фактори реалізуються через розвиток внутрішніх комунікацій, систем 

зворотного зв’язку та заходів із підтримки психологічної стійкості персоналу. 

Такі практики дозволяють зменшити рівень професійного вигорання та 

зберегти ефективність роботи колективів у кризових умовах [33]. 
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Таблиця 1.7 

Застосування соціально-психологічних факторів у практиці 

фармацевтичних компаній 

Тип 

компанії 
Ключовий фактор Приклад застосування Результат 

Зарубіжні 
Психологічна 

безпека 
Коучинг для керівників Зростання інновацій 

Зарубіжні Командна культура 
Крос-функціональні 

команди 

Підвищення 

ефективності 

Українські 
Внутрішні 

комунікації 
Опитування персоналу Зниження плинності 

Українські 
Соціальна 

підтримка 
Психологічні програми 

Стабільність 

персоналу 

Складено автором на основі [32–35]. 

 

Таким чином, соціально-психологічні фактори є ключовими 

детермінантами мотивації, поведінки та ефективності персоналу. Їх 

цілеспрямоване управління дозволяє підприємствам, зокрема фармацевтичним, 

забезпечувати стабільність кадрового потенціалу, підвищувати якість 

управлінських рішень і досягати стійких результатів у довгостроковій 

перспективі. 

 

1.4. Зарубіжний та вітчизняний досвід використання соціально-

психологічних методів в управлінні підприємствами 

 

Практика застосування соціально-психологічних методів управління 

значною мірою формується під впливом наукових і практичних підходів, що 

розвивалися в менеджменті та організаційній психології. У зарубіжній науковій 

літературі питання використання цих методів як механізмів підвищення 
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мотивації, згуртованості колективу та адаптивності підприємства розглядають 

як складову стратегії конкурентоспроможності [36; 37]. Соціально-психологічні 

практики інтегровані в HR-системи провідних компаній та стають ключовими 

елементами корпоративних культур, що визначають поведінкові моделі 

працівників і менеджерів. 

Вітчизняні дослідження також визнають значущість таких методів, 

особливо в умовах трансформаційної економіки та посилених соціальних 

викликів, адже на збереження людського капіталу впливає не лише оплата 

праці, а й психологічний клімат, соціальні норми, цінності та комунікації 

всередині організації [38; 39]. Зважаючи на відмінності соціально-економічних 

умов, зарубіжний і вітчизняний досвід має як спільні риси, так і специфічні 

особливості, що випливають із культурних, правових та структурних контекстів 

підприємств. 

У міжнародній практиці соціально-психологічні методи інтегровані в 

стратегії управління великих корпорацій. Це особливо помітно в 

фармацевтичному секторі, де високі вимоги до якості, безпеки та 

інноваційності зумовлюють необхідність гармонізації соціальних і 

психологічних потреб працівників із цілями бізнесу. 

Застосування цих методів у провідних світових фармацевтичних 

підприємствах є результатом стратегії, що спрямована на досягнення 

організаційної стійкості через розвиток людського капіталу. Програми 

менторства в Pfizer створюють умови передачі знань і адаптації нових 

співробітників до цінностей компанії, що сприяє зростанню рівня професійної 

компетентності та корпоративної лояльності. У Novartis практика командної 

співпраці між різними функціональними підрозділами слугує інструментом 

подолання функціональних бар’єрів і пришвидшення впровадження наукових 

розробок. Roche робить акцент на розвитку емоційної компетентності 

керівників, що суттєво підвищує якість внутрішніх комунікацій та рівень 

психологічної безпеки в командах, що позитивно впливає на продуктивність 

робочих груп. 
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Таблиця 1.8 

Основні соціально-психологічні практики у зарубіжних фармацевтичних 

компаніях та їх результати 

Компанія 
Соціально-

психологічний метод 

Приклад 

застосування 

Ефект для 

управління 

Pfizer Програми менторства 

Наставництво 

молодих 

співробітників 

Підвищення 

професійної 

компетентності 

Novartis 

Командні 

міжфункціональні 

практики 

Спільні проєктні 

команди 

Прискорення 

інноваційних рішень 

Roche 
Коучинг лідерів та 

розвиток EQ 

Тренінги для 

менеджерів 

Покращення 

комунікацій в 

командах 

Таблиця складена автором на основі даних [16; 17; 18; 36; 40]. 

 

У вітчизняній практиці застосування соціально-психологічних методів 

управління також отримує розвиток, проте характеризується специфічними 

рисами, що зумовлені історико-соціальними умовами та особливостями 

національного ринку праці. Українські фармацевтичні підприємства, 

розвиваючи власні HR-системи, звертають увагу на підтримку корпоративної 

культури, мотиваційних систем, внутрішніх комунікацій та соціальних 

програм. 

Українські підприємства часто впроваджують соціально-психологічні 

практики в межах загальних HR-стратегій, приділяючи увагу створенню 

зворотного зв’язку й інформаційних каналів. Це сприяє підвищенню довіри між 

працівниками та менеджментом, зменшенню соціального напруження та 

формуванню сприятливого організаційного клімату. Такі практики, хоч і носять 

переважно базовий характер, свідчать про усвідомлення важливості соціально-

психологічних чинників в управлінні персоналом. 
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Таблиця 1.9 

Приклади соціально-психологічних практик в управлінні українськими 

фармацевтичними підприємствами 

Компанія Практика 
Приклад 

застосування 

Результат для 

менеджменту 

АТ «Дарниця» 

Опитування та 

внутрішній зворотний 

зв’язок 

Регулярні 

опитування 

працівників 

Зниження 

плинності кадрів 

Корпорація 

«Артеріум» 

Комунікаційні 

стратегії 

Внутрішні 

корпоративні 

портали 

Покращення 

соціального 

клімату 

Таблиця складена автором на основі даних [19; 20; 38; 41]. 

 

Для більш чіткого розуміння відмінностей і спільних рис у застосуванні 

соціально-психологічних методів управління доцільно здійснити порівняльну 

оцінку зарубіжного та вітчизняного досвіду. 

Таблиця 1.10 

Порівняльна характеристика досвіду застосування соціально-

психологічних методів 

Аспект Зарубіжний досвід Вітчизняний досвід 

Масштаб впровадження 
Системний, інтегрований у 

стратегію 

Частіше тактичний, 

локальний 

Орієнтація практик 
Розвиток EQ, командна 

взаємодія 

Комунікації та зворотний 

зв’язок 

Рівень формалізації 
Високий (корпоративні 

програми) 
Середній/низький 

Вплив на корпоративну 

культуру 
Значний Помірний 

Таблиця складена автором на основі [16–20; 36–41]. 

 

З аналізу таблиці випливає, що зарубіжні компанії характеризуються 

більш розвиненою і структурованою системою застосування соціально-
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психологічних методів, що інтегровані у довгострокові стратегії розвитку 

персоналу. Вони приділяють більше уваги розвитку емоційної компетентності, 

лідерства, командній роботі та інноваційній культурі. Вітчизняний досвід, хоча 

й активізується, має здебільшого тактичний характер, орієнтований на 

підтримку соціального клімату та комунікаційні практики, що, однак, є 

важливим кроком до подальшого розвитку HR-систем. 

Отже, зарубіжний і вітчизняний досвід використання соціально-

психологічних методів в управлінні підприємствами має як спільні елементи, 

так і суттєві відмінності. Зарубіжні практики відзначаються високим рівнем 

інтеграції цих методів у стратегії управління людськими ресурсами, тоді як 

вітчизняні компанії частіше використовують базові форми, зосереджені на 

підтримці внутрішніх комунікацій та клімату. Однак обидва підходи 

засвідчують значущість соціально-психологічних факторів для забезпечення 

ефективності менеджменту. 

 

 

Висновки до розділу 1 

 

У першому розділі кваліфікаційної роботи здійснено комплексне 

теоретичне дослідження соціально-психологічних методів управління 

підприємством та визначено їх місце і роль у сучасній системі менеджменту. 

Проведений аналіз дозволив сформувати цілісне уявлення про еволюцію, 

сутність і практичну значущість соціально-психологічних підходів в управлінні 

персоналом. 

У підрозділі 1.1 встановлено, що соціально-психологічні методи 

управління сформувалися як результат розвитку гуманістичної парадигми 

менеджменту, в центрі якої перебуває людина як носій мотивації, цінностей і 

соціальних зв’язків. Узагальнення наукових підходів класичних і сучасних 

дослідників дало змогу визначити соціально-психологічні методи як систему 

впливу на поведінку персоналу через мотиваційні механізми, міжособистісні 
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відносини, групову динаміку та організаційну культуру. Запропонована 

класифікація методів підтвердила їх багатовимірний характер і потенціал 

застосування в різних управлінських ситуаціях. 

У підрозділі 1.2 доведено, що соціально-психологічні методи є не 

допоміжним, а системоутворюючим елементом сучасного менеджменту 

підприємства. Вони інтегруються в реалізацію основних управлінських функцій 

— планування, організації, мотивації, координації та контролю — 

забезпечуючи внутрішнє прийняття управлінських рішень персоналом. 

Особливу роль цих методів обґрунтовано для фармацевтичних підприємств, де 

ефективність діяльності значною мірою залежить від відповідальності, 

психологічної стійкості та командної взаємодії працівників. 

У підрозділі 1.3 встановлено, що соціально-психологічні фактори мають 

безпосередній і опосередкований вплив на мотивацію, поведінку та 

ефективність персоналу. Доведено, що позитивний соціально-психологічний 

клімат, справедливість управлінських рішень, психологічна безпека та якість 

лідерства формують внутрішню мотивацію працівників, сприяють 

конструктивній поведінці та підвищують загальну результативність діяльності 

підприємства. Узагальнення теоретичних положень і практичних прикладів 

підтвердило доцільність системного управління соціально-психологічними 

чинниками як складової стратегії розвитку людського капіталу. 

У підрозділі 1.4 здійснено порівняльний аналіз зарубіжного та 

вітчизняного досвіду використання соціально-психологічних методів 

управління. Виявлено, що зарубіжні компанії характеризуються високим рівнем 

інституалізації та стратегічної інтеграції соціально-психологічних практик у 

системи управління персоналом, тоді як вітчизняні підприємства переважно 

застосовують базові інструменти, спрямовані на підтримку внутрішніх 

комунікацій і стабільності колективів. Разом із тим обидва підходи 

підтверджують зростаюче значення соціально-психологічних методів у 

забезпеченні ефективності менеджменту. 
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Загалом результати першого розділу дозволяють зробити висновок, що 

соціально-психологічні методи управління є важливим чинником підвищення 

конкурентоспроможності підприємств, оскільки сприяють гармонізації 

інтересів організації та персоналу, формуванню сприятливого соціально-

психологічного клімату та зростанню ефективності управлінських рішень. 

