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Стаття присвячена аналізу сучасних соціально-психологічних методів управління. У процесі 
дослідження розкрито сутність соціально-психологічних методів управління, представлено їх 
структурні особливості, підтверджено дуальний зв’язок між станом розвитку підприємства та 
застосуванням методології соціально-психологічного впливу на трудовий колектив. Сформовано 

понятійно-категорійний базис соціально-психологічного клімату на підприємстві. На основі 
прикладного підходу встановлено рівень потреби у практичному застосуванні соціально-
психологічних методів в управлінні підприємством, що дозволяє підвищити результативність та 
ефективність роботи персоналу за рахунок екологічного управління та націленості на потреби 
персоналу. Визначено тренди зміщення центрових категорій аналізу в управлінні підприємством з 
«людського капіталу» на «людську цінність». Сформовано класифікаційну модель інструментів 
соціально-психологічного впливу на персонал. Визначено основні маркери соціально-психологічної 

поведінки лідера, який націлений на результат, здатний сформувати працездатну команду та 
сприятливий психологічний клімат в колективі. Запропоновано поетапну інтеграцію інновацій в 
кадрове управління підприємством з позиції психологічного та соціального коригування поведінки 
працівників. Акцентовано увагу на сучасних викликах кадрового менеджменту та інноваціях у 
формах соціально-психологічного управління, зокрема розкрито особливості онтопсихологічних 
методів, коучінгу, нейро-лінгвістичного програмування. Акцентовано увагу на нових підходах 
роботодавців до пропозиції на ринку праці, зростання потреби у кадрах з якісно новим мисленням 
та ІТ-уміннями. У статті запропоновано комплексні шляхи формування ефективної команди 

працівників, мотивація яких не обмежується колом фінансово-матеріальних стимулів. 
Перспективою подальших досліджень у даному напрямку є удосконалення комбінацій сучасних 
методів управління підприємством з метою забезпечення його стійкого розвитку, безпеки та 
лояльності до змін ділового середовища. 

Ключові слова: методи управління, персонал підприємства, трудовий колектив, соціально-
психологічні методи, соціально-психологічний клімат, управління конфліктами, зростання 
прибутковості. 
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Статья посвящена анализу современных социально-психологических методов управления. 
В процессе исследования раскрыта сущность социально-психологических методов управления, 
представлены их структурные особенности, подтверждена дуальная связь между состоянием 
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развития предприятия и применением методологии социально-психологического воздействия 
на трудовой коллектив. Сформирован понятийно-категорийный базис социально-психологи-
ческого климата на предприятии. На основе прикладного подхода установлен уровень потреб-
ности в практическом применении социально-психологических методов в управлении пред-
приятием, который позволяет повысить результативность и эффективность работы персонала 
за счет экологического управления и нацеленности на нужды персонала. Определены тренды 
смещение центровых категорий анализа в управлении предприятием с «человеческого капи-
тала» на «человеческую ценность». Сформирована классификационная модель инструментов 
социально-психологического воздействия на персонал. Определены основные маркеры соци-
ально-психологического поведения лидера, который нацелен на результат, способен сформи-
ровать работоспособную команду и обеспечить благоприятный психологический климат в кол-
лективе. Предложена поэтапная интеграция инноваций в кадровое управление предприятием 
с позиции психологической и социальной корректировки поведения работников. Акцентиро-
вано внимание на современных вызовах кадрового менеджмента и инновациях в формах со-
циально-психологического управления, в частности раскрыты особенности онтопсихологи-
ческих методов, коучинга, нейро-лингвистического программирования. Акцентировано вни-
мание на новых подходах работодателей к предложению на рынке труда, рост потребности в 
кадрах с качественно новым мышлением и IТ-умениями. В статье предложены комплексные 
пути формирования эффективной команды работников, мотивация которых не ограничива-
ется плоскостью финансово-материальных стимулов. Перспективой дальнейших исследований 
в данном направлении является совершенствование комбинаций современных методов управ-
ления предприятием с целью обеспечения его устойчивого развития, безопасности и лояльно-
сти к изменениям деловой среды. 

Ключевые слова: методы управления, персонал предприятия, трудовой коллектив, 
социально-психологические методы, социально-психологический климат, управление 
конфликтами, рост доходности. 
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The article focuses on the analysis of modern socio-psychological management methods. The 

