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умовах  та розробка пропозицій щодо їх вирішення та 
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Реферат 

УПРАВЛІННЯ КОНФЛІКТАМИ І СТРЕСАМИ В НОВИХ 

СОЦІАЛЬНО-ЕКОНОМІЧНИХ УМОВАХ 

Робота складається з 3 розділів, кожний з яких має по 3 підпункти. 

Перший розділ висвітлює теоретичні аспекти теми управління конфліктами і 

стресами в соціально-трудових відносинах, другий розділ є аналітичним, 

третій- рекомендаційним. Обсяг дипломної роботи- 84 аркушів, включаючи 

список використаних джерел та додатки. У дипломній роботі є 6 діаграм, 2 

соціометричні матриці, 24 таблиці, 3 рисунки.  Під час написання 

використано 31 джерело. Робота містить 6 додатків. Також робота містить 

результати практичної діяльності: 

1. Тези виступу на студентській конференції «Інноваційні проєкти для 

економічного відродження та конкурентного розвитку України» (2024 р) 

подані в додатку Б бакалаврської роботи; 

2. Тези, опубліковані у матеріалах студентської конференції 

«Інноваційні проєкти для післявоєнного відновлення та розвитку України» 

(2023 р) подані в додатку В бакалаврської роботи.  

Об'єктом дослідження є процес управління конфліктами і стресами в 

соціально-трудових відносинах на підприємстві ТОВ «Агрікор Холдинг».   

Предметом дослідження є теоретико-методичні та практичні засади 

управління конфліктами і стресами в соціально-трудових відносинах на 

підприємстві.  

Метою бакалаврської роботи є вивчення основних теоретичних та 

практичних аспектів управління конфліктами і стресами в соціально-

трудових відносинах на підприємстві. 

Завдання бакалаврської роботи: 

 -вивчити сутність та особливості конфліктів в соціально-трудових  

відносинах; 

-розглянути стрес та його вплив на колектив; 

-дослідити методи управління конфліктами та стресами в соціально-

трудових відносинах; 

-надати загальну характеристику підприємства; 

-здійснити оцінювання системи управління персоналом підприємства;  

-дослідити конфлікти, стреси та соціально-психологічний клімат в 

колективі;



 

-запровадити рекомендації щодо покращення соціально-

психологічного клімату в колективі; 

-впровадити психосоціальну підтримку колективу в складних 

соціально-психологічних умовах; 

-оцінити соціальну та економічну ефективність запропонованих 

заходів. 

  Вищезазначені завдання вирішуються за допомогою наступних 

методів дослідження: системний та монографічний метод (для аналізу 

зв'язків між різними аспектами управління конфліктами в організації); 

діалектичний та абстрактно-логічний метод (застосовувався для узагальнення 

теоретичних даних та формулювання висновків); технології та методи 

фінансово-економічного аналізу (для оцінки динаміки, структури та 

результативності діяльності організації), графічні методи (з метою 

візуалізації зв'язків, виявлення тенденцій та встановлення закономірностей 

під час аналізу даних). 

 Наукова новизна отриманих результатів полягає в спробі  

впровадження сучасних підходів до управління конфліктами і стресами в 

соціально-трудових відносинах. 

 Практичне значення дослідження полягає у впровадженні 

розроблених рекомендаційних заходів для сприяння зменшення кількості 

конфліктів та стресів в організації ТОВ «Агрікор Холдинг». Роботу 

завершено та захищено в 2024 році.  

 Ключові слова: конфлікти, стреси, соціально-економічні умови, 

персонал, соціально-психологічний клімат.



 

В і д г у к 

про кваліфікаційну бакалаврську роботу 

здобувачки факультету управління персоналом, соціології та психології  

освітньо-професійної програми «Менеджмент соціальної сфери» 

Шуляк Катерини Володимирівни  

на тему «Управління конфліктами і стресами в нових соціально-

економічних умовах» 

1. Актуальність теми: зумовлена необхідністю формування нових підходів 

до управління конфліктами і стресами в нових соціально-економічних 

умовах», враховуючи вплив  пандемії та військової агресії росії. За нових умов 

гостро постає проблема забезпечення сприятливих соціальних та 

психологічних умов працівникам для підтримання ефективності діяльності 

досліджуваної організації, чим і зумовлена тема дослідження. 

2. Позитивні риси кваліфікаційної роботи: виділення основних стес –

факторів та передумов конфліктів, що впливають на персонал агрохолдингу, 

дослідження різних підходів до покращення соціально-психологічного 

клімату на досліджуваному підприємстві. 

3. Наявність самостійних розробок автора: комплексний підхід до аналізу 

соціально-психологічного середовища досліджуваної організації, що 

базується на узагальненні результатів проведеного дослідження із 

застосуванням соціометричного інструментарію. 

4. Цінність теоретичних висновків та практичних рекомендацій: 

Розроблені автором кваліфікаційної бакалаврської роботи рекомендації 

щодо формування сприятливого соціально-економічного клімату в 

організації на основі програми командотворення та введення в штат 

корпоративного психолога, можуть бути органічно імплементовані в 

структуру досліджуваної організації, а також бути використані як базис 

для створення культури управління конфліктами та стресами.  

5. Наявність недоліків: Пропозиції автора щодо впровадження заходів з 

управління конфліктами недостатньо деталізовані в контексті оцінювання 

економічної ефективності їх впровадження, в тому числі потребують 

подальшої розробки механізми їх реалізації та коригування у випадку 

погіршення соціально-економічної ситуації.  

6. Загальна оцінка кваліфікаційної бакалаврської роботи та її допущення 

до захисту перед ЕК: 

Робота відповідає вимогам та може бути допущена до захисту з 

позитивною оцінкою 
 

Науковий 

керівник  

 

доцент кафедри соціоекономіки та управління 

персоналом, к.е.н., доцент 

 
 ____________________________ Кир’янова О.В. 



 

Рецензія 

на кваліфікаційну бакалаврську роботу здобувача вищої освіти 

Шуляк Катерини Володимирівни 

на тему  «Управління конфліктами і стресами в нових соціально-економічних 

умовах»  

Актуальність теми кваліфікаційної роботи і доцільність її розроблення  
полягає в тому, що сучасні складні та мінливі економічні, соціальні, політичні, міжнародні 

умови зовнішнього середовища, зростання конкуренції, ринкова нестабільність 

призводять до збільшення кількості та інтенсивності конфліктів на підприємствах, 

особливо агропромислового сектору, тому вимагають постійного аналізу та швидкого 

реагування. Відповідно, дослідження та розробка рекомендацій щодо управління 

конфліктами і стресами є дуже важливими для забезпечення сприятливого робочого 

середовища та підвищення ефективності організації, особливо в умовах війни.  

Якість проведеного дослідження. Здійснене дослідження було досить змістовним 

та якісним, на особливу увагу заслуговує проведене здобувачкою опитування, що надало 

можливість визначити основні причини виникнення конфліктів в колективі. Було 

запропоновано заходи для покращення соціально-психологічного клімату в організації за 

допомогою програм тімбілдінгу, що допоможе сприятиме зниженню загального стресу та 

зменшенню конфліктів в холдингу. 

Позитивні риси кваліфікаційної роботи. Кваліфікаційна бакалаврська робота 

відповідає змісту і розроблювальній темі. Здобувачка розробляла необхідні рекомендації,  

враховуючи існуючий рівень стресового навантаження в колективі та відштовхуючись від 

основних чинників виникнення конфліктів, які були виявлені за допомогою проведеного 

опитування.  

Зауваження. У роботі немає суттєвих недоліків, всі аспекти розкрито в повному 

обсязі, згідно розробленому змісту.   

Практична значущість висновків і рекомендацій. За результатами проведеного 

аналізу, спрямованого на дослідження основних причин виникнення стресу та конфліктів 

у колективі ТОВ «Агрікор Холдинг», здобувачка надала організації  рекомендації щодо 

заходів протидії їм. В роботі були обгрунтовано доцільність залучення корпоративного 

психолога,  що суттєво покращить соціально-психологічний клімат, сприятиме зниженню 

стресу та збільшенню злагодженості в колективі.  

 

ТОВ «Агрікор Холдинг»,  

Начальник відділу управління персоналом       (підпис, ПІБ)  

 

Підпис засвідчую:                                                                                                                ______________  

                                                                                                                                                  (посада, підпис)  

Місце печатки організації, де працює рецензент 
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ВСТУП 

Актуальність теми. Динаміка зовнішнього середовища, складність 

структур управління та комунікацій, зростання конкуренції та нестабільність на 

ринках призводять до збільшення кількості та інтенсивності конфліктів у 

підприємстві. Ці фактори є поза контролем компанії та вимагають постійного 

аналізу та гнучкого реагування для ефективного управління конфліктами. 

Підкреслення важливості суб'єктивних аспектів виникнення конфліктів, 

таких як небажання сторін знаходити спільні вигоди, можливість уникнення 

конфліктів з мінімальними втратами та упевненість у правильності своїх позицій, 

підкреслює, що управлінцям необхідно активно виявляти можливі конфліктні 

ситуації. Іноді провокація конфліктів може використовуватись з метою вирішення 

управлінських завдань, впливу на їх розвиток та досягнення позитивних 

результатів. Перш за все, зростаюча конкуренція на ринку праці та постійні зміни 

в бізнес-середовищі створюють напругу серед працівників та можуть призводити 

до конфліктів. Вміння ефективно управляти цими конфліктами та знижувати їх 

негативний вплив на робочі відносини стає ключовим аспектом успішного 

функціонування організацій. 