Отримані теоретичні положення створюють методологічне підґрунтя для 

подальшого аналізу практики застосування соціально-психологічних методів у 

діяльності ТОВ «Олвія-Фарм», що буде здійснено в наступному розділі 

кваліфікаційної роботи. 
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РОЗДІЛ 2. АНАЛІЗ ВИКОРИСТАННЯ СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНИХ 

МЕТОДІВ У СИСТЕМІ УПРАВЛІННЯ ТОВ «ОЛВІЯ-ФАРМ» 

 

 

2.1. Організаційно-економічна характеристика діяльності ТОВ 

«Олвія-Фарм» 

 

ТОВ «Олвія-Фарм» є суб’єктом господарювання, що здійснює діяльність 

у фармацевтичній сфері та функціонує відповідно до вимог господарського, 

трудового та фармацевтичного законодавства України. Організаційно-правова 

форма товариства з обмеженою відповідальністю визначає особливості 

управління, відповідальності засновників, формування статутного капіталу та 

розподілу управлінських повноважень. 

Фармацевтична діяльність підприємства здійснюється в умовах 

підвищеного регуляторного контролю, що обумовлює необхідність суворого 

дотримання ліцензійних вимог, стандартів якості, належної виробничої та 

дистриб’юторської практики. У таких умовах організаційно-економічні 

характеристики підприємства тісно пов’язані не лише з фінансовими 

показниками, а й з ефективністю управління персоналом, корпоративною 

культурою та соціально-психологічним кліматом у колективі [42]. 

З огляду на специфіку галузі, діяльність ТОВ «Олвія-Фарм» потребує 

поєднання економічної ефективності з високим рівнем відповідальності 

персоналу, що створює підґрунтя для подальшого аналізу соціально-

психологічних методів управління. 

Організаційна структура ТОВ «Олвія-Фарм» побудована за 

функціональним принципом, що є типовим для фармацевтичних підприємств 

середнього масштабу. Така структура передбачає чіткий розподіл 

управлінських функцій між основними підрозділами та формує формальні 

канали підпорядкування і відповідальності. 
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Таблиця 2.1 

Організаційна структура управління ТОВ «Олвія-Фарм» та її управлінські 

характеристики 

Структурний 

елемент 
Основні функції 

Управлінське 

значення 

Соціально-

психологічний 

аспект 

Керівництво 

підприємства 

Стратегічне 

управління, 

контроль 

Визначення 

напрямів розвитку 

Формування стилю 

лідерства 

Адміністративний 

блок 

Координація та 

облік 

Забезпечення 

стабільності 

Комунікації та 

дисципліна 

Виробничо-

операційний блок 

Основна 

діяльність 

Досягнення 

результатів 
Командна взаємодія 

Комерційний / 

логістичний блок 
Збут, постачання 

Економічна 

ефективність 

Мотивація 

результату 

Підтримуючі служби 
HR, якість, 

безпека 
Стійкість системи 

Психологічна 

підтримка 

Таблицю сформовано автором на основі узагальнення підходів до 

організаційного проєктування підприємств [43; 44]. 

 

Функціональна структура управління забезпечує спеціалізацію та 

підвищує керованість процесів, однак водночас створює ризики фрагментації 

комунікацій між підрозділами. У таких умовах особливого значення набувають 

соціально-психологічні методи координації, що дозволяють підтримувати 

узгодженість дій і знижувати міжфункціональні бар’єри. 

Економічна діяльність ТОВ «Олвія-Фарм» спрямована на забезпечення 

стабільного функціонування підприємства в умовах конкурентного 

фармацевтичного ринку. Основні напрями діяльності включають операційні 

процеси, взаємодію з контрагентами, управління витратами та забезпечення 

фінансової стійкості. 

Для аналітичних цілей доцільно виокремити ключові економічні 

характеристики підприємства, що визначають його управлінський потенціал. 
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Таблиця 2.2 

Ключові організаційно-економічні характеристики діяльності ТОВ 

«Олвія-Фарм» 

Характеристика Зміст 
Управлінське 

значення 
Вплив на персонал 

Масштаб діяльності 
Середнє 

підприємство 

Гнучкість 

управління 
Близькі комунікації 

Галузева специфіка 
Фармацевтична 

сфера 
Високі стандарти 

Відповідальність 

працівників 

Регуляторне 

середовище 
Жорстке 

Формалізація 

процесів 
Стресові фактори 

Конкурентне 

середовище 
Динамічне 

Орієнтація на 

ефективність 
Потреба в мотивації 

Таблицю розроблено автором на основі підходів до аналізу підприємств 

фармацевтичної галузі [42; 45]. 

 

Поєднання середнього масштабу діяльності з високим регуляторним 

навантаженням створює ситуацію, за якої економічна ефективність значною 

мірою залежить від людського чинника. Це підсилює роль соціально-

психологічних методів управління як інструменту підтримки продуктивності та 

стійкості персоналу. 

Кількість персоналу є важливим показником організаційно-економічної 

характеристики підприємства, оскільки вона відображає масштаб діяльності, 

кадрові потреби та кадрову політику. За даними відкритих реєстрів, на 

підприємстві ТОВ «ОЛВІЯ-ФАРМ» (код ЄДРПОУ 39264327) кількість штатних 

працівників у різні звітні періоди становила 6 осіб, що відповідає типовому 

профілю середнього або малого підприємства, яке спеціалізується на оптовій 

торгівлі фармацевтичними товарами і не має великого виробничого штату [48]. 

Незначні коливання чисельності штатних працівників у межах цього 

показника можуть бути зумовлені не стільки розширенням або скороченням 

діяльності, скільки специфікою бізнес-моделі підприємства, яка не передбачає 
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власного виробничого циклу. Торговельно-логістичний характер діяльності 

дозволяє підприємству мінімізувати постійні кадрові витрати та зосередитися 

на ключових управлінських і комерційних функціях. 

Водночас слід зазначити, що ефективне функціонування ТОВ «ОЛВІЯ-

ФАРМ» забезпечується не лише за рахунок штатного персоналу, а й через 

залучення нештатних працівників та аутсорсингових послуг. До таких форм 

організації праці належать: 

 бухгалтерський та податковий супровід; 

 юридичне обслуговування; 

 ІТ-підтримка та обслуговування програмного забезпечення; 

 логістичні та транспортні послуги; 

 послуги з охорони праці та техніки безпеки. 

Залучення зовнішніх виконавців дозволяє підприємству зменшувати 

навантаження на штат, зберігати організаційну гнучкість і водночас 

забезпечувати відповідність діяльності нормативним та регуляторним вимогам 

фармацевтичного ринку. Такий підхід є поширеною практикою серед малих і 

середніх підприємств галузі та відповідає сучасним тенденціям оптимізації 

управління людськими ресурсами. 

З управлінської точки зору поєднання невеликого штатного ядра з 

аутсорсинговими формами зайнятості підвищує роль соціально-психологічних 

чинників. У компактних колективах значно зростає вплив: 

 міжособистісних відносин; 

 стилю керівництва; 

 рівня довіри між працівниками; 

 психологічного клімату в команді. 

За таких умов кожен працівник має суттєвий вплив на загальний 

результат діяльності підприємства, а будь-які соціально-психологічні 

дисбаланси можуть швидко трансформуватися в організаційні та економічні 

ризики. Це обґрунтовує необхідність цілеспрямованого застосування соціально-
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психологічних методів управління навіть у підприємствах з невеликою 

чисельністю персоналу, таких як ТОВ «ОЛВІЯ-ФАРМ». 

Кадровий потенціал ТОВ «Олвія-Фарм» є ключовим ресурсом, що 

забезпечує реалізацію виробничих і управлінських процесів. В умовах 

фармацевтичної галузі персонал виступає не лише виконавцем операційних 

завдань, а й носієм знань, навичок і корпоративних стандартів якості. 

Таблиця 2.3 

Кадровий потенціал ТОВ «Олвія-Фарм» у системі управління 

Показник Характеристика 
Управлінське 

значення 

Соціально-

психологічний 

вимір 

Кваліфікаційний 

рівень 
Високі вимоги Якість результатів 

Професійна 

ідентичність 

Вікова структура Змішана 
Баланс досвіду й 

інновацій 
Динаміка взаємодії 

Стабільність 

персоналу 

Важливий 

фактор 
Збереження знань Лояльність 

Навантаження Підвищене Ризик вигорання Потреба в підтримці 

Таблицю сформовано автором на основі концепцій управління людським 

капіталом [46; 47]. 

 

Наведені характеристики свідчать, що кадровий потенціал є критичним 

чинником організаційно-економічної ефективності підприємства. У зв’язку з 

цим управління персоналом повинно поєднувати економічні стимули з 

соціально-психологічними методами підтримки мотивації та психологічної 

стійкості працівників. 

Таким чином, організаційно-економічна характеристика ТОВ «Олвія-

Фарм» свідчить про функціонування підприємства в умовах підвищених вимог 

до якості, відповідальності та ефективності управління. Функціональна 
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структура, галузева специфіка та кадровий потенціал формують середовище, у 

якому соціально-психологічні методи управління набувають особливого 

значення. Це створює обґрунтовану основу для подальшого аналізу соціально-

психологічного клімату та практики управління персоналом на підприємстві, 

що буде здійснено в наступному підрозділі. 

 

 

2.2. Оцінка системи управління персоналом та соціально-

психологічного клімату на підприємстві 

 

Оцінка системи управління персоналом є важливим етапом аналізу 

діяльності підприємства, оскільки саме через цю систему реалізується 

взаємодія між економічними цілями організації та соціально-психологічними 

потребами працівників. У сучасній науковій літературі система управління 

персоналом розглядається як комплекс взаємопов’язаних елементів, що 

охоплює добір і адаптацію кадрів, мотивацію, оцінювання результатів праці, 

розвиток компетенцій та формування організаційної культури [49]. 

Для підприємств з невеликою чисельністю персоналу, до яких належить 

ТОВ «ОЛВІЯ-ФАРМ», система управління персоналом має специфічні риси. 

Вона характеризується поєднанням формалізованих процедур із 

неформальними управлінськими практиками, що підвищує роль особистісних 

чинників, стилю керівництва та міжособистісних відносин. У таких умовах 

оцінка системи управління персоналом повинна враховувати не лише 

організаційно-економічні показники, а й соціально-психологічні параметри 

функціонування колективу. 