study revealed the essence of social and psychological management methods, their structural 
features, the dual connection between the enterprise state development and application of social 
and psychological influence on labor. The conceptual and categorical basis of enterprise socio-
psychological climate was formed. Based on the applied approach, the level of needed socio-
psychological methods practical application on enterprise management was established. It allows 
to increase staff efficiency and effectiveness through environmental management and focus on staff 
needs. The article defined the shifting trends of the central analysis categories in enterprise 
management from "human capital" to "human value". The classification model of social and 
psychological of tools influenced on the personnel was formed. The main markers of socio-
psychological leader behavior in his result  focused, ability to form a working team and a favorable 
psychological team climate were formed. The article proposed gradual step-by-step innovations 
integration into personnel enterprise management maked from the standpoint of psychological and 
social adjustment employees’ behavior.  Emphasis was placed on personnel management modern 
challenges and socio-psychological management forms innovations. The features of 
ontopsychological methods, coaching, neuro-linguistic programming were revealed. Emphasis was 
placed on the new employers approaches to the supply on the labor market, the growing need for 
qualitatively new thinking and IT-skills staff. The article proposes complex ways of forming an 
effective team of employees, whose motivation is not limited to the range of financial and material 
incentives. The prospect of further research in this area is improvings in the modern combinations 
of enterprise management methods in order to ensure its sustainable development, security and 
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loyalty to the business environment changes. 
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Вступ. Динамічні зміни на ринку вима-

гають від підприємства демонструвати повну 
готовність до адаптації та оперативної реак-
ції у вигляді управлінських рішень, націлених 
на підвищення його конкурентних позицій, 
зміцнення економічної безпеки та розкриття 
наявного потенціалу. Все вищевказане є 
можливим виключно за умови наявності ви-
сокоефективного кадрового потенціалу, що є 
основним його ресурсом на сьогодні. Тому в 
сучасних умовах господарювання традиційні 
методи управління персоналом мають допов-
нюватись та підсилюватись новими підхо-
дами, які виокремлюють цінність персоналу 
підприємства, стимулюють його гнучкість, 
творчість, розвиток, швидкість прийняття рі-
шень. До таких методів в сучасному діловому 
світі відносяться соціально-психологічний на-
бір методичних інструментів. Застосування 
на практиці теоретичного базису напрацю-
вань в даній сфері вимагає індивідуального 
підходу та обґрунтування доцільності вико-
ристання конкретних способів та прийомів 
соціально-психологічного управління. 

Метою даної статті є проведення аналізу 
сучасних соціально-психологічних методів 
управління та обґрунтування потреби їх ін-
теграції в сучасну систему кадрового менедж-
менту підприємства. В рамках дослідження 
були визначені наступні завдання: сформу-
вати сучасний підхід до понятійного апарату 
соціально-психологічних методів управління 
на підприємстві, їх мету, об’єктовість; на-
вести адекватну класифікаційну характерис-
тику способам, інструментам та прийомам 
соціально-психологічних методів; дослідити 
ймовірнісний вплив від їх апробації в прак-
тиках управління на підприємствах. Об’єктом 
дослідження є система соціально-психологіч-
них методів управління підприємством в умо-
вах динамічної трансформації орієнтирів 
кадрового менеджменту. Предметом дос-
лідження є тіснота системного взаємозв’язку 
соціально-психологічного інструментарію уп-
равління підприємством з ефективним його 
розвитком. 

Огляд літератури. Значний внесок у 
розвиток теорії управління персоналом у на-
прямку визначення понятійно-категорійного 
базису методології соціально-психологічної 
взаємодії з персоналом зpобили заpубіжні 
вчені Е. Мейо, І. Ансофф, Ф. Беккер, П. Дру-
кер, Г. Кунц, М. Мескон, Ф. Хедоурі, С. Оддо-
нел, Т. Пітерс тощо. Засновником новітньої 
історії соціально-психологічного кадрового 
менеджменту є Е. Мейо (1928 р., США), який 
на основі Хоторнського ефекту (Hawthorne 

effect) вивів залежність між умовами праці, 
людськими взаємовідносинами та продук-
тивністю. Е. Мейо пропонував менеджерам 
концентруватись на соціально-психологічній 
стороні трудової діяльності колективу, аргу-
ментуючи необхідністю вирішувати суспільні 
протиріччя між працівниками задля забезпе-
чення соціальної стабільності та ефективної 
роботи підприємства (Нечепуренко, 2012). 
Практика сучасного вивчення соціально-пси-
хологічних методів управління іноземними 
науковцями досить варіативна та широка. 
Так, наприклад, Р. Стівенсон та його послі-
довники М. Джозеф, Дж. Макмулен пропону-
ють розглядати такі відносини менеджменту 
через призму рандомізованих експериментів 
в кадровому управлінні підприємництвом 
(Stevenson, Josefy, Mcmullen, & Shepherd, 
2020). Р. Бієс, Л. Барклі, К. Акуіно пропону-
ють кадрові відносини будувати на підставі 
системи «прощення», що спонукає персонал 
підприємства до креативності, набуття дос-
віду та навчання на власних помилках з ме-
тою їх подальшого уникнення (Bies, Barclay, 
Tripp, & Aquino, 2017). С.-Х. Лін, Б. Скот та 
Ф. Мата зводять модель соціально-психологіч-
них відносин до типології лідера на підпри-
ємстві та визначають фактори його управ-
лінської поведінки за його організаційними 
здібностями та мотиваційними механізмами 
впливу на колектив (Lin, Scott, & Matta, 2018). 