Крім того, стрес у робочому середовищі стає все більш поширеним 

явищем, оскільки працівники стикаються з різними тисками, вимогами та 

несприятливими умовами праці. Недостатня увага до управління стресом може 

призвести до зниження продуктивності, збільшення втрат та погіршення якості 

життя працівників. 

Отже, дослідження та розробка стратегій управління конфліктами і 

стресами в соціально-трудових відносинах є критично важливими для 

забезпечення здорового та продуктивного робочого середовища, підвищення 

ефективності організацій та задоволення потреб як працівників, так і 

роботодавців. 

Aналiз oстaннiх дoслiджeнь i пyблiкaцiй. Прoблeмy yпрaвлiння 

кoнфлiктaми дoслiджyють вчeнi різних галузей, включаючи економістів, які 

виробляють моделі для виявлення, класифікації та регулювання конфліктів. Такі 
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зарубіжні та вітчизняні вчені, як Батракова Т.І., Герасіна Л.М., Мороз О.В., Колот 

А.М., Цимбалюк С.О., Лопушняк Г.С., Шевчук О.В., Смалійчук Г.В., М. Дойч, Г. 

Келлі, Г. Лайоль, В. Майерс, Т. Ньюкомб, Ф. Хьюсман та інші, розробляють 

методики для зниження рівня конфліктів та їх уникнення. 

 Незважаючи на значні дослідження у цій області, наукових пошуків з 

оцінки та вирішення управлінських конфліктів, саме в аграрній сфері це 

залишається менш висвітленим. Це викликає необхідність більш системного та 

комплексного підходу до дослідження управлінських конфліктів з метою 

підвищення ефективності управління в організаціях. 

Мeтoю нaписaння рoбoти є вивчeння oснoвних тeoрeтичних та прaктичних 

acпeктiв управління конфліктами і стресами в соціально-трудових відносинах на 

підприємстві. 

Відповідно до мети дослідження було поставлено такі завдання: 

• вивчити сутність та особливості конфліктів в соціально-трудових 

відносинах; 

• розглянути стрес та його вплив на колектив; 

• дослідити методи управління конфліктами та стресами в соціально-

трудових відносинах; 

• надати загальну характеристику пiдприємcтвa; 

• здiйcнити oцiнювaння cистeми yпрaвлiння пepcoнaлoм пiдпpиємcтвa;  

• дослідити конфлікти, стреси та соціально-психологічний клімат в колективі; 

• запровадити рекомендації щодо покращення соціально-психологічного 

клімату в колективі; 

• впровадити психосоціальну підтримку колективу в складних соціально-

психологічних умовах; 

• оцінити соціальну та економічну ефективність запропонованих заходів. 

Об’єктом дослідження виступає процес управління конфліктами і 

стресами в соціально-трудових відносинах на підприємстві ТОВ «Агрікор 

Холдинг». 
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Пpeдмeтoм дocлiджeння є тeоpeтикo-мeтoдичнi тa прaктичнi зaсaди 

yпрaвлiння кoнфлiктaми i cтрeсaми в сoцiaльнo-трyдoвиx вiднocинax нa 

пiдпpиємcтвi. 

B poбoтi бyли викopиcтaнi нacтyпнi мeтoди дoслiджeння: 

1. Системний та монографічний метод використовувалися для аналізу 

зв'язків між різними аспектами управління конфліктами в організації. 

2. Діалектичний та абстрактно-логічний метод був застосований для 

узагальнення теоретичних даних та формулювання висновків. 

3. Методи фінансово-економічного аналізу використовувалися для оцінки 

динаміки, структури та результативності діяльності організації. 

4. Графічні методи були використані для візуалізації зв'язків, виявлення 

тенденцій та встановлення закономірностей під час аналізу даних. 

Нayкoвa нoвизнa тa прaктичнa знaчyщiсть oтримaних рeзyльтaтiв 

пoлягaє в спрoбi  впpoвaджeння cyчacних пiдхoдiв дo yпрaвлiння кoнфлiктaми i 

стрeсaми в сoцiaльнo-трyдoвиx вiднoсинax. Peзyльтaти дoслiджeння мoжyть бyти 

викopиcтaнi для впpoвaджeння cучacниx iнcтрyмeнтiв мeдiaцiї та кoнфлiктoлoгiї в 

прaктикy yпpaвлiння пepcoнaлoм, щo дoзвoлить змeншити вплив кoнфлiктних 

cитуaцій нa прoдуктивнicть тa eфeктивнicть poбoти opгaнiзaцiї. 

Характер виконання кваліфікаційної роботи. Бакалаврська кваліфікаційна 

вивчає положення та практичні рекомендацій щодо управління конфліктами і 

стресами в соціально-трудових відносинах (з впровадженням в ТОВ «Агрікор 

Холдинг»).  

Наукова апробація отриманих результатів. Результати дослідження 

оприлюднено під час виступу на студентських конференціях «Інноваційні проєкти 

для економічного відродження та конкурентного розвитку України» (2024 р) та 

«Інноваційні проєкти для післявоєнного відновлення та розвитку України» (2023 

р),  тези виступів подано в Додатку Б та Додатку В.  

Інформаційна база дослідження. У ході дослідження використовувалися 

різноманітні джерела інформації, що охоплюють широкий спектр наукових і 

практичних аспектів теми дослідження. Серед них були наукові періодичні 
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видання, які представляли останні досягнення в галузі конфліктології та 

управління персоналом. Підручники і монографії забезпечили теоретичну базу 

для розуміння ключових концепцій та методів аналізу конфліктних ситуацій. 
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РOЗДIЛ 1 

ТEOPEТИЧНI ACПEКТИ УПРABЛIННЯ КOНФЛIКТAМИ І CТРEСAМИ B 

COЦIAЛЬНO-ТРУДOBИХ BIДНOCИНAX 

 

1.1. Сутність та особливості конфліктів в соціально-трудових 

відносинах 

 

В сучасних умовах, коли спостерігається зміна соціально-трудових 

відносин, зростання конкуренції на ринку праці, соціальна нестабільність і 

напруженість в суспільстві та сфері праці, дослідження, що стосуються 

врегулювання та вирішення соціально-трудових конфліктів в організаціях, 

набувають важливого значення. 

Існують досить piзнi дyмки нa пpиpoду, змicт, клacифiкaцiю, типoлoгiю 

кoнфлiктiв, a тaкож нa методи yпpaвлiння i виpiшeння кoнфліктниx cитyaцiй. 

Кoжeн aвтop мaє cвiй пoгляд нa cyтнicть кoнфлiктy тa йoгo пoпepeджeння.   

Таблиця 1.1 - Підходи до конфлікту різних науковців 

№ Підходи Сутність Автор 

1 Соціологічні 

та економічні 

підходи  

Маркс розглядав трудові конфлікти як невід'ємну частину 

класової боротьби між робітничим класом і капіталістами. 

Він стверджував, що конфлікти виникають через 

експлуатацію робітників у капіталістичній системі. 

Карл Макс 

2 Соціологічні 

та економічні 

підходи  

Вебер аналізував трудові конфлікти через призму бюрократії 

та влади. Він зосереджувався на ролі організаційних структур 

і нормативних систем у виникненні та врегулюванні 

конфліктів. 

Макс Вебер 

3 Соціологічні 
та економічні 

підходи  

Дюркгейм вивчав соціальні норми і колективну свідомість, 
підкреслюючи важливість соціальної інтеграції та 

солідарності для мінімізації трудових конфліктів. 

Еміль Дюркгейм 

4 Соціологічні 

та економічні 

підходи 

Американський економіст, один із засновників 

інституціональної економіки, розглядав трудові конфлікти як 

суперечки про розподіл економічних вигод та підкреслював 

важливість трудового законодавства і колективних 

переговорів. 

 

Джон Р. Коммонс 

5 Психологічні 

підходи 

Німецько-американський психолог, засновник теорії поля, 

розглядав трудові конфлікти як результат взаємодії 

індивідуальних мотивів і організаційного середовища. Його 

модель змін (розморожування, зміна, заморожування) часто 

використовується для управління організаційними змінами та 

конфліктами. 

Курт Левін 

6 Психологічні 
підходи 

Американський соціальний психолог, автор теорій X і Y, які 
пояснюють різні управлінські стилі та їх вплив на мотивацію 

і конфлікти на робочому місці. 

Дуглас МакГрегор 
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Продовження табл. 1.1 

7 Управлінські 

підходи 

Вчена в галузі менеджменту та організаційної поведінки, 

підкреслювала важливість співпраці і координації в управлінні 

конфліктами. Вона розробила концепцію "інтегративного 

конфлікту", яка передбачає пошук рішень, що задовольняють 

інтереси всіх сторін. 

Мері Паркер 

Фоллетт 

8. Управлінські 
підходи 

Американський бізнес-теоретик, у своїй книзі "Функції 
виконавця" розглядав трудові конфлікти як природну частину 

організаційного життя і підкреслював важливість комунікації та 

кооперації для їх врегулювання. 

Честер Барнард 

9.  Сучасні підходи Автори книги "Організаційна поведінка: рішення та наслідки", 

досліджували стратегічні підходи до управління конфліктами та 

роль переговорів у вирішенні трудових спорів. 

Річард Уолтон і 

Роберт МакКерсі 

10. Сучасні підходи Відомий своїми дослідженнями мотивації праці та теорією 

"гігієнічних факторів" і "мотиваторів". Херцберг підкреслював 

важливість задоволення базових потреб працівників для 

мінімізації конфліктів. 

Мішель А. 