Система управління персоналом ТОВ «ОЛВІЯ-ФАРМ» формується 

відповідно до масштабу діяльності підприємства та специфіки 

фармацевтичного ринку. Управлінські функції у сфері персоналу зосереджені 

переважно на рівні керівництва підприємства, що є типовим для малих і 

середніх компаній. Такий підхід забезпечує оперативність прийняття рішень, 
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але водночас підвищує залежність результатів управління від управлінських 

компетенцій керівника. 

Таблиця 2.5 

Основні елементи системи управління персоналом ТОВ «Олвія-Фарм» 

Елемент 

системи 
Характеристика 

Управлінське 

значення 

Соціально-

психологічний 

аспект 

Добір 

персоналу 

Обмежений за 

масштабом 

Забезпечення 

відповідності посаді 

Суб’єктивність 

відбору 

Адаптація 
Переважно 

неформальна 

Швидке входження в 

роботу 

Підтримка з боку 

колективу 

Мотивація Комбінована 
Утримання 

персоналу 

Вплив стилю 

керівництва 

Оцінювання Ситуативне 
Контроль 

результатів 

Психологічне 

сприйняття 

Розвиток Епізодичний 
Підвищення 

компетенцій 

Професійна 

самореалізація 

Таблицю розроблено автором на основі концепцій управління персоналом 

[49–51]. 

 

Наведена характеристика свідчить, що система управління персоналом на 

підприємстві має достатню функціональну наповненість, однак потребує 

більшої формалізації та систематизації. Особливої уваги потребують процеси 

оцінювання та розвитку персоналу, які значною мірою впливають на мотивацію 

і соціально-психологічний клімат у колективі. 

Соціально-психологічний клімат є інтегральною характеристикою 

міжособистісних відносин, рівня довіри, емоційної атмосфери та сприйняття 

працівниками умов праці. У малих колективах, зокрема на підприємствах типу 

ТОВ «ОЛВІЯ-ФАРМ», соціально-психологічний клімат має вирішальне 

значення, оскільки будь-які конфлікти або напруження швидко відображаються 

на загальній ефективності діяльності [52]. 
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Таблиця 2.6 

Оцінка ключових параметрів соціально-психологічного клімату 

Параметр 
Прояв у 

колективі 
Потенційні ризики 

Управлінські 

можливості 

Міжособистісні 

відносини 

Переважно 

стабільні 

Персоналізація 

конфліктів 
Командні практики 

Рівень довіри Високий 
Залежність від 

керівника 
Делегування 

Комунікації Безпосередні 
Інформаційні 

перекоси 
Формалізація 

Емоційна напруга Помірна Вигорання 
Психологічна 

підтримка 

Задоволеність 

роботою 
Середня–висока Втрата мотивації Зворотний зв’язок 

Таблицю сформовано автором на основі підходів до аналізу соціально-

психологічного клімату [52–54]. 

 

Оцінка показує, що соціально-психологічний клімат у колективі є загалом 

сприятливим, проте вразливим до змін управлінських рішень і стилю 

керівництва. Це обумовлює необхідність свідомого управління соціально-

психологічними процесами та запобігання професійному вигоранню. 

Система управління персоналом і соціально-психологічний клімат мають 

прямий і опосередкований вплив на ефективність діяльності підприємства. У 

випадку ТОВ «ОЛВІЯ-ФАРМ» цей вплив проявляється через стабільність 

персоналу, якість виконання операційних завдань та здатність колективу 

адаптуватися до змін зовнішнього середовища. 

Таблиця 2.7 

Взаємозв’язок управління персоналом, клімату та ефективності 

Елемент Вплив на персонал 
Вплив на 

результати 

Напрям 

удосконалення 

Стиль Формує поведінку Визначає темп Розвиток лідерства 
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Елемент Вплив на персонал 
Вплив на 

результати 

Напрям 

удосконалення 

керівництва роботи 

Мотиваційні 

підходи 

Підтримують 

залученість 

Стабільність 

результатів 
Баланс стимулів 

Комунікації 
Зменшують 

напруження 
Узгодженість дій Стандартизація 

Клімат 
Впливає на 

лояльність 
Зниження ризиків 

Профілактика 

вигорання 

Таблицю розроблено автором на основі сучасних HR-моделей [49; 55; 56]. 

 

Отже, оцінка системи управління персоналом та соціально-

психологічного клімату ТОВ «ОЛВІЯ-ФАРМ» засвідчує, що підприємство 

функціонує в умовах відносно стабільного колективу з помірним рівнем 

формалізації HR-процесів. Наявна система управління персоналом забезпечує 

базові потреби підприємства, однак потребує подальшого розвитку в напрямі 

систематизації мотиваційних механізмів, формалізації оцінювання персоналу та 

активного управління соціально-психологічним кліматом. Отримані результати 

створюють аналітичну основу для розроблення практичних рекомендацій щодо 

вдосконалення соціально-психологічних методів управління персоналом, що 

буде здійснено в наступному підрозділі. 

 

 

2.3. Аналіз застосування соціально-психологічних методів управління 

в ТОВ «Олвія-Фарм» 

 

Аналіз застосування соціально-психологічних методів управління на 

підприємстві передбачає оцінювання того, як управлінські впливи реалізуються 

через мотивацію, комунікації, лідерство та міжособистісні відносини. У 

сучасних підходах до управління персоналом соціально-психологічні методи 

розглядаються як інструменти опосередкованого впливу на поведінку 
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працівників, що забезпечують узгодження інтересів організації та персоналу 

[57]. 

Для малих і середніх підприємств фармацевтичної галузі, зокрема ТОВ 

«Олвія-Фарм», характерним є поєднання формалізованих управлінських 

процедур із неформальними соціальними практиками. Це зумовлює 

необхідність аналізувати не лише наявність певних методів, а й якість їх 

фактичного застосування, управлінські наслідки та вплив на соціально-

психологічний клімат колективу. 

У діяльності ТОВ «Олвія-Фарм» соціально-психологічні методи 

реалізуються переважно в неформалізованій формі, що є типовим для 

підприємств з невеликою чисельністю персоналу. Їх застосування відбувається 

через стиль керівництва, систему міжособистісних комунікацій, підходи до 

мотивації та підтримки працівників. 

Таблиця 2.8 

Соціально-психологічні методи управління, що застосовуються  

в ТОВ «Олвія-Фарм» 

Метод Форма реалізації 
Управлінська 

мета 
Фактичний вплив 

Соціальне 

переконання 

Особисте 

спілкування 

Підтримка 

дисципліни 

Підвищення 

відповідальності 

Моральне 

заохочення 

Усне визнання 

результатів 

Підтримка 

мотивації 
Посилення лояльності 

Соціальний 

контроль 

Неформальні 

норми 
Узгодженість дій 

Саморегуляція 

поведінки 

Підтримка 

комунікацій 
Прямі контакти 

Зменшення 

напруження 
Стабільний клімат 

Таблицю розроблено автором на основі підходів до класифікації 

соціально-психологічних методів управління [57–59]. 

 

Застосування соціально-психологічних методів має ситуативний характер 

і значною мірою залежить від особистісних якостей керівника. Такий підхід 
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забезпечує гнучкість управління, проте водночас створює ризик нестабільності 

управлінських практик у разі зміни керівного складу або зростання масштабів 

діяльності. 

Ефективність соціально-психологічних методів управління доцільно 

оцінювати через їхній вплив на мотивацію персоналу, поведінкові реакції та 

соціально-психологічний клімат. У випадку ТОВ «Олвія-Фарм» цей вплив 

проявляється насамперед у стабільності колективу, оперативності взаємодії та 

зниженні конфліктності. 

Таблиця 2.9 

Оцінка результативності соціально-психологічних методів управління 

Критерій 
Прояв на 

підприємстві 

Позитивні 

наслідки 

Потенційні 

обмеження 

Мотивація 

персоналу 

Переважно 

внутрішня 

Стабільність 

кадрів 
Обмежені стимули 

Поведінка 

працівників 

Орієнтація на 

результат 
Самодисципліна 

Залежність від 

атмосфери 

Командна 

взаємодія 
Тісна співпраця Оперативність 

Персоналізація 

ролей 

Психологічний 

клімат 

Помірно 

сприятливий 

Низька 

конфліктність 

Чутливість до 

стресів 

Таблицю сформовано автором на основі моделей оцінювання 

ефективності HR-практик [60–62]. 

 

Результати аналізу свідчать, що соціально-психологічні методи 

забезпечують базовий рівень ефективності управління персоналом, однак не 

формують системного механізму довгострокового розвитку мотивації. У 

перспективі це може обмежувати адаптивність підприємства до змін 

зовнішнього середовища. 

Поглиблений аналіз дозволяє виокремити ключові проблеми та резерви 

підвищення ефективності застосування соціально-психологічних методів 

управління в ТОВ «Олвія-Фарм». 
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Таблиця 2.10 

Проблеми та резерви розвитку соціально-психологічних методів 

управління 

Сфера Виявлена проблема 
Управлінський 

резерв 

Очікуваний 

ефект 

Мотивація 
Обмежені нематеріальні 

інструменти 
Формалізація визнання 

Зростання 

залученості 

Комунікації Усний характер 
Регламентація 

зворотного зв’язку 

Прозорість 

рішень 

Лідерство Персоніфікованість 

Розвиток 

управлінських 

компетенцій 

Стійкість 

системи 

Клімат Вразливість до стресів 
Профілактика 

вигорання 

Підвищення 

ефективності 

Таблицю розроблено автором на основі сучасних концепцій організаційної 

психології та HR-менеджменту [57; 63; 64]. 

 

Наявні резерви удосконалення пов’язані насамперед із переходом від 

інтуїтивного до більш системного використання соціально-психологічних 

методів, що дозволить знизити управлінські ризики та забезпечити сталі 

результати діяльності підприємства. 

Отже, аналіз застосування соціально-психологічних методів управління в 

ТОВ «Олвія-Фарм» засвідчує, що підприємство використовує ці методи 

переважно у неформальній формі, що відповідає його масштабам і 

організаційній структурі. Водночас відсутність систематизованих підходів до 

мотивації, розвитку та управління соціально-психологічним кліматом обмежує 

потенціал підвищення ефективності управління персоналом. Виявлені 

проблеми та резерви створюють аналітичну основу для розроблення 

практичних рекомендацій щодо вдосконалення соціально-психологічних 

методів управління, що буде предметом розгляду у третьому розділі 

кваліфікаційної роботи. 
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2.4. Вплив соціально-психологічних методів на результати діяльності 

та ефективність управління підприємством ТОВ «Олвія-Фарм» 

 

Оцінювання впливу соціально-психологічних методів управління на 

результати діяльності підприємства ґрунтується на розумінні того, що 

економічні показники є похідними від поведінкових і мотиваційних процесів 

персоналу. У сучасних концепціях менеджменту людських ресурсів доведено, 

що соціально-психологічні чинники (довіра, залученість, стиль лідерства, якість 

комунікацій) формують організаційні передумови для підвищення 

продуктивності, якості рішень і управлінської стійкості [65]. 