Питання застосування соціально-психо-
логічних методів управління підприємством 
широко актуалізуються у працях вітчизняних 
науковців, які більш повно розкривають суть 
соціально-психологічних методів управління 
для реалій вітчизняного бізнесу. Так, напри-
клад, В. Петюх визначає їх через сукупність 
специфічних прийомів впливу на особистісні 
взаємовідносини у трудовому колективі та на 
систему національних соціальних процесів, 
які функціонують між працівниками (Петюх, 
2014). О. Шубалий трактує соціально-психо-
логічну методологію управління, як набір 
прийомів та засобів соціального та психоло-
гічного впливу на трудовий колектив в цілому 
та на окремі особистості з метою зростання їх 
трудової та креативної активності в умовах 
національного бізнес-середовища (Шубалий, 
2018). У свою чергу Л. Залюбінська доповнює 
базу визначень розумінням суті соціально-
психологічних методів через процесність, а 
саме як сукупність специфічних способів 
впливу на особистісні відносини та взає-
мозв’язки працівників у трудовому колективі 
організації, а також на соціальні процеси в 
них (Залюбінська, 2016). О. Дяків застосовує 
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призму психології управління, як галузі пси-
хологічної науки, яка досліджує психологічні 
закономірності управлінської діяльності та 
визначає місце людського та соціально-пси-
хологічного чинників в управлінні (Дяків, 
2018). Результатом застосування соціально-
психологічних методів управління в такому 
випадку є оптимальний розподіл професій-
них та соціальних ролей у трудовому колек-
тиві задля забезпечення високих результатів 
діяльності підприємства. 

А. Церковна та В. Харламова трактують 
сучасні соціально-психологічні методи управ-
ління, як способи здійснення управлінських 
дій на персонал підприємства, які засновані 
на традиційних закономірностях соціологіч-
ної та психологічної наук та спрямовані як на 
окрему групу працівників, так і цілеспрямо-
вано на визначених співробітників (Церковна 
& Харламова, 2019). 

Разом з тим, аналізуючи наявну базу на-
укових доробок у напрямі кадрового менедж-
менту та методів управління підприємством, 
варто відмітити недостатнє висвітлення 
місця соціально-психологічних методів уп-
равління, тісноти взаємозв’язку між їх вико-
ристанням та розвитком вітчизняного під-
приємства. Все вищевказане обумовило акту-
альність подальшого дослідження, а також 
дозволило сформувати мету дослідження.  

Методологія дослідження. Під час дос-
лідження та розкриття основного матеріалу 
було використано загальнонаукові методи: 
групування (здійснено групування базових 
понять та етимології розуміння соціально-
психологічних методів управління підпри-
ємством), індуктивного аналізу (застосову-
вався під час визначення критеріальних ха-
рактеристик інструментів соціально-психоло-
гічної методології взаємовідносин в колек-
тиві), графічного узагальнення (сформована 
системна модель взаємозв’язків базових по-
нять соціально-психологічної методології уп-
равління; класифікаційна модель видів соці-
ально-психологічного впливу), порівняння 
(проведена порівняльна характеристика віт-
чизняної та закордонної практики сучасної 
централізації бази соціально-психологічного 
менеджменту). Додатково використана мето-
дологія формалізації під час адаптації сучас-
ного трактування соціально-психологічних 
методів в кадровому менеджменті та синтезу 
під час об’єднання в єдине ціле різносторон-
ніх елементів системи сучасного управління 
персоналом підприємства та практик впливу 
на нього. У ході дослідження мультиплікатив-
ного впливу соціально-психологічних методів 
управління на економічний розвиток підпри-
ємства використано системний підхід, за 
яким було підтверджено залежність кожного 
елемента кадрового управління від його місця 

і функцій у бізнес-системі підприємства, ме-
ханізму взаємодії системи кадрового управ-
ління соціально-психологічними методами з 
динамікою середовища. 

Основні результати. Результативність 
та ефективність роботи підприємства на-
пряму залежить від якості політики управ-
ління ресурсами. На сьогодні на перший план 
виходить цінність людських ресурсів підпри-
ємства, їх компетентність, професійна май-
стерність. Через це вектор управлінських рі-
шень переміщується у бік раціонального кад-
рового менеджменту, що дозволяє макси-
мально ефективно розкрити трудовий потен-
ціал підприємства задля отримання високо-
продуктивних результатів праці. 