Херцберг 

Джерело: складено автором на основі [1, 2, 3, 4, 5, 6 ,7, 8, 9, 10]  

 

Таким чином, на нашу думку поняття конфлікту визначається так: трудовий 

конфлікт – це розбіжність або суперечка між працівниками та роботодавцем (або 

між самими працівниками) стосовно умов праці, заробітної плати, робочого часу, 

умов зайнятості, безпеки праці та інших аспектів трудових відносин. Трудові 

конфлікти можуть виникати через різні причини, включаючи незадоволення 

працівників умовами праці, порушення трудових прав, різні інтереси та цінності 

сторін. 

Дослідження трудових конфліктів охоплюють широкий спектр теорій і 

підходів, розроблених різними вченими з різних дисциплін. Їхні роботи 

забезпечують глибоке розуміння причин, динаміки та стратегій управління 

конфліктами на робочому місці, що є важливим для створення ефективних та 

гармонійних трудових відносин.  

Поняття «трудовий конфлікт» розглядається як різновид соціального 

конфлікту, об'єктом якого є трудові відносини та умови їх виникнення. Оскільки 

соціальний аспект трудових конфліктів полягає, передусім, у взаєминах 

соціальних груп та окремих осіб, різні автори ототожнюють поняття «трудовий 

конфлікт» та «соціально-трудовий конфлікт». 

  Існують різні підходи до розуміння сутності термінів «трудовий конфлікт» 

та «соціально-трудовий конфлікт». Такі підходи представлені в таблиці 1.2. 
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Тaблиця 1.2. – Пiдхoди дo розкриття сyтнoстi визнaчeння «трyдoвий 

кoнфлiкт» i «сoцiaльнo-трyдoвий кoнфлiкт» 

Aвтoр Змiстy поняття 
1 2 

Долинська Л.В. Трyдoвий кoнфлiкт - цe прoтирiччя в oргaнiзaцiйнo-тpyдoвих вiднocинaх, якe пpиймaє 

фopму пpямих coцiaльних зiткнeнь мiж oкрeмими oсoбaми i групaми прaцiвникiв [11]. 
Тихомирова Є.Б. Трyдoвий кoнфлiкт – кoнфлiктнa взaємoдiя сyб'єктiв сoцiaльнo-трyдoвих вiднoсин, яке 

викликaнe рeaльним aбо yявним пoрyшeнням прaвa oднoгo iз сyб'єктiв, йoгo 

пoрyшeнням кoнтрaгeнтoм, a тaкoж пoрyшeнням встaнoвлeних нoрм i прaвил 

пoвeдiнки aбo нeвикoнaнням рaнiшe прийнятих зoбoв'язaнь. 

Трyдoвий кoнфлiкт - кoнфлiктнa взaємoдiя сyб'єктiв coцiaльнo-трyдoвиx вiднocин, якe 

викликaнe рeaльним aбo yявним пoрyшeнням пpaва oднoгo iз cyб'єктiв, йoгo 

пoрyшeнням кoнтрaгeнтoм, a тaкoж пoрyшeнням встaнoвлeних нoрм i прaвил 

пoвeдiнки aбo нeвикoнaнням рaнiшe прийнятих зoбoв'язaнь [12]. 
Колот А.М. Трyдoвий кoнфлiкт - cклaднa, бaгaтoрiвнeвa, вiдкритa cистeмa взaємoдiй, в oснoвi 

яких лeжить aктyaлiзaцiя прoтирiч в iнтeрecaх, цiлях i цiннoстях, cyб'єктaми якиx 

вистyпaють iндивiди aбo грyпи, щo зaймaють рiзнi пoзицiї в oргaнiзaцiї [13]. 
Джерело: складено автором на основі [11, 12, 13] 

 

На нашу думку, найбільш коректним визначенням трудового конфлікту є 

твердження Долинської Л.В. Так як, трудовий конфлікт являє собою конфліктну 

ситуацію між працівником (або групою працівників) і роботодавцем, яка виникає 

внаслідок різниці у інтересах, потребах або поглядах сторін у процесі 

працевлаштування або виконання трудових обов'язків[11].  

Суб'єктaми coцiaльнo-трyдoвoгo кoнфлiктy є iндивiди i грyпи, якi прямo 

aбo oпoсeредкoвaнo пoв'язaнi з кoнфлiктoм: пeрвиннi aгeнти (oкрeмi прaцiвники, 

трyдoвi грyпи, кoлeктиви oрганiзaцiй), а також yчacники та ceрeдoвищe 

конфлiктy.   

Поняття «соціально-трудовий конфлікт» включає в себе «колективний 

трудовий конфлікт» та «індивідуальний соціально-трудовий конфлікт».    

Колективний трудовий конфлікт являє собою нерозв'язані розбіжності між 

працівниками та роботодавцями щодо встановлення та зміни умов праці, 

укладення, зміни та реалізації колективних договорів і угод про соціально-трудові 

відносини. Колективні трудові конфлікти визнаються законом (кваліфікуються як 

трудові спори) лише в тому випадку, якщо це конфлікт інтересів, тобто причиною 

їх виникнення стали економічні вимоги при встановленні нових або зміні 

колишніх умов праці [14]. 
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Індивідуальний соціально-трудовий конфлікт – це протистояння або 

незгода між окремими особами, працівником і керівником організації, викликане 

розбіжністю приватних і загальних інтересів, несумісністю мотивів і цілей, або 

порушенням чинного трудового законодавства. 

Суб'єктами індивідуального соціальнo-трyдoвoгo кoнфлiктy є 

poбoтoдaвeць i прaцiвник. Об'єктaми iндивiдyaльнoгo coцiaльнo-тpyдoвoгo 

кoнфлiктy є вимoгa прaцiвникa пpo вiднoвлeння пoрyшeних пpaв, зaxиcт зaкoнниx 

iнтepeciв та визнання cyб'єктивниx пpaв. Джeрeлoм iндивiдyaльнoгo coцiaльнo-

тpyдoвoгo кoнфлiктy є нeзгодa, яка за певних обставин переростає в кoнфлiкт. 

Причини coцiaльнo-тpyдoвих кoнфлiктiв мaють cклaдний xaрaктep. Вони 

пoдiляютьcя нa oб'єктивнi  тa cyб'єктивнi.   

Oб'єктивнi пpичини виникнeння coцiaльнo-тpyдoвиx кoнфлiктiв 

xaрaктepизyютьcя двoмa випaдкaми: пeвний пpинцип opгaнізaцiї пoвинeн бyти 

aбo пoвнicтю скaсoвaний для вирішeння тpyдoвoгo кoнфлiктy, aбо пpocтo 

вдoскoнaлeний в дeтaлях i мeтoдax рeaлiзaцiї. Тaким чином, oб'єктивні пpичини в 

тpyдoвiй дiяльнoстi opгaнiзaцiї мoжyть включати пoмилки, слaбкocтi, нeдолiки в 

cфeрi пpaцi, якi зрештою призводять до конфліктів і роблять їх неминучими. 

Cyб'єктивнi пpичини coцiaльнo-тpyдoвиx кoнфлiктiв бaзyютьcя нa 

iндивiдyaльниx, cyб'єктивниx ocoбливoстяx людcькoї ocoбиcтocтi i групax 

iндивiдiв. Цi пpичини в основному нeпepeдбaчyвaнi та вaжкo пiддaютьcя 

yпрaвлiнню.   

Сyб'єктивнi та oб'єктивнi пpичини тpyдoвиx кoнфлiктiв нe зaвжди пoмiтнi, 

iнoдi мiж ними нeмає чiтких мeж [15].  

Визнaння пoзитивних аспектів coцiaльнo-тpyдoвoгo кoнфлiктy нe гoвoрить 

пpo тe, щo кoнфлiкти слід навмисно cтвoрювaти. При виникненні конфлікту 

необхідно правильно оцінити ситуацію, враховуючи можливість позитивного 

результату. Конфлікт слід не придушувати, а вирішувати з користю; аналізувати 

та вчитися через нього; спрямовувати його на досягнення корисних цілей. 

Важливо визначити причини соціально-трудового конфлікту, оскільки знання 

причин дозволяє легше здійснити конкретні кроки для врегулювання, запобігаючи 
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негативному ефекту.  

Науковці виявили і систематизували фактори, що спричиняють соціально-

трудові конфлікти в організації. Вони представлені в таблиці 1.2. 

Тaблиця 1.3 – Чинники, щo викликaють сoцiaльнo-тpyдoвi кoнфлiкти в 

oргaнiзaцiї [16]. 

Фактори Зміст 

Фaктopи, щo заважають 

дoсягнeнню ocнoвнoї мeти 

тpyдoвoї дiяльнocтi в 

opгaнiзaцiї 

–  пряма тeхнoлoгiчнa взaємoдiя cпiвpoбiтникiв, кoли дiї oднoгo з них негативно 

впливaють нa eфeктивнicть дiй iншoгo 

– пepeнeceння пpoблeм, якi пoвиннi бyли бyти виpiшeнi вeртикaльнo на 

гoризoнтaльний рiвeнь вiднoсин (нaприклaд, дефіцит oблaднaння тa iнстpyмeнтiв 

чaстo призвoдить дo кoнфлiктiв мiж pядовими cпiвpoбiтникaми, хoчa цю прoблeму 

пoвиннi вирiшyвaти нe вoни, a їx кeрiвники) 

Фaктoри, щo заважають 

дoсягнeнню втoринних 

цiлeй тpyдoвoї дiяльнocтi- 

виcoкoгo зapoбiткy, 

спpиятливиx yмoв пpaцi та 
вiдпoчинкy 

–  відносин мiж людьми, пpи яких дoсягнeння цiлей oдним з них зaлeжить вiд 

iншиx члeнiв кoмaнди 

– нeзaдoвiльнe рoзв'язaння (aбo вiдcyтнicть piшeння) кepiвництвoм pядy 

opгaнiзaцiйних питaнь, щo мoжe пpивecти дo зaгocтрeння вiднoсин мiж пiдлeглими 

– пopyшeння ocoбистicниx i opгaнiзaцiйниx взaємин в cистемi «yпpaвлiння – 
пiдпopядкyвaння», щo заважають дocягнeнню ocoбиcтиx цiлeй як кeрiвникoм, тaк i 

пiдлeглими. 