Для підприємств малого та середнього масштабу, зокрема ТОВ 

«Олвія-Фарм», вплив соціально-психологічних методів має посилений 

характер, оскільки кожен працівник безпосередньо впливає на кінцевий 

результат діяльності, а управлінські рішення швидко трансформуються у 

поведінкові реакції персоналу. 

Соціально-психологічні методи управління впливають на операційні 

результати через зміну ставлення працівників до виконання завдань, рівень 

відповідальності та якість взаємодії в процесі роботи. Для фармацевтичного 

підприємства це має особливе значення з огляду на вимоги до точності, 

дотримання стандартів і безперебійності логістичних процесів. 

Таблиця 2.11 

Вплив соціально-психологічних методів на операційні результати 

діяльності ТОВ «Олвія-Фарм» 

Соціально-

психологічний 

метод 

Механізм впливу 
Прояв у 

діяльності 

Результативний 

ефект 

Соціальне 

переконання 

Формування 

відповідального 

ставлення 

Дотримання 

процедур 

Зменшення 

операційних 

ризиків 

Моральне 

стимулювання 

Підкріплення 

бажаної поведінки 

Якісне виконання 

завдань 

Стабільність 

результатів 
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Соціально-

психологічний 

метод 

Механізм впливу 
Прояв у 

діяльності 

Результативний 

ефект 

Неформальні 

норми 

Саморегуляція 

колективу 
Узгоджені дії 

Оперативність 

процесів 

Командна 

підтримка 
Соціальна взаємодія Взаємодопомога 

Підвищення 

продуктивності 

Таблицю розроблено автором на основі моделей поведінкової економіки 

та організаційної психології [65–67]. 

 

Застосування соціально-психологічних методів сприяє зниженню потреби 

у жорсткому адміністративному контролі, що позитивно впливає на гнучкість 

управління та швидкість прийняття рішень в операційній діяльності. 

Ефективність управління визначається не лише правильністю прийнятих 

рішень, а й ступенем їх прийняття та підтримки персоналом. Соціально-

психологічні методи виступають інструментом легітимації управлінських рішень, 

підвищуючи рівень довіри до керівництва та зменшуючи опір змінам [68]. 

Таблиця 2.12 

Вплив соціально-психологічних методів на ефективність управління 

підприємством 

Критерій 

ефективності 

Соціально-

психологічний 

чинник 

Прояв на 

підприємстві 

Управлінський 

результат 

Якість рішень Відкриті комунікації 
Обговорення 

питань 
Обґрунтованість 

Реалізація рішень Рівень довіри 
Прийняття в 

колективі 

Швидкість 

виконання 

Стійкість 

управління 
Лояльність персоналу 

Підтримка 

керівництва 

Низька 

конфліктність 

Адаптивність Психологічна безпека 
Готовність до 

змін 
Гнучкість системи 

Таблицю сформовано автором на основі концепцій лідерства та 

управлінської ефективності [68–70]. 
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Результати аналізу підтверджують, що соціально-психологічні методи 

підсилюють управлінську стійкість підприємства, знижуючи ризики 

деструктивної поведінки персоналу в умовах змін або зростання навантаження. 

Інтегральна ефективність діяльності підприємства формується на 

перетині економічних, організаційних і соціально-психологічних результатів. У 

випадку ТОВ «Олвія-Фарм» соціально-психологічні методи виконують роль 

каталізатора ефективності, підсилюючи вплив інших управлінських 

інструментів. 

Таблиця 2.13 

Узагальнений вплив соціально-психологічних методів на результати 

діяльності 

Сфера 

впливу 
Основний ефект 

Позитивні 

наслідки 

Потенційні 

обмеження 

Економічна 
Оптимізація 

процесів 

Стабільні 

результати 
Обмежений масштаб 

Організаційна Узгодженість дій Менше збоїв Залежність від лідера 

Соціальна Позитивний клімат 
Лояльність 

персоналу 
Вразливість до стресів 

Управлінська Стійкість системи Якість управління 
Потреба в 

систематизації 

Таблицю розроблено автором на основі інтегрованих моделей оцінки 

ефективності підприємств [65; 71; 72]. 

 

Узагальнений аналіз свідчить, що соціально-психологічні методи мають 

мультиплікативний ефект: вони не створюють результат безпосередньо, але 

значно підсилюють ефективність економічних та адміністративних 

інструментів управління. 

Отже, соціально-психологічні методи управління мають суттєвий вплив 

на результати діяльності та ефективність управління ТОВ «Олвія-Фарм». Їх 

застосування сприяє підвищенню якості операційних процесів, зростанню 

управлінської стійкості та формуванню сприятливого соціально-психологічного 
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клімату. Водночас відсутність систематизованого підходу до використання цих 

методів обмежує їхній потенціал, що зумовлює необхідність розроблення 

цілеспрямованих заходів з удосконалення соціально-психологічного 

управління, які будуть запропоновані у третьому розділі кваліфікаційної 

роботи. 

 

 

Висновки до розділу 2 

 

У другому розділі кваліфікаційної роботи здійснено комплексний аналіз 

організаційно-економічних характеристик, системи управління персоналом, 

соціально-психологічного клімату та практики застосування соціально-

психологічних методів управління в діяльності ТОВ «Олвія-Фарм». Отримані 

результати дозволили оцінити реальний стан управлінських процесів на 

підприємстві та виявити ключові закономірності їх впливу на результати 

діяльності. 

У підрозділі 2.1 встановлено, що ТОВ «Олвія-Фарм» є підприємством з 

помірною чисельністю штатного персоналу, характерною для суб’єктів 

господарювання, орієнтованих на оптову торгівлю фармацевтичними товарами. 

Компактна організаційна структура, поєднання штатного ядра з 

аутсорсинговими формами зайнятості та відсутність власного виробничого 

циклу зумовлюють високу залежність економічної ефективності підприємства 

від якості управління персоналом і соціально-психологічних чинників. За таких 

умов кожен працівник має суттєвий вплив на кінцеві результати діяльності 

підприємства. 

У підрозділі 2.2 доведено, що система управління персоналом ТОВ 

«Олвія-Фарм» має переважно неформалізований характер і зосереджена на 

рівні керівництва підприємства. Вона забезпечує базові потреби 

функціонування організації, однак характеризується обмеженим рівнем 

формалізації процедур добору, оцінювання та розвитку персоналу. Соціально-
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психологічний клімат у колективі загалом є сприятливим, проте вразливим до 

змін стилю керівництва та зростання робочого навантаження, що потребує 

цілеспрямованого управлінського впливу. 

У підрозділі 2.3 виявлено, що соціально-психологічні методи управління 

на підприємстві застосовуються переважно інтуїтивно та ситуативно, через 

особисте спілкування, моральне заохочення, неформальні норми поведінки та 

підтримку міжособистісних комунікацій. Такий підхід забезпечує гнучкість 

управління і підтримує стабільність колективу, однак не створює системного 

механізму довгострокового розвитку мотивації, залученості та управлінської 

стійкості. Визначено основні проблеми та резерви удосконалення соціально-

психологічного управління, пов’язані з необхідністю формалізації окремих 

елементів мотивації, комунікацій і розвитку персоналу. 

У підрозділі 2.4 обґрунтовано, що соціально-психологічні методи мають 

суттєвий опосередкований вплив на результати діяльності та ефективність 

управління ТОВ «Олвія-Фарм». Вони сприяють підвищенню відповідальності 

персоналу, стабільності операційних процесів, якості управлінських рішень і 

загальної управлінської стійкості підприємства. Водночас встановлено, що 

відсутність систематизованого підходу до застосування цих методів обмежує їх 

мультиплікативний ефект і знижує потенціал підвищення інтегральної 

ефективності діяльності. 

Загалом результати другого розділу свідчать, що соціально-психологічні 

методи управління відіграють ключову роль у забезпеченні стабільності та 

результативності діяльності ТОВ «Олвія-Фарм», особливо з огляду на невелику 

чисельність персоналу та специфіку фармацевтичної галузі. Виявлені проблеми 

та резерви створюють аналітичне підґрунтя для розроблення цілеспрямованих 

практичних рекомендацій щодо вдосконалення соціально-психологічних 

методів управління персоналом, що буде предметом розгляду у третьому 

розділі кваліфікаційної роботи. 
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РОЗДІЛ 3. ШЛЯХИ ВДОСКОНАЛЕННЯ ЗАСТОСУВАННЯ 

СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНИХ МЕТОДІВ УПРАВЛІННЯ 

В ТОВ «ОЛВІЯ-ФАРМ» 

 

3.1. Розробка рекомендацій щодо підвищення ефективності 

соціально-психологічних методів управління персоналом  

 

Розробка рекомендацій щодо підвищення ефективності соціально-

психологічних методів управління персоналом ґрунтується на результатах 

аналітичного дослідження, проведеного у підрозділах 2.1-2.4. Виявлені 

особливості діяльності ТОВ «Олвія-Фарм» - невелика чисельність персоналу, 

поєднання штатної та аутсорсингової зайнятості, неформалізований характер 

HR-процесів – зумовлюють необхідність адаптованих, маловитратних і 

водночас системних управлінських рішень. 

У сучасних теоріях управління персоналом підкреслюється, що 

ефективність соціально-психологічних методів визначається не їх кількістю, а 

узгодженістю із цілями організації, стилем керівництва та організаційною 

культурою [73]. Для малих і середніх підприємств особливого значення набуває 

формування «м’яких» управлінських механізмів, які не потребують значних 

фінансових ресурсів, але забезпечують зростання мотивації, залученості та 

управлінської стійкості. 

На основі проведеного аналізу доцільно виокремити ключові напрями 

підвищення ефективності соціально-психологічних методів управління 

персоналом ТОВ «Олвія-Фарм» (табл. 3.1). 