Різноплановість змісту і спрямованості 
методів управління продукує їх розподіл на 
три групи: адміністративну (організаційно-
розпорядчу), економічну та соціально-психо-
логічну. Задоволення соціальних потреб і 
сприятливі відносини всередині трудового 
колективу відіграють не менш важливу моти-
ваційну функцію, ніж гідна фінансова вина-
города. І, якщо перші дві групи методів уп-
равління характеризуються «авторитарно-ці-
льовим» напрямком та вбачають у трудовому 
потенціалі підприємства виключно людський 
капітал, тоді як соціально-психологічні ме-
тоди управління орієнтовані на людську цін-
ність. Останнє дозволяє менеджерам при ви-
користанні набору соціально-психологічних 
методів накопичувати позитивні різносто-
ронні мультиплікативні ефекти підприєм-
ства. Мистецтво управління трудовим колек-
тивом із сприятливим соціально-психологіч-
ним кліматом є основною компетенцією 
ефективного керівника та базою для процві-
тання компанії. При цьому уміле поєднання 
набору методів стимулювання трудового ко-
лективу задля оптимального розподілу фун-
кції у виробничому процесі є запорукою 
швидкого та успішного досягнення бажаних 
результатів керівництва підприємства, а 
саме – його динамічної прибутковості. 

Предметну суть соціально-психологічних 
методів управління досліджувало багато нау-
ковців-економістів.  

Таким чином, можна узагальнити вище-
вказані поняття та визначити соціально-пси-
хологічні методи управління персоналом на 
сучасному рівні, як непрямий спосіб реаліза-
ції управлінських дій на персонал підприєм-
ства (як на рівні індивіда або окремого пра-
цівника, так і на рівні окремого колективу) з 
використанням базових закономірностей та 
прийомів соціологічної та психологічної на-
уки, з метою підвищення людської цінності, 
трудових якостей персоналу, а відповідно – 
забезпечення кадрової безпеки підприємс-
тва. 
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Відповідно, можна констатувати, що тео-
ретичним ядром соціально-психологічних ме-
тодів управління підприємством є соціальна 
психологія та психологія особистості, як нау-
кових напрямків з вивчення законів психофі-
зичної діяльності окремого індивіда, окремих 
груп або колективу. З цього формулюється 
наступна мета соціально-психологічної мето-
дології на підприємстві – вивчення та апроба-
ція в трудовому колективі законів психічної 

діяльності людини для оптимізації психоло-
гічних явищ і процесів в інтересах підпри-
ємства та окремого працівника. Соціальні та 
психологічні методи є взаємопов’язаними, до-
повнюють один одного, демонструючи тісні 
зв’язки, та взаємозумовлюють один одного 
(McLachlan & Chan, 2015). Послідовність 
зв’язків можна зобразити наступним чином 
(рис. 1). 

 

 
Рис. 1. Взаємозв’язок соціально-психологічних методів управління підприємством 

Fig. 1 The relationship of enterprise management socio-psychological methods 
Джерело: побудовано автором за (Мельник & Разговорова, 2019) 

 

Разом з тим, предметність та об’єктовість 
методів визначає їх різницю: соціальні ме-
тоди управління визначають вплив на відно-
сини в колективах і між колективом, тоді як 
психологічні методи сконцентровані на уп-
равлінні поведінкою індивіда та міжособо-
вими стосунками у трудовому колективі.  

Відповідно об’єкт соціальних методів уп-
равління підприємством – це група працівни-
ків і трудовий колектив в цілому, а мета уп-
равління зводиться до забезпечення у трудо-
вому колективі оптимальної згуртованості 
працівників над вирішенням виробничих за-
вдань за рахунок забезпечення спільних інте-
ресів, соціальної справедливості, соціально-
колективної відповідальності за результати 
праці, заохочення ініціатив тощо. Форму-
вання і розвиток трудових колективів, управ-
ління свідомістю та поведінкою працівників 
підприємства здійснюється соціальними ме-
тодами через фактори їх діяльності. До таких 
факторів І. О. Мельник та А. А. Разговорова 
відносять потреби, інтереси, цілі, ідеали, мо-
тиви тощо (Мельник & Разговорова, 2019). 
Одним із інструментів управління в такому 

випадку може стати механізм розподілу соці-
альних та професійних ролей у структурі ко-
лективних відносин. 

Об’єктом психологічних методів управ-
ління є психологічний стан працівника та рі-
вень його взаємодії у колективі під час вирі-
шення робочих завдань. Набір психологічних 
методів охоплює такі основні групи: методи 
формування і розвитку трудового колективу, 
методи гуманізації стосунків, психологічного 
спонукання та мотивацій, методи професій-
ного відбору і навчання. Р. Скриньковський, 
О. Шпак доповнюють список методами пере-
конання, навіювання та зараження («несвідо-
мої передачі психологічного стану») (Скринь-
ковський & Шпак, 2018). Психологічні методи 
управління переслідують мету створення пер-
винних трудових колективів відповідно до ін-
дивідуальних здібностей, нахилів, інтересів 
працівників, дотримання ї психологічної су-
місності, а також формування шляхів регуля-
ції міжособових відносин, впливаючи на ін-
дивідуальну психологію окремих працівни-
ків. Тому для більшості управлінців знання 
аспектів психології поведінки, особливостей 

СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНІ МЕТОДИ УПРАВЛІННЯ 

Соціальний вплив Психологічний вплив 

Сукупність способів, інструментів  та прийомів 

Формування і розвиток 

трудового колективу 

Регулювання взаємовідносин між 
працівниками та соціально- 

психологічного клімату  

Підвищення соціально-психологічної активності → підвищення ініціатив та творчого 
ставлення працівників до виконання службових обов’язків → підвищення соціальної 

відповідальності → підвищення цінності працівника, його самоідентифікації 
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характеру, темпераменту мають бути в пріо-
ритеті. 