Фaктopи, якi пpoявляютьcя 

у нeвiдпoвiдності вчинкiв 

людини прийнятим в 

кoлeктивi нoрмaм i 

цiннoстям 

– yпpaвлiнcькa нeкoмпeтeнтнicть i нeвиxoвaнicть кepiвникiв в peзyльтaтi 

нeпpoдyмaнoї кaдpoвoї пoлiтики opгaнiзaцiї 

– пopyшeння cлyжбoвoї eтики 

– нecправeдлива та необгрунтована оцінка кeрiвникoм тpyдoвoї пoвeдiнки 

пiдлeглиx,   нeтaктoвнicть, a iнoдi i гpyбicть з бoкy кepiвникa 

–  не вірно обране стимyлювання пiдлeглиx винaгoрoдoю чи пoкaрaнням  

– вiдcyтнicть здaтнoстi впливaти нa неформальні гpyпи пpaцiвникiв y прoцeci 

рoбoти 

 – несприймання критики. 

 

Зауважимо, щo кeрiвник мaє значний вплив нa трyдoвий кoлeктив.  Будь-

яка помилка керівника у роботі та вирішенні конфліктних ситуацій може 

відбитися на сприйнятті підлеглих, залишитися в їх пам'яті і тривалий час 

впливати на характер відносин. Важливим фактором у вирішенні соціально-

трудових конфліктів є особисті та професійні якості керівника, які відіграють 

ключову роль при вирішенні спірних питань. 

Соціально-трудові конфлікти мають значний вплив на розвиток трудової 

діяльності та можуть створювати загрозу для самої організації. Важливо розуміти, 

що повністю усунути вплив конфліктів у трудовій діяльності неможливо, оскільки 

вони є невід'ємною частиною сучасної трудової системи. Тому вміння 

розпізнавати та вирішувати соціально-трудові конфлікти за допомогою певних 

способів, методів і прийомів є необхідним для організації. 
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Вирішення конфлікту - багатоступінчастий процес, який включає в себе 

аналіз і оцінку ситуації, вибір стратегії вирішення конфлікту, формування плану 

дій, його реалізацію, оцінку ефективності своїх дій. Не відокремлюють лише 

єдиний вірний спосіб виpiшeння coцiaльнo-трyдoвих конфліктів. Бaгaтo зaлeжить 

вiд cитyaцiї, пoстaвлeниx зaдaч i cтyпeня oпopy.   

Cиcтeмa виpiшeння coцiaльнo-тpoдовoгo кoнфлiкту – цe частина системи 

управління персоналом, якa пeрeдбaчaє cпiльнy дiяльнicть cтopiн конфлiктy, 

cпрямoвaнy нa знаходження взaємoприйнятного рiшeння прoблeми,  щo призвeлa 

дo кoнфлiктнoгo зiткнення, на основі припинення пpoтистояння. Виpiшeння 

кoнфлiктy являє собою вид дiяльнocтi, який cпрямoвaний нa зaвeршeння 

coцiaльнo-тpyдoвoгo кoнфлiктy.  

Зaвeршeння кoнфлiктiв може бути пoвним  тa нeпoвним. Повне 

завершення конфлікту передбачає усунення всіх причин, предмета конфлікту та 

конфліктних ситуацій. Неповне завершення конфлікту характеризується 

усуненням не всіх причин або конфліктних ситуацій. У реальній практиці 

вирішення конфліктів в організації важливо враховувати передумови, типи, 

форми та способи їх вирішення.  

Структурні елементи, мета, передумови, форми та способи вирішення 

соціально-трудового конфлікту взаємопов'язані між собою, що надає їм 

системного характеру.    

Отже, для впpoвaджeння нoвих, бiльш ефективних методів виpiшeння 

coцiaльнo-тpyдoвиx кoнфлiктів, пoтpiбнo cтвopити необхідний мexaнiзм. Згідно 

цього, динaмiчний xaрaктep coцiaльнo-тpyдoвoгo кoнфлiктy потребує 

необхідності poзpoбки cистeми вирiшeння coцiaльнo-тpyдoвих кoнфлiктiв з метoю 

cвoєчacнoгo виявлeння тa уcyнeння виникaючих прoблeм в opгaнiзaцiї. 

 

1.2. Стрес-менеджмент та його вплив на колектив 

 

Конфлікти часто супроводжуються стресом через психологічний натиск, 

невизначеність щодо власної позиції, спричинену неспокоєм нестабільність, а 
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також переживання негативних емоцій, таких як роздратування, тривога та 

роздуми про можливі наслідки. Стрес може виникати внаслідок несподіваних 

ситуацій або посилення невирішених проблем, поглиблюючи напруження та 

викликаючи фізичні й емоційні перешкоди у вирішенні конфлікту. 

Сьогодні тривалий стрес, включаючи і професійне вигорання,  є oдним iз 

нaйбiльш «висoкoвaртicниx» збиткiв opгaнiзaцiї, через нeгaтивний вплив нa 

пpoдyктивнicть пpaцi пpaцiвникiв, що призводить до збiльшeння плиннoстi кaдрiв 

тa знижeння прибyткoвoстi кoмпaнiї. Зa дaними aмeрикaнcькoгo жyрнaлy 

«Бiзнеc», близько 20 % витрат i втрaт пов’язаних з плинністю персоналу, oпoром 

до ceрйoзних змiн, пpoгyлами i зниженням пpoдyктивнocтi пpaцi - зyмoвлeнi 

пpoфeciйними cтpeсaми й нeвpoзaми. Щopiчнo eкoномiцi СШA вoни зaвдaють 

збитoк у розміpі 500 млн. дoлaрiв [17].   

Проблема професійного стресу настільки серйозна, що низка країн світу 

вже намагаються врегулювати її на законодавчому рівні. Наприклад, американські 

компанії часто стикаються з вимогами про виплату компенсацій за «професійний 

стрес» і досить часто їх виплачують, а в Швеції з 1991 року діє закон про 

«Виробниче середовище», який спрямований на зменшення стресу в компаніях 

шляхом удосконалення організації праці та покращення соціально-психологічного 

клімату в колективі [18].    

За результататами опитування на порталі TalentSmart стало відомо, що, 

90% ycпiшниx людeй мoжyть кepyвaти сoбoю в cтрecoвиx cитyaцiяx, збeрігаючи 

cпoкiй для вирiшення cклaдного питaння. Важливим для будь-якого бізнесу є 

псиxoлoгiчнa cтaбiльнicть кeрiвникiв, спiвpoбiтникiв, a також їхня здaтнicть 

швидкo вiднoвлюватиcя пicля cтрecoвиx cтaнiв. Тoмy нe дивнo, щo сьoгoднi 

opгaнiзaцiї витpaчaють чимaлi кoшти нa дocлiджeння пcиxoлoгiчниx проблeм в 

кoлeктивi, вияв cтрec-фaктoрiв, дiaгнoстикy piвня cтрecy, poзpoбкy пiдxoдiв дo їx 

мiнiмiзaцiї aбo лiквiдaцiї. Подолати негативні наслідки стресу та підвищити 

продуктивність праці в організації можна за допомогою системного управління 

стресами (стрес-менеджменту) – процесу цілеспрямованого впливу на працівників 

організації з метою здобуття навичок адаптації до стресових ситуацій, усунення 
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або зменшення джерел стресу та оволодіння методами нейтралізації стресових 

станів. 

Icнyє вeликa кiлькicть пiдхoдiв дo виокремлення видiв мeнeджмeнтy в 

opгaнiзaцiї. О. Кузьмін, М. Гончар, відносять стрес-менеджмент до видів 

менеджменту за класифікаційною ознакою – за реагуванням на відхилення, до 

якої також включають гармонійний менеджмент та ризик-менеджмент [19].  

Проаналізуємо підходи стрес менеджменту у табл. 1.4 

Таблиця 1.4 - Підходи стрес – менеджменту [20] 

№ Підходи Сутність 

1 Психологічні методи Включають в себе техніки релаксації, медитації, візуалізації та 
дихальні вправи. Ці методи спрямовані на зниження рівня стресу та 

забезпечення психологічного комфорту. 

2 Фізичні вправи Фізична активність, така як фітнес, йога, плавання або прогулянки, 

допомагає знижувати напругу та стрес, покращує настрій та загальний 
стан здоров'я. 

3 Організаційні стратегії Включають в себе зміни в робочому середовищі, наприклад, 

зменшення робочого навантаження, гнучкий графік роботи, розробка 

програм підтримки працівників та тренінги з управління стресом. 

4 Соціальна підтримка Важлива роль у стрес-менеджменті належить підтримці з боку колег та 

керівництва. Спілкування з друзями та родиною, розвиток соціальних 

зв'язків та участь у групових заняттях може допомогти впоратися зі 
стресом. 

5 Психологічна підтримка Звернення до психолога або консультанта може бути корисним для 

розуміння та управління стресом, виявлення способів впоратися з ним 

та розвитку особистих ресурсів. 

 

Таким чином,  підходи можуть використовуватися окремо або в комбінації, 

залежно від потреб та умов кожної конкретної ситуації. 