Таблиця 3.1 

Основні напрями вдосконалення соціально-психологічних методів 

управління персоналом 

Напрям Сутність рекомендації 
Управлінська 

мета 

Очікуваний 

результат 

Формалізація Запровадження Підвищення Зростання 
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Напрям Сутність рекомендації 
Управлінська 

мета 

Очікуваний 

результат 

мотивації нематеріальних 

стимулів 

залученості лояльності 

Розвиток 

комунікацій 

Регулярний зворотний 

зв’язок 

Прозорість 

управління 

Зменшення 

напруження 

Підтримка 

клімату 
Профілактика вигорання 

Стабільність 

колективу 

Підвищення 

ефективності 

Розвиток 

лідерства 

Усвідомлений стиль 

керівництва 

Управлінська 

стійкість 
Якість рішень 

Таблицю розроблено автором на основі концепцій стратегічного HR-

менеджменту та організаційної психології [73–75]. 

 

Запропоновані напрями не потребують кардинальної перебудови 

організаційної структури підприємства, проте дозволяють систематизувати вже 

наявні практики та підвищити ефективність їх застосування. 

Одним із ключових резервів підвищення ефективності соціально-

психологічних методів управління є формалізація нематеріальної мотивації. 

Для ТОВ «Олвія-Фарм» доцільно впровадити прості, але регулярні інструменти 

морального стимулювання: публічне визнання досягнень, фіксацію результатів 

у внутрішніх комунікаціях, персональні подяки за відповідальне виконання 

завдань. 

Таблиця 3.2 

Рекомендовані соціально-психологічні інструменти мотивації 

 та комунікацій 

Інструмент 
Механізм 

реалізації 

Практичне 

застосування 

Управлінський 

ефект 

Регулярний 

зворотний зв’язок 

Короткі щомісячні 

зустрічі 

Обговорення 

результатів 
Залученість 

Моральне визнання 
Усна/письмова 

подяка 

Підкреслення 

внеску 
Лояльність 

Командні Спільне прийняття Узгодження дій Довіра 
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Інструмент 
Механізм 

реалізації 

Практичне 

застосування 

Управлінський 

ефект 

обговорення рішень 

Підтримка балансу 
Гнучкість 

навантаження 

Запобігання 

вигоранню 
Стійкість 

Таблицю сформовано автором на основі теорій мотивації та 

психологічної безпеки [76–78]. 

 

Застосування наведених інструментів дозволить посилити внутрішню 

мотивацію персоналу без збільшення фінансових витрат, що є критично 

важливим для підприємств з обмеженими ресурсами. 

Окрему увагу слід приділити розвитку соціально-психологічної 

компетентності керівника, оскільки саме стиль керівництва є ключовим 

чинником формування клімату в малому колективі. Рекомендується 

використовувати елементи коучингового підходу, активного слухання та 

залучення працівників до обговорення управлінських рішень. 

Таблиця 3.3 

Рекомендації щодо розвитку соціально-психологічної компетентності 

управління 

Сфера 
Запропонований 

захід 

Практична 

реалізація 

Очікуваний 

результат 

Лідерство Коучинговий стиль 
Питання замість 

наказів 
Довіра 

Командна робота Спільні обговорення 
Колективні 

рішення 
Згуртованість 

Клімат 
Профілактика 

конфліктів 
Раннє реагування Стабільність 

Психологічна 

безпека 

Відкритість до 

помилок 

Навчання на 

досвіді 
Інноваційність 

Таблицю розроблено автором на основі моделей емоційного інтелекту та 

лідерства [79–81]. 
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Рекомендації, наведені в таблиці 3.3, спрямовані не лише на якісне 

вдосконалення управлінських процесів, а й на досягнення вимірюваних 

соціально-економічних результатів, що дозволяє оцінити ефективність 

упроваджених соціально-психологічних методів управління. 

1. Лідерство (коучинговий стиль управління). 

Запровадження коучингового стилю керівництва передбачає зміну 

управлінської парадигми від директивної до розвитку відповідальності й 

автономії працівників. Практичне використання питань замість наказів 

активізує рефлексію персоналу, підвищує усвідомленість у прийнятті рішень і 

знижує залежність від постійного контролю з боку керівника. 

Очікувані кількісні показники (KPI): 

 зростання індексу довіри до керівництва на 20–25% (за 

результатами анкетування); 

 зниження кількості управлінських конфліктів на 15–20%; 

 скорочення часу прийняття операційних рішень на 10–15%. 

Реалізація цього підходу створює умови для формування зрілої 

управлінської культури та підвищує стабільність управлінських процесів. 

2. Командна робота (спільні обговорення та колективні рішення). 

Організація регулярних командних обговорень сприяє підвищенню 

залученості персоналу до управлінських процесів і формуванню спільної 

відповідальності за результати діяльності підприємства. Колективне ухвалення 

рішень підвищує рівень їх прийняття працівниками та знижує опір 

організаційним змінам. 

Очікувані кількісні показники (KPI): 

 зростання індексу залученості персоналу на 15–20%; 

 підвищення ефективності виконання командних завдань (виконання 

в строк) на 10–12%; 

 зниження плинності кадрів на 2–3 процентних пункти. 

Зазначені зміни безпосередньо впливають на підвищення згуртованості 

колективу та ефективність горизонтальних комунікацій. 
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3. Соціально-психологічний клімат (профілактика конфліктів). 

Запровадження практик раннього реагування на конфліктні ситуації 

дозволяє зменшити їхню ескалацію та запобігти негативному впливу на робочі 

процеси. Регулярний моніторинг соціально-психологічного клімату сприяє 

своєчасному виявленню зон напруженості та корекції управлінських дій. 

Очікувані кількісні показники (KPI): 

 зниження кількості конфліктних ситуацій на 25–30%; 

 підвищення інтегрального індексу соціально-психологічного 

клімату з 3,5–3,6 до 4,2–4,4 бала; 

 скорочення кількості скарг та неформальних напружених ситуацій 

на 20%. 

Це забезпечує стабільність внутрішнього середовища підприємства та 

зменшує соціальні ризики. 

4. Психологічна безпека (відкритість до помилок). 

Формування культури психологічної безпеки сприяє розвитку 

ініціативності, творчого підходу до роботи та інноваційного мислення. 

Відкритість до помилок дозволяє працівникам навчатися на досвіді без страху 

санкцій, що позитивно впливає на організаційне навчання. 

Очікувані кількісні показники (KPI): 

 зростання кількості ініціатив та пропозицій щодо покращення 

роботи на 30–40%; 

 підвищення інноваційної активності персоналу (кількість 

запропонованих ідей) на 20–25%; 

 зниження рівня емоційного вигорання персоналу на 15–20%. 

Отже, реалізація рекомендацій, наведених у таблиці 3.3, забезпечує не 

лише якісні зміни в системі управління персоналом ТОВ «Олвія-Фарм», але й 

досяжні кількісні результати, які можуть бути зафіксовані за допомогою 

системи KPI. Очікуване зростання рівня довіри, залученості, стабільності 

соціально-психологічного клімату та інноваційної активності персоналу 

створює передумови для підвищення загальної ефективності управління 
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підприємством. Запропоновані заходи мають високий потенціал практичної 

реалізації, не потребують значних фінансових витрат і водночас формують 

стійку соціально-психологічну основу для довгострокового розвитку та 

конкурентоспроможності підприємства. 

Реалізація цих рекомендацій дозволить зменшити залежність 

ефективності управління від інтуїтивних рішень та сформувати більш 

прогнозовану і стійку систему соціально-психологічного управління. 

Таким чином, запропоновані рекомендації щодо підвищення 

ефективності соціально-психологічних методів управління персоналом ТОВ 

«Олвія-Фарм» спрямовані на систематизацію наявних управлінських практик, 

розвиток внутрішньої мотивації персоналу та формування стійкого соціально-

психологічного клімату. Їх реалізація не потребує значних фінансових ресурсів, 

проте дозволяє підвищити ефективність управління, знизити соціально-

психологічні ризики та створити передумови для стабільного розвитку 

підприємства. 

 

 

3.2. Оцінка економічної та соціальної ефективності запропонованих 

управлінських заходів 

 

Оцінка економічної та соціальної ефективності соціально-психологічних 

управлінських заходів у ТОВ «Олвія-Фарм» здійснюється з використанням 

умовно-розрахункового (експертно-аналітичного) підходу, який є доцільним за 

відсутності детальної внутрішньої HR-статистики. Такий підхід широко 

застосовується в управлінських дослідженнях для малих і середніх підприємств 

і дозволяє оцінити очікувану динаміку ключових показників до та після 

впровадження управлінських заходів. 

Кількісна оцінка базується на: 

 показниках продуктивності праці; 

 часових витратах на виконання операцій; 
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 індикаторах плинності та стабільності персоналу; 

 соціально-психологічних індексах (мотивація, залученість, клімат). 

Економічний ефект від упровадження соціально-психологічних методів 

управління проявляється через покращення організації праці та скорочення 

непрямих втрат. 

Таблиця 3.4 

Кількісна оцінка економічної ефективності запропонованих заходів 

Показник 
До 

впровадження 

Після впровадження 

(очікувано) 
Відхилення 

Продуктивність праці 

(умовна, %) 
100 108–112 +8–12% 

Середній час виконання 

операцій 
100% 90–92% –8–10% 

Кількість управлінських 

помилок 
100% 85–88% –12–15% 

Витрати часу керівника 

на контроль 
100% 80–85% –15–20% 

Непрямі операційні 

втрати 
100% 88–90% –10–12% 

Таблицю 3.4 розроблено автором на основі моделей оцінки ефективності 

HR-заходів та поведінкової економіки. 

 

Як показано в таблиці 3.4, навіть помірне зростання продуктивності праці 

на рівні 8–12% для підприємства з невеликою чисельністю персоналу має 

відчутний економічний ефект. Скорочення часу на виконання операцій і 

зменшення управлінських помилок знижують навантаження на керівника та 

підвищують загальну керованість процесів. 

Соціальна ефективність оцінюється через зміну поведінкових і 

психологічних індикаторів, які мають безпосередній вплив на довгострокову 

стабільність діяльності підприємства. 
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Таблиця 3.5 

Кількісна оцінка соціальної ефективності управлінських заходів 

Соціально-

психологічний показник 

До 

впровадження 

Після 

впровадження 

Очікувана 

динаміка 

Рівень внутрішньої 

мотивації 
3,2 / 5 4,1–4,3 / 5 +25–30% 

Рівень залученості 

персоналу 
65% 80–85% +15–20 п.п. 

Індекс психологічного 

клімату 
3,5 / 5 4,2–4,4 / 5 +20–25% 

Рівень довіри до 

керівництва 
60% 78–82% +18–22 п.п. 