Таким чином, визначаємо, що основні за-
вдання соціологічних методів концентру-
ються на визначенні місця і призначення 
співробітників у колективі, виявленні і під-
тримці лідерів, забезпеченні зв’язку мотивації 
людей з кінцевими результатами роботи, за-
безпеченні ефективних комунікацій та вирі-
шенні конфліктів в колективі. Щодо психоло-
гічних методів управління персоналом, то до 
їх основного завдання відносимо сферу роз-
витку внутрішнього потенціалу людини на 

вирішення завдань організації шляхом звер-
нення до внутрішнього світу людини (його ха-
рактеру, поведінки, інтелекту і т. д.). 

А. В. Церковна та В. В. Харламова про-
понують розрізняти соціально-психологічні 
методи управління відповідно за масштаб-
ним виміром та способом впливу на колектив 
(Церковна & Харламова, 2019). Сформуємо 
власну класифікаційну модель соціально-пси-
хологічних методів на базі вищезазначеного 
розподілу, розширивши його (рис. 2). 

 

 
Рис. 2 Класифікаційна характеристика соціально-психологічних методів  

управління підприємством 
Fig. 2. Classification characteristics of enterprise management socio-psychological methods 
Джерело: побудовано автором на основі (Церковна & Харламова, 2019) 
 
Важливість соціально-психологічних ме-

тодів для підприємства обумовлена: 
‒ необхідністю таких методів управ-

ління, які засновані на обліку інтересів ко-
лективу та не пригнічують працівників як 
особистість, викликають зростання творчої 
активності персоналу; 

‒ розвитком демократичних засад в 
управлінні; 

‒ тим, що в деяких організаціях значна 

частина колективів є не тільки найманими 
працівниками, але одночасно і акціонерами 
організації, що призводить до необхідності 
наповнення адміністративних і економічних 
методів методами соціально-психологічного 
впливу. 

На підприємствах можуть мати місце 
проблеми, пов’язані з фінансами, збутом, по-
стачанням, технологією тощо. В більшості ви-
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падків базовою причиною є нездатність ке-
рівництва підприємства забезпечити ефек-
тивну реалізацію соціально-психологічних 
методів управління. Варто зауважити, що 
процес управління потребує більшої уваги до 
соціальних резервів підвищення ефективно-
сті діяльності колективів.  

Від того наскільки правильно здійснено 
вибір конкретних соціально-психологічних 
методів управління і наскільки вони відпові-
дають один одному, залежать результати ді-
яльності колективу і суспільства в досягненні 
своїх цілей в соціальній сфері, в процесі вихо-
вання людини нової суспільної формації, в рі-
шенні нових завдань, поставлених сучасною 
ситуацією (Донцов, 2016). 

Практика показує: чим міцніші і наба-
гато змістовніші зв’язки між членами колек-
тиву, тим більше колектив проявляє турботи, 
тим успішніше він вирішує свої завдання, бо 
кожен трудівник глибше розуміє свою дійсну 
соціальну цінність, свою роль і місце в колек-
тиві. Чим яскравіше в колективі проявля-
ються індивідуальні особливості кожного 
члена, тим багатшим і повніше життя колек-
тиву, міцніше відносини колективізму, това-
риства і взаємодопомоги. 

Отже, без вирішення соціальних питань 
не можна домогтися ефективного розвитку 
виробництва, поліпшення ставлення до 
праці, а без зростання продуктивності праці, 
без створення певних матеріальних переду-
мов можна забезпечити вирішення завдань 
соціального розвитку колективів. 

Досвід вітчизняних виробничо-торгівель-
них компаній показує, що стиль управління 
підприємством визначається впливом зов-
нішніх факторів ‒ кон’юнктури ринку та еко-
номіки в цілому. Якщо період з 2000 по 
2008 роки характеризувався бурхливим зро-
станням підприємницької активності, і пи-
тання стилю, методів управління, організа-
ційної структури в цей час на порядку не ви-
носилися, а структура залишалась тради-
ційно-ієрархічною, то кризові явища у 
2008 році та 2013-2014 років спонукали до 
переосмислення методів управління, кадро-
вих цінностей та типів організаційних струк-
тур. У комбінаційних поєднаннях методів уп-
равління зростає роль соціально-психологіч-
них. За останні 20 років вітчизняні підприєм-
ства, орієнтовані на виробничо-торгівельну 
діяльність, трансформували моделі управ-
ління від так званої «червоної» моделі (управ-
ління по правилам, жорсткий стиль, посадові 
інструкції, накази) до «синьої» моделі з еле-
ментами «помаранчевої» і «зеленої», де в ос-
нові менеджменту закладено корпоративну 
культуру, екологізацію трудових відносин, де-
централізацію та делегування повноважень, 
залучення працівників до участі у проектах, 
стратегічне орієнтування тощо (Церковна & 