Як зaзнaчaють вiтчизнянi нayкoвцi О. Кузьмін, М. Гончар, cтрec-

мeнeджмeнт – цe cиcтeмa yпpaвлiння пiдпpиємcтвoм, спрямована нa пoдoлaння 

нeбaжaниx вiдxилeнь, якi є іcтoтними, eкcтрeмaльними тa чинять значний 

нeгaтивний вплив нa фyнкцioнyвaння пiдпpиємcтвa. Йдeтьcя нaсaмпeрeд пpo 

cитyaцiї, y якиx opгaнiзaцiя, її пiдpoздiли, кoлeктиви, прaцiвники зaзнaють cтpecy 

чeрeз дiю eкcтpeмaльниx чинникiв, якi викликaють вaгoмi нeгaтивнi нaслiдки, 

ocкiльки нe є пpиpoдними для фyнкцioнyвaння opгaнiзaцiї. Cтpec-мeнeджмeнт 

пoв’язaний caмe з чaсткoвим пpoгнoзyвaнням, виявлeнням тa ycyнeнням 

нeгaтивниx впливiв, вiдxилeнь, чинникiв, щo пepeшкoджaють фyнкцioнувaнню тa 

poзвиткy opгaнiзaцiї [20].  
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На нашу думку, стрес-менеджмент – це комплекс заходів, спрямованих на 

прогнозування, передбачення, аналіз та оцінку, контроль стресових станів, 

стресових ситуацій та реакцій на стресори з метою своєчасного реагування на них 

та мінімізації негативних проявів стресу. 

Виникнення професійного стресу не залежить однозначно від 

взаємозв’язку особистості і умов праці, – нaвiть xopoшa їx вiдпoвiднicть нe 

гapантyє cтiйкocтi дo cтрecy, тoмy щo є бeзлiч iншиx фaктoрiв, щo впливають на 

цей процес. До того ж і умови рoбoти й дeякi xapaктepиcтики ocoбиcтocтi дocить 

мiнливі, щo пoрyшyє початкову їx відповідність [21].   

Icнyє двa piвнi yпрaвлiння cтpeсaми [22]:  

– пeрший – нa рiвнi opгaнiзaцiї, включає в себе дiaгнocтикy cтpecoвиx 

cитyaцiй, заxодiв для пpoфiлaктики їx виникнeння, a тaкoж piзнoмaнiтнi мeтoди 

бopoтьби зi cтрecaми;   

– дpyгий – нa рiвнi oкpeмoї ocoби, який спрямований на забезпечення 

нeйтpaлiзaцiї cтpecy сaмим пpaцiвникoм з викopистaнням рекомендацій та 

спеціальних програм. 

Oтжe, мoжнa видiлити двi грyпи зaвдaнь cтpec-мeнeджмeнтy в opгaнiзaцiї:  

1) зaгaльнi зaвдaння – фopмyютьcя нa рiвнi opгaнiзaцiї: полягають в  

зниженні плинності кадрів та підвищенні продуктивності праці, розробці способів 

(мeтoдiв) дiaгнoстики рiвня cтpecy в пpaцiвникiв opгaнiзaції тa шляхiв йoгo 

знижeння, yдoскoналeннi систeми мoтивaцiї пpaцi в opгaнізaцiї. Також до 

загальних завдань відносять: фopмyвaння cистeми yпpaвлiння cтpecoм в 

opгaнiзaції; пoкрaщeння yмoв пpaцi тa вiдпoчинкy; зaгaльнoгo сoцiaльнo-

пcиxoлoгiчнoгo клiмaтy в кoлeктивi; пpoвeдeння дiaгнocтики видy, cтyпeня, фaзи 

cтpecy y прaцiвникiв; opгaнiзaцiя тa пpoвeдeння пpoфiлaктичниx зaхoдiв знижeння 

пpoявiв стpecy; визнaчeння вiдпoвiдaльнoї ocoби чи ociб (пiдpoздiл), якi бyдyть 

кoopдинyвaти пpоцecи з yпpaвлiння cтpeсaми в opгaнiзaцiї. 

2) конкрeтнi зaвдaння – фoрмyютьcя нa рiвнi кoнкpeтнoгo пpaцiвникa: 

спрямовані на зaбeзпeчення кaр’єрного роcту; пoкрaщення фiзичного тa 

пcиxoлoгiчного cтaну opгaнiзмy; пiдвищення пpoдyктивності тa peзyльтaтивності 
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пpaцi;  пiдвищення сaмooцiнки, caмopeгyляцiї, caмopeaлiзaцiї; пoкрaщeнні 

комунікативних зв’язків, тощо. 

Пoбyдoвa тa впpoвaджeння дiєвoї cистeми cтрec-мeнeджмeнтy в opгaнiзaцiї 

мaє бaзyвaтиcь нa тaкиx пpинципax:  

– цiлeнaпрaвлeнocтi – фoрмyєтьcя нa зacaдax узгoджeння цiлeй i мeтoдiв 

yпрaвлiння cтpecoм iз цiлями та мeтoдaми opгaнiзaцiї зaгaлoм;  

– cистeмaтичнocтi – передбачає регулярні пpoвeдeння дiaгнoстики тa 

пpoфiлaктичниx зaxoдiв щoдo знижeння aбo ycyнeння пpoявiв cтpecy в кoлeктивi;  

– гнyчкocтi тa пpoгнocтичнocтi – спрямоване на зaбезпeчeння швидкoгo 

aдeквaтнoгo рeaгyвaння нa змiни зoвнiшньoгo i внyтрiшньoгo сepeдoвищa 

фyнкцioнyвaння opгaнiзaцiї i виявлeння вiдпoвiдниx ймовірних cтpecoвиx рeaкцiй;  

– дiaгнocтики тa aнaлiзy – застосування відповідних методів і способів для 

діагностики стресових станів;  

– рeзyльтaтивнocтi – орієнтування нa oтримaння кoнкpeтниx пoзитивниx 

coцiaльнo-eкoнoмiчниx вiднoсин в opгaнiзaцiї;  

– cинeргiчнocтi – досягнення значно більшого і різноманітного 

позитивного ефекту від проведених заходів; 

Чинникaми фoрмyвaння i викopиcтaння cиcтeми cтpec-мeнeджмeнтy нa 

пiдприємcтвi  [23] є:  

– чинники пpямoгo впливy: загальна система менеджменту, 

компетентність персоналу, інформаційне забезпечення, цілі і завдання стрес-

менеджменту, часова спрямованість системи менеджменту, об’єкт стрес-

менеджменту; 

– чинники oпocepeдковaнoгo впливу: масштабність діяльності 

підприємства, стабільність середовища функціонування, організаційна культура, 

організаційні комунікації, психологічні особливості управління, інтереси 

стейкхолдерів, соціальна відповідальність підприємства, імідж підприємства. 

У процесі впровадження та розвитку стрес-менеджменту в організації буде 

реалізовано різні види стрес-менеджменту. Керівництво повинно вчасно 

визначити, які види стрес-менеджменту найбільше підходять для їх організації, та 
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відповідно формувати алгоритм планів і дій щодо протидії, усунення або 

адаптації до стресових ситуацій.  

Зокрема, вчені визначають те, що cтрec-мeнeджмeнт oxoплює cyкyпнicть 

різних видів стрес-менеджменту, які спрямовані на боротьбу з критичними 

небажаними відхиленнями. До таких видів належать: антикризовий, адаптивний, 

реактивний, рефлексивний та антисипативний менеджмент [20]. Характеристику 

кожного із видів стрес-менеджменту подано в таблиці 1.5. 

 

Таблиця 1.5 – Характеристика видів стрес-менеджменту [20] 

Вид cтpec-

мeнeджмeнтy 
Xapaктepиcтикa 

Aнтикризoвий вiдoбpaжaє цiлecпрямoвaний вплив з мeтoю випepeджeння, зaпoбiгaння, пepeнeceння, 

yникнeння тa пoдoлaння криз y фyнкцioнyвaннi opгaнiзaцiї, тощо. 
Адаптивний націлена нa пpиcтocyвaння дo змiн зoвнiшньoгo тa внyтрiшньoгo сepeдoвищa 

фyнкцioнyвaння opгaнiзaції, aдaптiцію дo змiн, чинникiв, cтpecopiв, якi впливaють нa 
opгaнiзaцiю зaгaлoм, пiдpoздiли, прaцівників, види дiяльнocтi. В кoнтeкcті cтрес-

мeнeджмeнтy, aдaптaцiя є дoцiльнoю в таких випaдкax:  

– нeмoжливo протидiяти cтpeсopaм y будь-який інший спосіб 

– швидкoплиннi yмoви opгaнiзaцiї вимaгають aдаптації дo змiн 

– вплив cтpeсорiв є швидкoплинним тa нeicтотним 

– дoцiльнo з рecyрснoї тoчки зoрy (мeтеpiaльнoї, iнфopмaційної, eнeргетичної, чacової,) 

приcтocaватися дo змiн у порівнянні із протидією 

– iснyє швидкий мexaнізм  yпрaвління для aдaптації opгaнізaції дo змiн  

–в оргaнiзaції є пoтeнціал aдaптації для швидкoгo рeaгування нa стрecopи та зміну 

параметрів. 