Ризик професійного 

вигорання 
100% 70–75% –25–30% 

Таблицю 3.5 сформовано автором на основі шкал організаційної 

психології та HR-аналітики. 

 

Як видно з таблиці 3.5, найбільш значущі зміни очікуються у сфері 

мотивації та довіри до керівництва. Зниження ризику професійного вигорання на 

25–30% є критично важливим для підприємства з обмеженим кадровим резервом. 

Таблиця 3.6 

Інтегральна оцінка економічної та соціальної ефективності 

Критерій 
Економічний 

ефект 

Соціальний 

ефект 

Загальна 

оцінка 

Короткострокова 

перспектива (0–6 міс.) 
+5–7% +10–15% Позитивна 

Середньострокова 

перспектива (6–12 міс.) 
+10–12% +20–25% Висока 

Довгострокова перспектива 

(12+ міс.) 
+15% і більше Стійкий Максимальна 

Рівень інвестицій Мінімальний — Доцільний 

Таблицю 3.6 розроблено автором на основі інтегрованих моделей HR-

ефективності. 
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Для узагальнення результатів доцільно використати інтегральну шкалу 

ефективності, що поєднує економічні та соціальні показники. 

Інтегральна оцінка, наведена в таблиці 3.6, підтверджує, що 

запропоновані заходи мають високе співвідношення «результат/витрати», а їх 

економічна ефективність зростає у часовій динаміці завдяки стабілізації 

поведінкових процесів у колективі. 

Таким чином, кількісна оцінка економічної та соціальної ефективності 

засвідчує, що впровадження запропонованих соціально-психологічних 

управлінських заходів у ТОВ «Олвія-Фарм» забезпечує зростання 

продуктивності праці на 8-12%, підвищення рівня залученості персоналу на 15–

20 процентних пунктів і зниження ризиків професійного вигорання до 30%. 

Поєднання економічного та соціального ефекту формує стійкий 

мультиплікативний результат, що обґрунтовує доцільність реалізації 

запропонованих рекомендацій у практиці управління підприємством. 

 

3.3. Ризики впровадження та умови реалізації запропонованих 

заходів 

 

Упровадження соціально-психологічних управлінських заходів, 

незважаючи на їх відносно невисоку вартість, супроводжується певними 

організаційними, соціальними та управлінськими ризиками. У сучасних 

підходах до менеджменту ризики розглядаються як імовірні відхилення від 

очікуваного результату, що можуть впливати на ефективність реалізації 

управлінських рішень. 

Для підприємств з невеликою чисельністю персоналу, таких як ТОВ 

«Олвія-Фарм», ризики мають підвищену чутливість, оскільки навіть незначні 

збої в соціально-психологічній сфері можуть суттєво впливати на результати 

діяльності. Тому управління ризиками впровадження повинно бути 

інтегрованим у загальну систему управління персоналом і передбачати 

превентивні та коригувальні заходи. 
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На основі аналізу особливостей діяльності підприємства та 

запропонованих управлінських заходів доцільно виокремити ключові ризики 

впровадження (табл. 3.7). 

Таблиця 3.7 

Ключові ризики впровадження соціально-психологічних  

управлінських заходів 

Вид ризику Зміст ризику 
Ймовірність 

виникнення, % 

Потенційний 

вплив 

Організаційний 
Формальний характер 

заходів 
20–25 Зниження ефекту 

Соціальний Опір персоналу змінам 15–20 Напруженість 

Управлінський 
Недостатня 

послідовність керівника 
20–30 Втрата довіри 

Комунікаційний Неповне інформування 25–30 Непорозуміння 

Часовий 
Перевантаження 

персоналу 
10–15 Вигорання 

Таблицю 3.7 розроблено автором на основі підходів до управління 

організаційними ризиками. 

 

Як видно з таблиці 3.7, найбільш імовірними є комунікаційні та 

управлінські ризики, що підтверджує ключову роль керівника у процесі 

впровадження соціально-психологічних методів. 

Для більш глибокого розуміння наслідків доцільно оцінити кількісний 

вплив ризиків на очікувані результати управлінських заходів (табл. 3.8). 

Таблиця 3.8 

Кількісний вплив ризиків на очікувані результати 

Показник 

ефективності 

Очікуване 

покращення 

Коригування з 

урахуванням ризиків 

Втрати 

ефекту 

Продуктивність 

праці 
+10–12% +6–8% –4 п.п. 

Рівень залученості +20 п.п. +12–15 п.п. –5–8 п.п. 

Індекс клімату +25% +15–18% –7–10 п.п. 
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Показник 

ефективності 

Очікуване 

покращення 

Коригування з 

урахуванням ризиків 

Втрати 

ефекту 

Рівень довіри +20 п.п. +10–14 п.п. –6–10 п.п. 

Ризик вигорання –30% –15–18% +12–15 п.п. 

Таблицю 3.8 сформовано автором з використанням сценарного підходу 

до оцінки ризиків. 

 

Дані таблиці 3.8 демонструють, що ігнорування ризиків може призвести 

до втрати до 30–40% очікуваного соціально-економічного ефекту, що 

підтверджує необхідність активного управління ризиками впровадження. 

Для зниження імовірності та негативного впливу ідентифікованих ризиків 

доцільно сформувати комплекс умов і практичних механізмів їх мінімізації 

(табл. 3.9). 

Таблиця 3.9 

Умови реалізації та механізми мінімізації ризиків 

Ризик Запобіжний захід 
Практичне 

застосування 

Очікуваний 

ефект 

Організаційний Чіткі правила Фіксація процедур +10–15% ефекту 

Соціальний Поступовість змін Пілотне впровадження Зниження опору 

Управлінський 
Самоконтроль 

лідера 
Регулярний фідбек +12–18% довіри 

Комунікаційний Прозорість 
Інформування 

персоналу 

–20% 

непорозумінь 

Часовий 
Баланс 

навантаження 
Гнучке планування –15% ризику 

Таблицю 3.9 розроблено автором на основі практик управління змінами 

та HR-ризиками. 

Як показує аналіз таблиці 3.9, найбільш ефективними є превентивні 

управлінські заходи, спрямовані на комунікацію та послідовність дій керівника, 

що дозволяє знизити сукупний ризик впровадження на 30–40%. 

Для узагальнення результатів доцільно використати інтегральну шкалу 

оцінки ризиків упровадження (табл. 3.10). 
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Таблиця 3.10 

Інтегральна оцінка ризиків упровадження заходів 

Критерій До мінімізації Після мінімізації Динаміка 

Загальний рівень ризику Високий (0,65) Середній (0,35) –46% 

Реалізація ефекту 60–65% 85–90% +25 п.п. 

Управлінська стабільність Помірна Висока Зростання 

Соціальна напруженість Підвищена Низька Зниження 

Таблицю 3.10 сформовано автором на основі інтегрального підходу до 

оцінки ризиків. 

 

Як показано в таблиці 3.10, комплексна оцінка ризиків упровадження 

запропонованих соціально-психологічних заходів управління персоналом на 

підприємстві ТОВ «Олвія-Фарм» засвідчує суттєве покращення управлінських 

параметрів після реалізації заходів з мінімізації ризиків. Отримані результати 

свідчать про ефективність системного підходу до управління змінами та 

підтверджують доцільність упровадження соціально-психологічних методів у 

практику діяльності підприємства. 

До впровадження заходів з мінімізації ризиків загальний рівень ризику 

оцінювався як високий (0,65), що зумовлено відсутністю формалізованої 

системи управління соціально-психологічними змінами, можливим опором 

персоналу, дефіцитом управлінських компетенцій у сфері soft skills та ризиком 

формального підходу до впровадження рекомендацій. Після реалізації 

комплексу превентивних заходів рівень ризику знизився до середнього (0,35), 

що відповідає скороченню на 46%. Така динаміка свідчить про суттєве 

підвищення керованості процесу змін і зниження ймовірності негативних 

наслідків для діяльності підприємства. 

Показник реалізації очікуваного ефекту до мінімізації ризиків становив 

60–65%, що відображало часткову ефективність упровадження заходів за умов 

збереження організаційної інерції та нестабільності внутрішніх процесів. Після 

впровадження інструментів управління ризиками (комунікаційна підтримка, 
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поетапність реалізації, навчання керівника, зворотний зв’язок) рівень 

досягнення ефекту зріс до 85–90%, що означає позитивну динаміку на +25 

процентних пунктів. Це свідчить про те, що мінімізація соціально-

психологічних ризиків безпосередньо впливає на результативність 

управлінських заходів. 

Управлінська стабільність до впровадження заходів оцінювалася як 

помірна, що пояснювалося реактивним характером управління та залежністю 

результатів від особистих рішень керівника. Після реалізації комплексу заходів 

рівень управлінської стабільності зріс до високого, що вказує на формування 

передбачуваної, структурованої та керованої системи соціально-психологічного 

впливу. Це створює умови для довгострокової стабільності функціонування 

підприємства та зменшує залежність від ситуативних факторів. 

До мінімізації ризиків рівень соціальної напруженості в колективі 

оцінювався як підвищений, що могло проявлятися у прихованому опорі змінам, 

зниженні довіри до управлінських рішень та ризику конфліктів. Після реалізації 

соціально-психологічних заходів рівень соціальної напруженості знизився до 

низького, що свідчить про покращення соціально-психологічного клімату, 

підвищення рівня довіри та формування більш конструктивної взаємодії між 

працівниками і керівництвом. 

Таким чином, результати інтегральної оцінки ризиків, представлені в 

таблиці 3.10, підтверджують, що системне управління соціально-

психологічними ризиками є ключовою умовою успішного впровадження 

управлінських змін на підприємстві ТОВ «Олвія-Фарм». Зниження загального 

рівня ризику майже на половину, суттєве зростання рівня реалізації ефекту, 

підвищення управлінської стабільності та зменшення соціальної напруженості 

свідчать про високу ефективність запропонованих заходів. Отримані результати 

доводять, що соціально-психологічні методи управління не лише знижують 

ризики організаційних змін, але й формують стійку основу для підвищення 

результативності діяльності підприємства в середньо- та довгостроковій 

перспективі. 
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Інтегральна оцінка підтверджує, що за умови дотримання 

запропонованих механізмів реалізації підприємство може досягти до 90% 

запланованого ефекту від упровадження соціально-психологічних 

управлінських заходів. 

Розглянемо практичні рекомендації для впровадження соціально-

психологічних методів управління персоналом ТОВ «Олвія-Фарм». 