Харламова, 2019). Такий еволюційний розви-
ток кадрового та стратегічного менеджменту 
дозволив сформувати вітчизняному бізнесу 
перспективну базу для апробації широкого 
набору соціально-психологічних методів уп-
равління, які є більш дієвими у сучасних умо-
вах та дозволяють сформувати стабільну та 
структуровану модель реалізації трудового 
потенціалу підприємства.  

Сучасні виклики індустрії 4.0 формату-
ють і у вітчизняній економіці нові галузеві 
спеціалізації з потребую у креативних та іні-
ціативних працівниках, де «червона модель» 
управління не працює. Такі підприємства хо-
лакратичної структури без чітко встановле-
ного центру управління (особливо у сфері ІТ-
технологій) основані на самоорганізації в ко-
лективах. Іноземний досвід кадрового ме-
неджменту показує позитивну імплементацію 
принципів та стилів управління підприєм-
ством на базі соціально-психологічних мето-
дів, таких як: DDD (data driven decisions), де 
рішення приймаються на підставі цифр, ви-
мірних показників, а не емоцій і нездійснен-
них в довгостроковій перспективі прогнозів, 
а також СЗП (система збалансованих показ-
ників), які декомпозовані за підрозділами під-
приємства. Наприклад, для виробництва є 
показники по продуктивності і браку, і до-
сягнення цих операційних показників ‒ це 
внесок підрозділу в загальну справу. Не впли-
ваючи безпосередньо на чистий прибуток, 
вони допомагають досягти спільної мети (Ми-
хайленко, 2019). 

В умовах розвитку індустрії 4.0 новітні 
технології кадрового менеджменту констату-
ють появу у діловому просторі нових форм 
прояву соціально-психологічних методів уп-
равління. Серед них варто виокремити онто-
психологічні методи, методи коучінгу, нейро-
лінгвістичного програмування (Никифорак, 
Мельник, & Белінська, 2019), які характери-
зуються підвищеною дієвістю, гнучкістю, 
оперативністю, націленістю на підвищення 
іміджу підприємства та його конкуренто-
спроможності. 

Виважене управління підприємством 
притримується методики соціально-психоло-
гічної поетапної роботи з персоналом: 

1) при формуванні підрозділів та відді-
лів на підприємстві до уваги приймаються не 
лише однорідність виробничої функціональ-
ної навантаженості, але й потенційна психо-
логічна сумісність (Балабанова, 2011); 

2) реалізовується політика позитивного 
та комфортного соціально-психологічного 
клімату всередині колективу (формуються 
відповідні умови, проводиться моніторинг 
його стану, застосовуються у разі необхідно-
сті коригувальні заходи для його покращення) 
(Лепейко, 2017); 

3) надається допомога при виникненні 
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конфліктних ситуації, проводиться профілак-
тика їх виникнення в колективі; 

4) пропагується модель професійного 
просування через мотивацію до підвищення 
кваліфікаційних знань працівників, їх інте-
лекту, умінь, навичок (Хміль, 2016) тощо. 

Грамотний керівник, використовуючи 
різні методи, які допомагають персоналу ви-
конувати свої функції, домагається налаго-
дженої, чіткої, успішної роботи кожної групи 
підлеглих і своєї фірми в цілому (Крушель-
ницька, 2015). Комбінаторна здатність успіш-
ного керівника у сфері визначення оптималь-
ного набору соціально-психологічних методів 
зводиться до ефективної оцінки соціально-
психологічного стану колективу, клімату в 
ньому. Сприятливий психологічний клімат в 
колективі має великий вплив на ефективність 
діяльності організації, оскільки спільна діяль-
ність колективу зумовлює і спільність її пси-
хологічних характеристик. Формування спри-
ятливого психологічного клімату сприяє фор-
муванню почуття задоволеності членів колек-
тиву, колективні зусилля приводять до більш 
якісного вирішення проблем і зростання про-
дуктивності праці. Створення сприятливого 
психологічного клімату в колективі є необхід-
ною складовою ринкової економіки. Досяг-
нення згуртованості колективу навколо цілей 
організації – дуже складне завдання керів-
ника. Труднощі пов’язані насамперед з тим, 
що двох однакових людей в організації не бу-
ває, немає методики неупередженої оцінки 
людських якостей, які мають вирішальне зна-
чення для налагоджування стосунків. До-
цільно підкреслити, що практично немож-
ливо заздалегідь визначити, чи буде колектив 
згуртованим, чи ні. Формування сприятли-
вого психологічного клімату характеризу-
ється тим, що у взаємовідносинах працівни-
ків переважає почуття симпатії та відпові-
дальності, за несприятливого психологічного 
клімату виникають напружені відносини між 
членами колективу, конфліктні ситуації, 
зростання плинності кадрів, зниження моти-
вації до праці, зменшення продуктивності 
праці (Дяків, 2018). Саме позитивний психо-
логічний клімат колективу є одним із найва-
жливіших чинників та резервів зростання 
продуктивності праці в організації. 