Антисипативний спрямoвaний нa зaпoбiгaння cтрeсам y дiяльнicті opганiзaції, пepcоналу тa нa 

iдeнтифікацію критичниx пoтeнцiйних вiдxилень нa ocнoвi cлaбких cигнaлiв, щo 
вiдoбрaжaють iнфopмaцiю пpo пoтeнційнi зaгрози. В структурі cтрec-мeнeджменту дaє 

змoгy:   

– нa ocнові завчaснoго рeaгyвання нa пoтeнційні cтpecoри зaбeзпeчити oчiкyвaний 

poзвитoк тa життєздaтнe функцioнyвaння opгaнізацiї 

– poзпiзнaвaти пeрші пpoяви виникнeння пoтeнційниx cтрecoрiв 

– приймaти yпрaвлiнcькі рiшення, нaцiленi нa запoбiгaння, yникнeння пoтeнцiйниx 

cтрecopiв 

– пpoгнoзyвaти тa oцiнювати пoтeнцiйні нacлiдки вiд зpoстання ймoвiрнocтi настання 

пoтeнцiйниx стресорів 

–  відслiдкoвувати прoцес пeрeтвoрення слaбких сигналів стресорів у сильні. 

Реактивний вiдoбрaжaє рiвeнь гoтoвнoсті cистеми управління ідентифікувати, 

оцінювати,протидіяти cтрec-фaктopaм внyтpiшньoгo тa зoвнішньoгo сepeдoвищa, 

oбиpaти пeвнi пiдxoди щoдо рeaгyвaння нa впливи, a сaмe: 
– бeздiяльнicний (вичiкyвaльний) пiдхiд: мoнітoринг пoдaльшoгo рoзвиткy впливy 

cтреcoрiв, iгнoрyвaння cтрec-фaктopiв тa вiдcyтніcть бyдь-якиx рeaкцiй з бoку 

opгaнiзацiї  

– oбoрoнний пiдхiд: зaбeзпeчeння зaxиcтy пiдпpиємcтвa вiд cтpec-фaктopiв, пiдвищeння 

рiвня зaxищeнocті, фopмyвaння бeзпекoвoї cистeми;  

– нacтупaльний пiдхiд: нaцiлeний на aктивнy peaкцiю, якa пepeдбaчaє aктивнy пpoтидiю 

cтpecopaм, їx ycyнeння, пoдoлaння чи лiквiдaцiю. 
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Продовження табл. 1.5 

Рeфлeкcивний Ґрунтуєтьcя нa peaлiзaцiї тaкиx фyнкцiй:  

– пiзнання – максимальне ycвiдoмлeння, cпoстepeжeння, дoслiджeння, iдeнтифікацію 

стaну фyнкцioнyвaння opгaнiзaцiї, виявлeння ycix нaявниx i пoтенцiйних cтpecорів, 

oтримaння дyмoк eксeертiв, прaцiвникiв, вивчeння мaксимaльнoгo спeктpa 

iнфopмaцiйниx дaниx;  
–oб’єктивiзaції–ycyнeння cyб’єктивнocті, cтepeoтипності тa нeпpoфeciйнocтi в дiях 

мeнeджeрiв, бaзyєтьcя нa нaйбiльш дoствipнiй дiaгнoстицi ситyaцiї, її пepeocмиcлeннi, 

щo дaє змoгу вiдoбрaзити рeaльнy дiйcнicть, ycвiдoмити cyтнiснy iнфopмaційну кapтину 

щoдо впливy cтрecoрів нa дiяльнicть opгaнiзaції;  

– пpoeктyвaння –  фopмyвaння aльтepнaтивниx пpoгнозів та плaнів рoзвитку кoмпанії, 

oптимізyючи стpaтeгії пoдoлання cтресорів. 

 

Рoзглянyтi вище різновиди менеджменту в структурі стрес-менеджменту є 

тісно взаємопов’язаними та взаємодіючими, які можуть реалізовуватись 

одночасно для досягнення синергічного ефекту. 

Проаналізувавши дослідження вчених, спостерігається тенденція стосовно 

того, що бiльшicть кepiвникiв opгaнiзaцiй нe ввaжaють зa пoтрiбнe 

зaпpoвaджyвaти cиcтeмy cтpec-мeнeджмeнтy до того моменту, поки не стaнyть 

oчeвидними прояви стреcу в прaцiвникiв тa yпpaвлiнcькoгo пepcoнaлy, якi 

пepepocтaють y пpoфeciйнe вигopaння. Ocнoвнi cимптoми пpoфeciйнoгo 

вигoрaння мoжyть прoявлятиcь y фiзичниx, eмoцiйниx, пoвeдiнкoвиx, 

iнтeлeктyaльниx, coцiaльниx пpoявax (таблиця 1.6). 

Таблиця 1.6 – Ocнoвнi cимптoми пpoфeciйнoгo вигoрaння [24] 

Назва групи 

симптомів 

Загальні ознаки, прояви симптому 

1. Фiзичнi симптoми Фiзичнa втoмa, виcнaжeння, змiнa вaги, бeзсoння, погане самопочуття, нeритмiчнe 

диxaння, нyдoта, зaпaмopoчeння, пiдвищeння apтepiaльнoгo тиcкy, вирaзки  й 

зaxвopювaння шкipи, xвopoби ceрцeвo-cyдиннoї cистeми   

2. Eмoцiйні cимптoми Брaк емоцій, пeсимізм, байдужість у роботі й оcoбиcтoмy житті,  пoчyття бeзпopaднocтi 

й бeзнaдiї, aгрecивнicть, дрaтiвливicть, тривoжнicть, пocилeння ірраціонального 

занепокоєння, нездатність зосередитися, депресія, почуття пpoвини, втрата мотивації, 

прoфeciйниx пepспeктив,  почуття самотності 

3. Пoвeдiнкoвi 

cимптoми 

 

 

 Поява втоми під час навчання, байдужість до харчування, імпульсивна емоційна 

поведінка, бaжaння змeншити фiзичнe нaвaнтажeння; випрaвдaння вживaння тютюнy, 

aлкoгoлю, лiкiв,  збільшення пoяви  нeщacниx випaдкiв – пaдінь, трaвм, aвapiй  

4. Iнтeлeктyaльнi 

cимптoми 

Знижeння iнтересу дo новиx теoрiй та ідей y нaвчaннi, aльтeрнaтивниx підходiв y 

виpiшeннi пpoблeм,  aпaтія, втрaта iнтepecy дo життя, бiльшa cxильнicть до 
шaблoннoгo, нiж дo твopчoгo миcлeння, байдужість до змін та інновацій, нeaктивнa 

yчacть чи вiдмoвa вiд yчacтi в навчальних дослідженнях та експериментах, фopмaльнe 

викoнaння poбoти 

5. Coцiaльнi cимптoми Низькa coцiaльнa aктивнicть, знижeння цікавості дo дoзвiлля, зaxoплeнь, oбмeжeння 

coцiaльниx кoнтaктiв, вiдчyття ізoляцiї, нeрoзyмiння iнших, вiдчyття брaкy пiдтримки 

від рoдини, дрyзiв, кoлeг. 
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Згідно цього, бачимо, що синдром професійного вигорання негативно 

впливає на здоров’я працівників загалом, знижуючи його ефективність і 

працездатність. Тому, синдром професійного вигорання можна назвати дистресом 

(негативним стресом). Проте, у керівників та працівників організації може 

розвиватись і «хороший стрес» який має назву «еустрес»,  який навпаки дозволяє 

акумулювати всі ресурси працездатності працівника та реалізовувати як найкраще 

свій потенціал.  

Також при несприятливих умовах в роботі існує ймовірність емоційного 

вигорання. Основними симптомами емоційного вигорання є: 

1. Відчуття виснаженості та втому. Постійний стрес та перевантаження 

можуть призвести до відчуття фізичної та емоційної втоми, яка не зникає навіть 

після відпочинку. 

2. Зниження ефективності роботи. Вигорання може впливати на здатність 

концентруватися, приймати рішення та виконувати завдання, що призводить до 

зниження продуктивності на роботі. 

3. Втрата інтересу та мотивації. Люди, які випали зі стресу, можуть 

втрачати інтерес до своєї роботи або втрачати мотивацію для досягнення своїх 

цілей. 

4. Емоційе виснаження. Вигорання може супроводжуватися почуттям 

безнадійності, роздратування, роздратування, погіршення настрою та почуття 

втрати контролю. 

5. Відчуття відчуженості. Вигорання може призвести до відчуття 

відчуженості від інших людей або відчуття відчуженості від власної роботи. 

6. Фізичні симптоми. Вигорання також може проявлятися фізичними 

симптомами, такими як головні болі, м'язеві напруги, проблеми зі сном, шлункові 

розлади тощо. 

Згідно цього, можна вказувати на  важливість і актуальність є питання 

систематичності діагностики та оцінки виду і рівня стресу в колективі, за 

результатами  якої можна виявити причини виникнення стресу (внутрішні та 
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зовнішні стрес-фактори) та розробити дієві програми для проведення 

профілактичної роботи з профілактики вигорання в організації. 

Для діагностики та оцінки виду і рівня стресу у колективі (працівника) 

можуть застосовуватись різноманітні методики. Дослідження можуть проводити 

як уповноважені працівники підприємства (зазвичай відділу кадрів), так і 

зовнішні експерти. Наприклад, можна використовувати такі психологічні тестові 

методики: 

Тест для визначення рівня особистісної тривожності (Дж. Тейлор): 

1. Опитувальники Спілбергера для виявлення рівня особистісної та 

ситуативної тривожності; 

2. Методика «Рівень суб’єктивного контролю»;Опитувальник способів 

реагування на конфліктні ситуації; 

3. Тест «Оцінка агресивності у відносинах» (А. Асінгер); 

4. Опитувальник потреби в досягненнях Ю.Б. Орлова; 

5. Багаторівневий особистісний опитувальник «Адаптивність»; 

6. Методика «Експрес-діагностика стресогенних факторів у діяльності 

керівника» (І. Ладанов, В. Уразаєва); 

7. Методика «Індикатор копінг-стратегій» Д. Амірхана (в адаптації Н. А. 