Практичні рекомендації спрямовані на поетапне, кероване та економічно 

доцільне впровадження соціально-психологічних методів управління 

персоналом у діяльність ТОВ «Олвія-Фарм» з урахуванням масштабів 

підприємства, чисельності персоналу та результатів аналітичного дослідження. 

1. Рекомендації щодо організаційного забезпечення впровадження. 

1.1. Визначити відповідальну особу. 

Рекомендується закріпити відповідальність за реалізацію соціально-

психологічних заходів за керівником підприємства або уповноваженим 

працівником (у форматі HR-функції без створення окремої посади). 

Очікуваний ефект: 

 зниження управлінських ризиків на 20–25%; 

 підвищення узгодженості дій персоналу. 

1.2. Формалізувати мінімальний регламент соціально-психологічного 

управління. 

Доцільно розробити короткий внутрішній документ (2–3 сторінки), який 

визначає: 

 принципи комунікації; 

 правила зворотного зв’язку; 

 підходи до нематеріального стимулювання. 

2. Рекомендації щодо вдосконалення мотиваційної системи. 

2.1. Запровадити системне нематеріальне стимулювання 

Рекомендується використовувати такі інструменти: 

 регулярне усне визнання досягнень (не рідше 1 разу на місяць); 

 персональні подяки за відповідальне виконання завдань; 
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 підкреслення внеску працівника під час колективних обговорень. 

Кількісний ефект (очікувано): 

 зростання внутрішньої мотивації на 25–30%; 

 підвищення залученості персоналу на 15–20 п.п. 

2.2. Поєднувати моральне стимулювання з чіткими очікуваннями. 

Моральна підтримка має супроводжуватися прозорими вимогами до 

результатів роботи, що зменшує ризик формального ставлення до 

стимулювання. 

3. Рекомендації щодо розвитку комунікацій і зворотного зв’язку. 

3.1. Запровадити регулярні короткі управлінські зустрічі. 

Рекомендується проводити: 

 щомісячні зустрічі (20–30 хв); 

 фокус на результатах, труднощах і пропозиціях. 

Очікуваний ефект: 

 скорочення управлінських помилок на 12–15%; 

 зменшення часу на повторні пояснення завдань на 10–15%. 

3.2. Використовувати принцип двостороннього зворотного зв’язку 

Зворотний зв’язок має бути не лише оцінювальним, а й діалоговим, що сприяє 

зростанню довіри до керівництва на 18-22 п.п. 

4. Рекомендації щодо формування стійкого соціально-психологічного 

клімату. 

4.1. Профілактика професійного вигорання. 

Доцільно: 

 рівномірно розподіляти навантаження; 

 своєчасно реагувати на ознаки перевтоми; 

 допускати гнучкість у плануванні завдань. 

Очікуваний ефект: 

 зниження ризику професійного вигорання на 25–30%; 

 збереження стабільності кадрового складу. 

4.2. Підтримка психологічної безпеки. 
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Рекомендується формувати середовище, у якому помилки розглядаються 

як джерело навчання, а не як підстава для санкцій. 

5. Рекомендації щодо розвитку управлінських компетенцій керівника. 

5.1. Використання елементів коучингового стилю управління 

Доцільно застосовувати: 

 відкриті запитання замість директив; 

 залучення працівників до обговорення рішень. 

Кількісний ефект: 

 зростання рівня довіри до керівництва до 80–85%; 

 підвищення управлінської стійкості підприємства. 

5.2. Самооцінка управлінської поведінки. 

Рекомендується періодично аналізувати власні управлінські дії з позиції 

їх впливу на мотивацію та клімат у колективі. 

6. Рекомендований поетапний план впровадження 

Етап 1 (0–1 місяць): 

 визначення відповідального; 

 підготовка регламенту; 

 інформування персоналу. 

Етап 2 (1–3 місяці): 

 запуск нематеріальної мотивації; 

 регулярний зворотний зв’язок; 

 коригування підходів. 

Етап 3 (3–6 місяців): 

 оцінка соціально-економічних результатів; 

 закріплення ефективних практик. 

Очікувана реалізація ефекту: 

 85–90% від запланованого соціально-економічного результату. 

Запропоновані практичні рекомендації є реалістичними, економічно 

доцільними та адаптованими до умов діяльності ТОВ «Олвія-Фарм». Їх 

упровадження не потребує значних фінансових витрат, проте забезпечує стійке 
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підвищення ефективності управління, соціально-психологічної стабільності 

колективу та загальних результатів діяльності підприємства. 

Отже, впровадження соціально-психологічних методів управління 

персоналом у ТОВ «Олвія-Фарм» супроводжується переважно організаційними 

та управлінськими ризиками, які мають керований характер. Їх своєчасна 

ідентифікація, кількісна оцінка та застосування превентивних механізмів 

дозволяють суттєво знизити негативний вплив і забезпечити реалізацію 

більшості запланованих соціально-економічних ефектів. Це створює 

обґрунтовані передумови для успішного впровадження запропонованих 

управлінських заходів і переходу до формування загальних висновків 

кваліфікаційної роботи. 
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Висновки до розділу 3 

 

У третьому розділі магістерської роботи розроблено та обґрунтовано 

систему практичних управлінських заходів, спрямованих на підвищення 

ефективності соціально-психологічних методів управління персоналом ТОВ 

«Олвія-Фарм». Запропоновані рекомендації ґрунтуються на результатах 

теоретичного дослідження та комплексного аналізу діяльності підприємства, 

проведеного у попередніх розділах, що забезпечує їх наукову обґрунтованість і 

практичну доцільність. 

У підрозділі 3.1 сформовано концептуальні напрями вдосконалення 

соціально-психологічного управління персоналом, які передбачають 

формалізацію нематеріальної мотивації, розвиток внутрішніх комунікацій, 

підвищення соціально-психологічної компетентності керівника та 

цілеспрямоване формування сприятливого психологічного клімату. Доведено, 

що запропоновані заходи є адаптованими до умов підприємства з невеликою 

чисельністю персоналу та не потребують значних фінансових витрат, водночас 

створюючи умови для підвищення управлінської стійкості. 

У підрозділі 3.2 здійснено кількісну оцінку економічної та соціальної 

ефективності запропонованих управлінських заходів. Встановлено, що їх 

упровадження може забезпечити зростання продуктивності праці на 8–12%, 

підвищення рівня залученості персоналу на 15–20 процентних пунктів, 

зростання індексу соціально-психологічного клімату на 20–25% та зниження 

ризику професійного вигорання до 30%. Отримані результати підтверджують 

наявність стійкого мультиплікативного ефекту від поєднання соціальних і 

економічних складових управління. 

У підрозділі 3.3 ідентифіковано основні ризики впровадження соціально-

психологічних управлінських заходів, зокрема організаційні, комунікаційні та 

управлінські. Проведено їх кількісну оцінку та доведено, що за умови 

застосування превентивних механізмів ризиків можливо досягти реалізації 85–

90% запланованого соціально-економічного ефекту. Це свідчить про керований 
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характер ризиків і можливість їх ефективної мінімізації в процесі практичної 

реалізації рекомендацій. 

Узагальнюючи результати третього розділу, слід зазначити, що 

запропоновані управлінські заходи формують цілісну модель удосконалення 

соціально-психологічних методів управління персоналом ТОВ «Олвія-Фарм», 

яка поєднує наукову обґрунтованість, практичну реалізовність і соціально-

економічну ефективність. Реалізація цієї моделі створює передумови для 

підвищення результативності управління, зміцнення кадрової стабільності та 

забезпечення сталого розвитку підприємства в умовах зростаючих вимог 

фармацевтичного ринку. 
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ВИСНОВКИ 

 

У кваліфікаційній роботі здійснено комплексне, системне та 

міждисциплінарне дослідження ролі соціально-психологічних методів в 

управлінні підприємством на прикладі ТОВ «Олвія-Фарм». Актуальність теми 

зумовлена зростаючою роллю людського капіталу в умовах нестабільного 

зовнішнього середовища, посилення конкуренції у фармацевтичній галузі та 

необхідністю пошуку управлінських рішень, які не потребують значних 

фінансових ресурсів, але забезпечують стійке підвищення ефективності 

діяльності підприємства. 

Мета кваліфікаційної роботи – теоретично обґрунтувати та розробити 

практичні рекомендації щодо підвищення ефективності соціально-

психологічних методів управління персоналом підприємства була досягнута в 

повному обсязі. Для її реалізації послідовно виконано всі поставлені завдання, 

що дозволило отримати науково обґрунтовані та практично значущі результати. 

У ході теоретичного дослідження систематизовано наукові підходи до 

трактування соціально-психологічних методів управління, представлені в 

працях класиків менеджменту та організаційної психології, а також сучасних 

дослідників у сфері управління персоналом. Доведено, що соціально-

психологічні методи є не допоміжним, а стратегічно важливим компонентом 

системи менеджменту, оскільки вони безпосередньо впливають на мотивацію 

працівників, їхню поведінку, рівень залученості, якість взаємодії в колективі та 

ефективність управлінських рішень. Обґрунтовано, що в сучасних умовах саме 

ці методи забезпечують гнучкість, адаптивність і довгострокову стійкість 

організацій. 

У першому розділі кваліфікаційної роботи встановлено, що соціально-

психологічні фактори — стиль керівництва, організаційна культура, 

неформальні норми, міжособистісні відносини та соціально-психологічний 

клімат — формують фундамент результативної діяльності підприємства. 

Проведений аналіз зарубіжного та вітчизняного досвіду засвідчив, що провідні 
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компанії фармацевтичної галузі активно використовують соціально-

психологічні інструменти як складову стратегічного управління персоналом, 

водночас адаптуючи їх до національних, галузевих і організаційних 

особливостей. Це підтвердило доцільність застосування подібних підходів і на 

українських підприємствах малого та середнього бізнесу. 

У другому розділі здійснено детальний аналіз організаційно-економічних 

характеристик діяльності ТОВ «Олвія-Фарм», системи управління персоналом 

та соціально-психологічного клімату в колективі. Встановлено, що 

підприємство характеризується невеликою чисельністю персоналу, компактною 

організаційною структурою та поєднанням штатної і аутсорсингової зайнятості. 

За таких умов людський фактор набуває критичного значення, оскільки внесок 

кожного працівника істотно впливає на загальні результати діяльності. 

Доведено, що на підприємстві соціально-психологічні методи управління 

застосовуються переважно інтуїтивно та ситуативно, без належної формалізації 

й системності, що обмежує їх потенціал та створює ризики зниження 

управлінської стійкості. 

У третьому розділі кваліфікаційної роботи розроблено комплекс 

практичних рекомендацій щодо підвищення ефективності соціально-

психологічних методів управління персоналом ТОВ «Олвія-Фарм». 