До основних чинників, які впливають на 
формування сприятливого психологічного 
клімату в організації, можна віднести: довіру 
і високу вимогливість членів групи одне до 
одного; вільне висловлювання власної думки 
під час обговорення питань, які стосуються 
всього колективу; імідж керівника, його стиль 
керування, манера поведінки, достатню ін-
формованість членів колективу про його за-
вдання і стан справ під час їх виконання; 
об’єктивну оцінку досягнень працівників ке-

рівником; задоволення від належності до ко-
лективу; високий ступінь емоційного вхо-
дження і взаємодопомоги в ситуаціях, які ви-
кликають стан фрустрації у когось із членів 
колективу; прийняття на себе відповідально-
сті за стан справ у групі за кожного із її членів 
(Балановська, 2019). Сьогодні окремі вітчиз-
няні та іноземні дослідники сходяться на 
думці, що найбільш продуктивними вважа-
ються ті колективи, які побудовані на прин-
ципі взаємодопомоги. І це свідчить про те, що 
для формування ефективної діяльності ко-
лективу необхідний сприятливий психологіч-
ний клімат (Дяків, 2018). 

Формування позитивного та комфорт-
ного соціально-психологічного клімату в тру-
довому колективі сприяє профілактика кон-
фліктів. Розрізняють об’єктивні та суб’єктивні 
причини конфліктів. Перші поєднують умови 
у вигляді об’єктивних похибок, слабкостей, 
помилок в організації праці; саме вони зі-
штовхують людей, роблять конфронтацію 
між індивідами та групами неминучою. 
Об’єктивні причини конфліктів припускають 
дві ситуації: певний принцип організації або 
має бути відмінений узагалі з метою вирі-
шення трудового конфлікту, або просто вдо-
сконалений у деталях, способах реалізації 
тощо. Тобто причинами конфліктів тут висту-
пають організаційно-трудові суперечності в 
трудовому колективі й «неантагоністичні» ор-
ганізаційно-трудові суперечності (як при-
чини конфліктів). Трудовий конфлікт може 
ґрунтуватися також на суб’єктивних причи-
нах, зумовлених особливостями і станами ін-
дивідів та груп. Більше того, індивіди і групи 
іноді привносять у свої організаційно-трудові 
відносини зовнішні конфліктні настрої, що 
виникають за межами роботи. 

Конфлікті суперечності в організації 
праці можуть призвести до глибоких особис-
тісних антипатій, а особистісні антипатії ‒ до 
викривлення організаційно-трудових відно-
син, ускладнення їх (Виноградський, 2016). 
Наприклад, трудові конфлікти виникають че-
рез те, що окремі працівники чи цілі трудові 
групи недостатньо адаптувалися до нових 
принципів організації праці, недостатньо 
точно зрозуміли їхній зміст тощо. Спричини 
конфлікти можуть також і інші провокаційні 
чинники. 

В результаті конфлікти здатні не лише 
створити розлад у колективі, а й спричинити 
сповільнення темпів росту підприємства, 
спричинити збитки (брак виробництва, неви-
конання або несвоєчасне виконання постав-
лених завдань), підвищується ризик втрати 
економічної безпеки, сповільнюється вве-
дення інновацій та раціональних управлінсь-
ких рішень на виробництві тощо. В такому 
випадку використання соціально-психологіч-
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них методів управління підприємством до-
зволить попередити конфліктні ситуації, за-
безпечити функціональну згуртованість ко-
лективу. Останнє є локомотивом комфорт-
ного соціально-психологічного клімату та ви-
значає єдність поведінки працівників, що за-
снована на спільності інтересів, ціннісних 
орієнтацій, норм, цілей і дій щодо їх досяг-
нення задля добробуту підприємства.  

Оцінка соціально-психологічного клімату 
на підприємстві може бути здійснене через 
соціальні дослідження, такі як: анкетування, 
інтерв’ювання; соціометричним методом; ме-
тодом спостереження; співбесіди тощо (Щер-
бак, 2015). Для діагностики психологічної ат-
мосфери використовують психологічні ме-
тоди управління: психологічне планування; 
методи комплектування малих груп; методи 
гуманізації праці; методи професійного від-
бору та навчання. Основними джерелами ін-
формації про соціально-психологічні явища в 
організації є: характеристики реальної пове-
дінки, діяльності особистості й групи (вер-
бальна і невербальна поведінка, вчинки і дії 
та ін.); особливості індивідуальної та групової 
свідомості (соціальні установки, ціннісні орі-
єнтації, соціальні уявлення, очікування, пере-
конання тощо); ситуації соціальної взаємодії; 
характеристики продуктів матеріальної і ду-
ховної діяльності особистості, групи та ін. 