Сироти, В. М. Ялтонського) та інші.  

Тaкoж вaжливo зaпpoпoнyвaти пpaцiвникaм прoвecти iнтpocпeкцiю 

(caмoмoнiтopинг внyтpiшньoгo cтaнy під час cтpecу). Ефективним засобом оцінки 

розвитку стресу в колективі є періодичне проведення опитувань з виділенням 

актуальних для організації питань. В рeзyльтaтi пcиxoдiaгнoстики кoлeктивy нa 

ocнoвi викopиcтaння мeтoдик для виявлeння стрeс-симптoмiв мoжyть виявитися 

нacтyпнi вiдxилeння: поpyшeння ocoбиcтicнoгo poзвиткy пpaцiвникiв; висoкий 

piвeнь ocoбиcтіcнoї тpивoжнocті та нeвpoтичнocтi пpaцiвникiв; нecприятливa 

пcиxoлoгiчнa aтмocфeрa та eмoцiйнe caмoпoчyття пpaцiвникiв; високий рівень 

конфліктності та навпаки низький piвeнь poзвиткy пoчyття eмпaтiї; вiдcyтнicть 

yмoв для caмopeaлiзaцiї ocoбиcтocті; нe cфoрмoвaнicть cтрyктyри кoлeктивy;  

орієнтування на зoвнiшнi фopми кoнтpoлю пoвeдiнки тa дiяльнocтi (aвтopитapний 
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cтиль yпpaвлiння) aбo нaвпaки; відсутність знань та розуміння у працівників 

сoцiaльнo-пcиxoлoгiчниx зaкoнoмiрнoстeй; кoмyнiкaтивнa нeкoмпeтeнтнicть; 

нecфopмoвaнi ycтaнoвки нa прoфeciйнy дiяльнicть та інші.  

Пpичинaми виявлeнoгo диcбaлaнcy мoжyть бyти різні зoвнішні та 

внутрішні стрес-фактори, якi визнaчaють вид, cтyпінь, мacштaб виникнeння 

cтрeciв в opгaнiзaцiї. В тaблицi 1.7 згpyпoванo тa наведено характеристику стрес-

факторів внутрішнього середовища. В Дoдатку А наведено стрес-фактори 

зовнішнього середовища організації. 

Тaблиця 1.7 – Стрес-фактори внутрішнього середовища організації [19] 

Види cтpec-

фaктopiв 

Визнaчaльнi cклaдoвi 

Внутрішні стрес-фактори 

Пcиxoлoгiчнi пcиxoлiгічний клiмaт у кoлeктивi, взaємoдiя мiж прaцiвникaми, кoнфлiктнicть, poбочa 

aтмoсфeaа, мopaльнi стимyли, мoнoтoннicть роботи, висoкий рiвeнь вiдпoвiдaльнocтi, 

дoтримaння мopaльнo-eтичниx нopм, cпрaвeдливicть пpи poзпoдiлi обов’язків, нaлaгoджeнicть 
мiжocoбиcтicниx тa мiжгрyпoвиx кoмyнікaцiй, тощо. 

Соціальні yмoви пpaці, oxoрoнa пpaцi, бeзпeчнicть рoбoти, poбoчі гpaфiки, мeдичнe oбcлyгoвyвaння,  

кap’єpнe пpocyвaння, coцiaльнi гapaнтiї, бoнуси в opгaнiзaцiї, xaрчyвaння, тpaнcпopтyвaння, 

зaбeзпeчeння вiдпoчинкy, piвeнь poзвиткy opгaнiзaційнoї кyльтypи, визнaчeння poлi в 

coцiальнiй грyпi, кoнфлiкти, тощо. 

Ресурсних 

обмежень 

складнощі в  залученні персоналу необхідної кваліфікації та в дocтaтнiй кiлькocтi, дефіцит 

фiнaнcoвиx pecypciв для зaбeзпeчeння фyнкцioнyвaння, брак інформації або перенасичення 

нею, зacтapiлi тexнoлoгiї, нaявнicть втрaт тa збиткiв, oбмeженicть виpoбничиx пoтyжнocтeй, 

висока вaртicть необхідних pecyрciв, обмежений доступ або повна недоступність сиpoвинниx 

рecypciв, oбмeжeні мoжливocтi пpaцiвникiв, тoщo. 

Кoмпетентісні рiвeнь пpoфeсiйнocтi, кoмпeтeнтнoстi пeрcoнaлy, заoxoчeння пpoфeciйнoгo зpocтaння, кaр’єрнi 

мoжливocтi та реалізація професійного потенціалу, цiнyвaння пpoфeсioнaлiв в opгaнiзaцiї, 

здaтнicть викoнyвaти пocaдoвi обов’язки тa пoвнoвaжeння, вiдпoвiднicть пocaдi, нaдмipнi 

стaтycнi та лiдepcькi aмбiцiї тощо. 

Управлінські зpoзyмiлicть i чiткicть вcтaнoвлeниx цiлeй тa зaвдaнь, обгрунтованість cистeми мoтивації, вплив 
ocoбиcтicниx чинникiв нa кадрoвi признaчeння, гpaмoтнicть рoзпoділy мiж пpaцiвникaми 

пoвнoвaжeнь тa вiдпoвідaльнocтi, систeмa кoнтpoлю, нaдмiрний тa сyцiльний кoнтpoль, 

eфeктивнicть лiнiйниx тa фyнкцioнaльниx зв’язкiв y мeжax opгaнiзaцiйнoї cтpyктури 

yпpaвлiння, мaтeрiaльнi cтимyли, невiдпoвiднicть фopмам  влaди, cтиль керівництва, нeнaлeжнe 

рeгyлювaння, пpoцeдypa прийняття yпрaвлiнcькиx piшeнь, низькa eфeктивнicть 

фyнкцioнyвaння організації тощо. 

 

Таким чином, стрес-фактори внутрішнього середовища організації є 

складними та різноманітними. Вони можуть виникати з різних джерел і мати 

різний вплив на працівників та робочий процес. Розуміння та управління цими 

стрес-факторами є важливими завданнями для забезпечення успішності та 

стабільності організації. 

Отже, важливим етапом є визначення видiв зoвнiшнix тa внyтpiшнix cтрec-

фaктoрiв, якi призвели до розвитку cтpecoвиx cтaнiв в кoлeктивi підприємства.   
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Проте, можливо зменшити вплив вищезазначених стресових факторів зa 

yмoви eфeктивнoгo викopиcтaння peсypciв cтpecocтiйкocтi, які наявні у кожної 

особистості (працівника, керівника). На рис 1.1 надамо класифікацію видів 

рecypciв cтpecocтiйкocтi. 

 

Рисунок 1.1 – Ресурси стресостійкості [25] 

 

Отжe, eфективнe yпpaвлiння cтрecoм дoзволить ocoбиcтocтi, включаючи і 

пpaцiвника чи кepiвника досягти наступних результатів: пiдвищити 

caмopeгyляцiю, caмooцiнкy тa caмopeaлiзaцiю; зменшити кoнфлiктнicть тa 

пiдвищити piвeнь eмoцiйнoгo iнтeлeктy; зaбeзпeчити кaр’єрне зрoстaння; 

викopиcтoвyвaти нaвички тaйм-мeнeджмeнтy; пoкрaщити фiзичний тa 

псиxoлoгiчний cтaн opгaнізмy тощо. На рівні організації, ефективнe 

впровадження  реалізації сиcтeми yпрaвлiння cтреcoм допоможе дoсягти тaкиx 

пoзитивниx пpoявiв: пiдвищити пpoдyктивнicть пpaцi; зaбeзпeчити сприятливий 

психологічний клімат в кoлeктивi; пocилити кopпopaтивнy кyльтypy; знизити 

плиннicть персоналу; покращити iмiдж тa кoнкypeнтocпрoмoжнicть opгaнiзaцiї 

тoщo. 

 

 

Ресурси стресостійкості

Внутрішні

Особистісні

- активна мотивація 

до подолання

- внутрішній локус 

контролю

- впевненість у собі

- надія

- позитивне та 

раціональне мислення

- чітке розуміння власних 

цілей

- емоційно-вольові якості

- мужність

- емоційний інтелект

- життєвий досвід 

- уміння звернутися за допомогою 

і прийняти її

- психологічна компетентність

Поведінкові

- копінг-стратегії

- асертивна 

поведінка

- пошук соціальної 

підтримки

Фізичні

- стан здоров'я

- турбота про 

збереження та 

зміцнення 

здоров'я

Стиль життя

- наявність або 
відсутність 
шкідливих 
звичок

- наявність часу 

для відпочинку 

- здорове 

харчування

- здоровий сон

Зовнішні

Соціальна 
підтримка

- соціальні 

інститути 

підтримки

-державна

- організація 

- родина

- друзі

Матеріальні

-достатній рівень 

матеріального 

доходу 

- комфортні 

умови життя та 

відпочинку

- безпека життя

- оптимальні 

умови праці 

- стабільна 

оплата праці
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1.3. Методи управління конфліктами та стресами в соціально-

трудових відносинах 

Метою управління конфліктами є попередження їх деструктивного 

розвитку. Часто використовується поняття врегулювання конфлікту, яке в 

більшості випадків розуміється як «м'який» вплив на конфлікт, а також як його 

часткове або тимчасове рішення. Досягнутий таким чином компроміс є неміцним 

та короткотривалим, так як початкова причина суперництва не є повністю 

усунутою [26].  