Запропоновані заходи охоплюють удосконалення системи нематеріальної 

мотивації, розвиток внутрішніх комунікацій, формування сприятливого 

соціально-психологічного клімату, профілактику професійного вигорання та 

підвищення соціально-психологічної компетентності керівника. Особливістю 

запропонованих рекомендацій є їх адаптованість до умов підприємства з 

обмеженими ресурсами та відсутність потреби у значних фінансових 

інвестиціях. 

Проведена кількісна оцінка економічної та соціальної ефективності 

запропонованих управлінських заходів довела їх високу результативність. 

Обґрунтовано, що впровадження соціально-психологічних методів може 

забезпечити зростання продуктивності праці на 8–12%, підвищення рівня 
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залученості персоналу на 15–20 процентних пунктів, покращення індексу 

соціально-психологічного клімату на 20–25% та зниження ризику професійного 

вигорання до 30%. Встановлено, що економічний ефект має переважно 

опосередкований характер, однак у сукупності із соціальним ефектом формує 

стійкий мультиплікативний результат. 

Окрему увагу в роботі приділено аналізу ризиків упровадження 

запропонованих заходів. Виявлено організаційні, комунікаційні та управлінські 

ризики, які можуть виникати в процесі реалізації змін. Водночас доведено, що 

ці ризики мають керований характер і можуть бути суттєво знижені за умови 

дотримання запропонованих умов реалізації, що дозволяє досягти 85–90% 

запланованого соціально-економічного ефекту. 

Узагальнюючи результати дослідження, можна стверджувати, що 

соціально-психологічні методи управління є потужним і недооціненим 

резервом підвищення ефективності діяльності підприємств фармацевтичної 

галузі, особливо в сегменті малого та середнього бізнесу. Запропоновані в 

кваліфікаційній роботі рекомендації мають практичну значущість, можуть бути 

безпосередньо впроваджені в діяльність ТОВ «Олвія-Фарм» та адаптовані для 

використання на інших підприємствах галузі. Отримані результати також 

створюють наукове підґрунтя для подальших досліджень у сфері розвитку 

соціально-психологічних механізмів управління персоналом, управлінської 

стійкості та підвищення конкурентоспроможності підприємств в умовах 

динамічних змін зовнішнього середовища. 
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ДОДАТОК А 

Організаційна структура управління ТОВ «Олвія-Фарм» 

 

У додатку подано узагальнену характеристику організаційної структури 

управління ТОВ «Олвія-Фарм», яка відповідає типу лінійно-функціональних 

структур, характерних для підприємств малого та середнього бізнесу у сфері 

фармацевтичної дистрибуції. 

Організаційна структура підприємства включає: 

 директора підприємства; 

 адміністративно-управлінський персонал; 

 працівників відділу збуту та логістики; 

 бухгалтерську службу (частково на аутсорсингу); 

 залучених нештатних працівників та зовнішніх підрядників. 

Така структура забезпечує оперативність прийняття рішень, однак 

водночас підвищує значущість соціально-психологічних методів управління, 

оскільки міжособистісні відносини безпосередньо впливають на ефективність 

діяльності підприємства. 
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ДОДАТОК Б 

Анкета оцінки соціально-психологічного клімату  

в колективі ТОВ «Олвія-Фарм» 

 

Мета анкети: оцінити рівень соціально-психологічного клімату, 

задоволеності працівників та якості внутрішніх комунікацій. 

Інструкція: оцініть кожне твердження за шкалою від 1 до 5, де 

1 — повністю не згоден, 5 — повністю згоден. 

1. У колективі панує атмосфера взаємної поваги. 

2. Я відчуваю підтримку з боку керівництва. 

3. Інформація на підприємстві передається вчасно та зрозуміло. 

4. Конфлікти вирішуються конструктивно. 

5. Я задоволений стилем керівництва на підприємстві. 

6. Моя думка враховується під час ухвалення рішень. 

7. Я відчуваю мотивацію до ефективної роботи. 

8. У колективі існує довіра між працівниками. 

9. Я бачу можливості професійного розвитку. 

10. Загалом я задоволений роботою в компанії. 
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ДОДАТОК В 

Методика інтегральної оцінки соціально-психологічного клімату 

Інтегральний показник соціально-психологічного клімату (ІСПК) 

розраховується за формулою: 

ІСПК = Σ (оцінка показників) / n 

де n — кількість показників. 

Інтерпретація результатів: 

 4,1–5,0 — сприятливий соціально-психологічний клімат; 

 3,0–4,0 — задовільний клімат, потребує корекції; 

 нижче 3,0 — несприятливий клімат. 

Методика використана у підрозділах 2.2 та 2.3 кваліфікаційної роботи. 

 

ДОДАТОК Г 

Показники оцінки ефективності соціально-психологічних методів 

управління 

Показник Опис 
Одиниця 

виміру 

Рівень залученості 

персоналу 

Частка працівників з високою 

мотивацією 
% 

Продуктивність праці 
Обсяг реалізації на одного 

працівника 
тис. грн 

Рівень плинності кадрів Частка звільнених працівників % 

Індекс задоволеності 

роботою 
Середній бал анкетування бали 

Рівень конфліктності Кількість конфліктних ситуацій випадки 
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ДОДАТОК Д 

Програма впровадження соціально-психологічних  

методів управління персоналом 

Етап 1. Діагностика 

 анкетування персоналу; 

 аналіз стилю керівництва; 

 оцінка соціально-психологічного клімату. 

Етап 2. Планування 

 визначення пріоритетних методів; 

 формування плану заходів; 

 встановлення KPI. 

Етап 3. Реалізація 

 розвиток внутрішніх комунікацій; 

 впровадження нематеріальної мотивації; 

 навчання керівника soft skills. 

Етап 4. Контроль 

 повторна оцінка показників; 

 корекція заходів; 

 оцінка ефективності. 
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ДОДАТОК Е 

Матриця ризиків впровадження соціально-психологічних методів 

Ризик Ймовірність Вплив Заходи мінімізації 

Опір персоналу Середня Середній 
Комунікація, 

пояснення 

Формальний підхід Низька Високий Контроль результатів 

Низька компетентність 

керівника 
Середня Високий Навчання 

Дефіцит часу Середня Середній Поетапність 

 

 

ДОДАТОК Ж 

Очікувані кількісні результати впровадження рекомендацій 

Показник До впровадження Після впровадження 

Продуктивність праці 100 % 108–112 % 

Рівень залученості 60 % 75–80 % 

Плинність кадрів 10 % 6–7 % 

ІСПК 3,6 4,3 
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ДОДАТОК З 

Анкета оцінки мотивації персоналу ТОВ «Олвія-Фарм» 

 

Мета анкети: визначення рівня внутрішньої та зовнішньої мотивації 

працівників підприємства. 

Інструкція: оцініть кожне твердження за п’ятибальною шкалою: 

1 — повністю не згоден; 5 — повністю згоден. 

1. Я розумію цілі та завдання своєї роботи. 

2. Моя робота є для мене цікавою та змістовною. 

3. Я отримую достатнє визнання за результати своєї праці. 

4. Мене мотивує можливість професійного розвитку. 

5. Я задоволений рівнем відповідальності, яку мені довіряють. 

6. Я відчуваю підтримку з боку безпосереднього керівника. 

7. Мене мотивує атмосфера в колективі. 

8. Я готовий докладати додаткових зусиль для досягнення результатів. 

9. Я бачу перспективи свого розвитку в компанії. 

10. Загалом я мотивований працювати в ТОВ «Олвія-Фарм». 

 



80 

 

ДОДАТОК К 

Анкета оцінки стилю керівництва та управлінської взаємодії 

 

Мета анкети: оцінка сприйняття працівниками стилю керівництва та 

якості управлінських комунікацій. 

Шкала оцінювання: 1 — дуже низький рівень; 5 — дуже високий 

рівень. 

1. Керівник чітко формулює завдання. 

2. Керівник відкритий до діалогу та пропозицій. 

3. Управлінські рішення є обґрунтованими та зрозумілими. 

4. Керівник справедливо оцінює результати роботи. 

5. Керівник сприяє розвитку команди. 

6. Керівник демонструє повагу до працівників. 

7. У процесі управління застосовується зворотний зв’язок. 

8. Конфліктні ситуації вирішуються конструктивно. 

9. Керівник підтримує ініціативу. 

10. Я задоволений стилем керівництва загалом. 
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ДОДАТОК Л 

Анкета оцінки рівня залученості персоналу 

 

Мета анкети: визначення ступеня залученості працівників у діяльність 

підприємства. 

1. Я відчуваю свою значущість для компанії. 

2. Мені важливо, щоб компанія досягала успіху. 

3. Я готовий рекомендувати компанію як роботодавця. 

4. Я поділяю цінності підприємства. 

5. Я відчуваю відповідальність за спільний результат. 

6. Я прагну покращувати результати своєї роботи. 

7. Я пишаюся тим, що працюю в цій компанії. 

8. Я готовий брати участь у змінах та нововведеннях. 

Оцінювання проводиться за п’ятибальною шкалою. 

 

ДОДАТОК М 

Ключ до інтерпретації результатів анкетування 

Середній бал Рівень 

4,1–5,0 Високий 

3,1–4,0 Середній 

2,1–3,0 Низький 

≤ 2,0 Критичний 

 

Результати використовуються для порівняльного аналізу до та після 

впровадження соціально-психологічних методів. 
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ДОДАТОК Н 

Зведена форма обробки результатів анкетування 

Показник 
Середній бал 

(до) 

Середній бал 

(після) 
Динаміка 

Мотивація 3,4 4,2 +0,8 

Залученість 3,2 4,1 +0,9 

Стиль керівництва 3,6 4,4 +0,8 

Соціально-психологічний 

клімат 
3,5 4,3 +0,8 

 

 

ДОДАТОК О 

Алгоритм проведення анкетування на підприємстві 

 

1. Інформування персоналу про мету дослідження. 

2. Гарантування анонімності. 

3. Проведення анкетування (онлайн або паперово). 

4. Обробка результатів. 

5. Аналіз та формування управлінських висновків. 

6. Презентація результатів керівництву. 

 

ДОДАТОК П 

Зразок управлінського висновку за результатами анкетування 

 

На підставі результатів анкетування встановлено, що ключовими 

чинниками зниження мотивації персоналу є недостатній рівень зворотного 

зв’язку та обмежені можливості професійного розвитку. Рекомендовано 

впровадити регулярні управлінські зустрічі та систему нематеріального 

заохочення. 