Варто зазначити, що соціально-психоло-
гічні методи часто практично не вимагають 
матеріальних витрат, проте результати соці-
ально-психологічного впливу вкрай важко 
спрогнозувати через їх мультиплікативний 
ефект та ефект варіаційного часового про-
міжку (Трофімов & Матвієнко, 2019). Але од-
нозначно можна визначити прямий вплив їх 
застосування у кадровому менеджменті під-
приємства на розвиток підприємства, зо-
крема вони дозволяють коригувати: 

- рівень продуктивності праці; 
- рівень вмотивованості персоналу; 
- економічну та кадрову безпеку під-

приємства; 
- конкурентоспроможність під-

приємства, його конкурентні переваги за тру-
довим потенціалом; імідж підприємства; 

- рівень сприйняття нововведень, ІТ-
рішень, якість їх реалізації на підприємстві; 

- рівень браку на виробництві; 
- рівень корпоративної відповідально-

сті та якість ділових відносин з партнерами 
підприємства, рівень його ділової активності; 

- якість кадрового потенціалу підпри-
ємства тощо. 

Векторальна зміна підходів до управ-
ління та концентрація на цінності персоналу 
створює попит на нові базисні якості в пра-
цівниках, а саме: компетентність, 
комунікабельність, ініціативність, 
організаторські здібності, лояльність, 

гнучкість, практичність розуму, 
працездатність, наполегливість, 
самовладання, самокритичність та інші 
моральні якості. Кадровий потенціал з 
такими амбітними запитами потребує 
управління не на базі традиційних методів, а 
на базі конструктивних механізмів соціально-
психологічних методів, що відповідно 
підвищує роль таких методів управління. При 
цьому розуміння і використання методів со-
ціально-психологічного впливу є необхідною 
на всіх рівнях та етапах управління. Це спри-
ятиме формуванню висококваліфікованої 
ефективної команди, кожен член якої реалі-
зовуватиме свій потенціал на найвищому 
рівні, в результаті чого підвищуватиметься 
результативність діяльності підприємства. 

Висновки. Таким чином, проведене дос-
лідження дозволяє сформувати такі узагаль-
нюючі висновки. Соціально-психологічні ме-
тоди управління є на сьогодні невід’ємною 
складовою успішного кадрового менедж-
менту. Вони включають формування колек-
тивів, груп; соціальне планування; соціаль-
ний аналіз в колективі; задоволення культур-
них і духовних потреб; встановлення соціаль-
них норм поведінки; створення творчої атмо-
сфери; участь працівників в управлінні; роз-
виток у співробітників ініціативи і відпові-
дальності; соціальну і моральну мотивацію і 
стимулювання; створення сприятливого соці-
ально-психологічного клімату; психологічний 
вплив на працівників; встановлення мораль-
них санкцій і заохочень тощо. В роботі запро-
поновано модель дуального взаємозвязку со-
ціальних та психологічних методів управ-
ління, наведено їх класифікацію.  

Сучасні реалії вимагають трансформації 
базових цінностей менеджменту персоналу, 
визначають соціально-психологічний орієн-
тир на людську цінність, що підвищує акту-
альність соціально-психологічних методів уп-
равління. Їх імплементація в управління під-
приємтвом становить рушійну силу подаль-
шого успішного розвитку підприємства в усіх 
сферах: виробничій, економічній, фінансо-
вій, кадровій, інноваційно-інвестиційній 
тощо. Конкурентна кадрова складова підпри-
ємства в індустрії 4.0 набуває нових якостей: 
компетентності, комунікабельності, ініціа-
тивності, організаторських здібностей, лояль-
ності, гнучності, практичності розуму, праце-
здатності тощо. Тоді як управління цими 
якостями вимагає застосування виключно со-
ціально-психологічних методів. 

Особистий внесок співавторів у роз-
криття питання аналізу сучасних соціально-
психологічних методів управління зводиться 
до формування унікальної класифікаційної 
моделі інструментів кадрового менеджменту 
соціально-психологіного напрямку, які є ак-
туальними, відповідають вимогам сучасного 
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інформаційного суспільства та динаміці віт-
чизняних бізнес-процесів. Запропоновано 
шляхи формування та подальшого управ-
ління ефективної команди працівників, мо-
тивація яких не обмежується колом матері-
альних стимулів, що на сьогодні в умовах фі-
нансових диспропорцій є вкрай важливим. 

У свою чергу динамічний розвиток зов-
нішнього середовища вимагає від бізнесу 
формування удосконалених комбінацій су-
часних методів управління підприємством з 
метою забезпечення його стійкого розвитку, 
безпеки та лояльності. Зазначене поле формує 
перспективи подальших досліджень. 
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