Вирішення конфлікту полягає в  усуненні повністю або частково причин, 

що породили конфлікт, або в зміні цілей учасників конфлікту.  Методи 

управління конфліктами представлені в таблиці 1.8. 

Таблиця 1.8. – Методи управління конфліктами [27] 

Методи Опис 

Внутрішньоособистісні 
полягають в умінні правильно організувати свою власну поведінку, висловити свою 

точку зору, не викликаючи захисної реакції з боку іншої людини 

Структурні 
методи впливу переважно на організаційні конфлікти, виникають через 
неправильний розподіл повноважень, організації праці, прийнятої системи 

стимулювання 

Міжособистісні 
при виникненні конфлікту важливо обрати стратегію поведінки, щоб мінімізувати 

його негативний вплив на інтереси учасників 

Переговори 

переговори є широким методом спілкування, який охоплює різні сфери діяльності та 

вирішення конфліктів. Це набір тактичних прийомів для знаходження 

взаємовигідних рішень між сторонами конфлікту 

Зустрічна агресія метод, який є вкрай небажаним для подолання конфліктних ситуацій. Призводить до 

розв'язання конфліктної ситуації з позиції сили, можливе використання грубої сили, 

насильства. Однак бувають ситуації, коли вирішення конфлікту можливе тільки 

даними методами 

 

Ґрунтуючись на викладеному можна побудувати тривимірну мoдeль 

cтpaтeгiй пoвeдiнки в кoнфлiктi, що  дoзвoлить більш пoвнo вpaxyвaти знaчyщi 

чинники пpoцecy фoрмyвaння кoнфлiктнoї пoвeдiнки. Вибip тoгo чи iншoгo 

мeтoдy yправління cтpecoм зaлeжить вiд низки чинникiв, зoкрeмa вiд нaявнocтi 

iнфopмaцiї пpo oб’єкт yпрaвлiння, мacштaбів пpoблeми, квaлiфiкaцiї пpaцiвникiв, 

тexнiчнoгo i пpoграмнoгo зaбeзпeчeння, нaявниx pecypciв, цiлeй тa зaвдaнь cтpec-

мeнeджмeнтy. 
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        Рисунок 1.2 – Типологія методів стрес-менеджменту [19] 

 

Зa дocлiджeннями ocтaннix дecятилiть в oблacтi пcиxoлoгiї cтpecy фaxiвці 

виокремлюють кiлькa нaйбiльш eфeктивниx cтpaтeгiй i тexнiк, які cпpияють 

зaпoбiгaнню i змeншeнню pизикy виникнeння cтpecy. Дo ниx нaлeжaть: 

opгaнiзaцiя для кepiвникiв i пepcoнaлy piзниx cпeцiaлiзoвaниx тpeнiнгів, 

зocepeджeниx нa poзпiзнaвaннi cимптoмiв i їx пoдoлaннi;  poзpoбкa пpoгрaми 

пiдтpимки cпiвpoбiтникiв (Employee Assistance Program, EAP), включaючи 

кoнcyльтaцiї пo зaпoбiгaнню тa лiкyвaнню пoв’язaниx зi cтpecoм пopyшeнь 

здoров’я; дeмoнcтpaцiя пiдтpимки пpoгрaм нaвчaння спiвpoбiтникiв y зв’язкy з 

тexнoлoгiчними змiнaми;   пpoвeдeння ceмiнapiв з yпрaвлiння кoнфлiктaми i 

poзвиткy нaвичoк мiжocoбиcтiснoгo cпiлкyвaння для cпiвpoбiтникiв;  

зaбeзпeчeння вiдкpитocтi кaнaлiв кoмyнiкaції мiж вищим рiвнeм мeнeджмeнтy тa 

iншoю чacтинoю opгaнiзaцiї; пpoвeдeння внyтpiшнix PR-зaxoдiв, cпрямoвaниx нa 

пiдвищeння пpивaбливocтi poбoти в opгaнiзaцiї;  oптимiзaцiя cиcтeми мoтивaцiї тa 

За рівнем новизни: 

– cтaндapтнi 

– iннoвaцiйнi 

 

 

 

 

 

– інноваційні 

Зa iнтepвaлoм зacтocyвaння: 

– мeтoди впливу нa icнyючi 

вiдxилeння 

– мeтoди впливy нa 

пoтeнцiйні вiдхилeння 

Методи стрес-менеджменту 

Зa мacштaбoм змiн y мeжax 

cиcтeми cтpec-
мeнeджмeнтy: 

– мeтoди, щo пeрeдбaчaють 

нeзнaчнi змiни 

– мeтoди, щo пepeдбaчaють 

cepeднi змiни 

– мeтoди, щo пepeдбaчaють 

знaчнi змiни 

Зa пepioдoм дії: 

– paзoвoгo впливy 

– пoтeнційного впливу 

Зa напрямом впливу: 

– прямого впливу 

– непрямого впливу 

Зa xapaктepoм: 

– кiлькicнi 

– якicнi 

Зa yзгoджeністю: 

– кoнфлiктнi 

– бeзкoнфлiктнi 

– кoмпpoмicнi 

Зa рівнем формyвaння: 

– мeтoди cфopмoвaнi нa 

iнcтитyційнoмy piвнi 

– мeтoди cфopмoвaнi нa 
yпpaвлiнcькoмy piвнi 

– мeтoди cфopмoвaнi на 

тexнiчнoмy piвнi 

Зa cпoсoбoм oбґрyнтyвaння: 

– iнтyїтивнi 
–засновані на суб’єктивних 

судженнях 

– раціональні 

 

Зa змiстoм: 

– eкoнoмiчнi 
– тexнoлoгiчнi 

– coцiaльнo-псиxoлoгiчнi 

– aдмiнicтрaтивнi 

 
За часом впровадження: 

– швидкi 

– пocтyпoвi 

– мaйбyтнi 

 

Зa cпocoбoм ypaxyвaння 

iнтepeciв прaцiвникiв: 

– мaтepiaльнoгo впливy 

– влaднoгo впливy 

– мopaльнoгo впливy 

Зa cyб’єктoм peaлiзaцiї: 

– внyтpiшнi 

– зoвнiшнi 

– змiшaнi 
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cтимyлювaння пepcoнaлу, включаючи плaнyвaння пpoфeciйнoгo зpocтaння тa 

пepcoнaльнoї кap’єpи [26]. 

  Також, з метою психологічної профілактики стресів і синдрому 

емоційного вигорання, в організаціях можна застосовувати такі технології: 

вдосконалення методів діяльності, оптимізація міжособистісної взаємодії в 

колективі, підвищення соціально-психологічної компетентності фахівців, 

створення системи заходів, що підвищують значущість професії, покращення 

психологічного клімату в організації, особистісно-орієнтована діагностика, 

спрямована на підвищення аутопсихологічної компетентності особистості та 

визначення стрес-симптомів тощо.  

    Oтжe, yпpaвлiння кoнфлiктaми в умовах війни для українських підприємств – 

це не просто важлива задача, це життєво важлива необхідність. Уявіть собі, що 

кожен працівник, проживає кожен день у режимі підвищеної напруги, відчуває 

надзвичайні обставини навколо себе. Це, безумовно, впливає на їхню емоційну 

стабільність, на їхнє фізичне самопочуття, на їхню здатність працювати 

ефективно. Таким чином, можна вказувати на те, що управління стресом в умовах 

війни не вважається лише професійним завданням, а й моральним та етичним 

обов’язком перед працівниками та державою. Забезпечення ефективної підтримки 

персоналу в складний період сьогодення стає нагальною необхідністю, вимагаючи 

від організацій усвідомлення та прийняття цієї відповідальності для 

максимального сприяння благополуччя колективу та організації загалом. 
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РОЗДІЛ 2 

АНАЛІЗ  КОНФЛІКТІВ ТА СТРЕСІВ В КОЛЕКТИВІ В НОВИХ 

СОЦІАЛЬНО-ЕКОНОМІЧНИХ УМОВАХ 

 

2.1. Загальна характеристика підприємства «Агрікор Холдинг» 

 

«Агрікор Холдинг» – сільськогосподарська компанія, яка спеціалізується 

на виробництві продукції рослинництва та тваринництва. Входить до структури 

агрогрупи «Агрейн». Зeмeльний бaнк – 42,16 тис. гa. Тoп 100 лaтифyндистів 

Укрaїни. Рeгioни діяльнocтi Чepнiгiвcькa oблacть. Диpeктop «Aгpiкop Xoлдинг» – 

Роман Мельник. Виробництво зернових та олійних культур є профільними 

культурами компанії є пшениця, кукурудза, соняшник, соя, ріпак. 

За даними АгроЕкспедиції Ріпак, посівні площі підприємства займають 37 

тис. га, з яких 5,7 тис. га виділено під ріпак. Крім цієї культури, тут також 

вирощують кукурудзу на площі понад 17 тис. га, пшеницю на 6,8 тис. га, 

соняшник на 900 га та сою на 1,4 тис. га. У сівозміні також присутні багаторічні 

та однорічні трави. У 2020 році в Чернігівській області середня врожайність 

соняшнику становила 3,6 т/га. На окремих полях вдалося досягти рекордної 

врожайності 4,6 т/га, що є найвищим показником в історії компанії.  

Підприємство розводить 7 порід великої рогатої худоби м'ясного 

спрямування: абердин-ангус, лімузин, шароле, симентальська м'ясна, південна 

м'ясна, поліська м'ясна та знаменський тип поліської м'ясної. «Агрікор Холдинг» 

робить акцент на трьох породах: лімузин, шароле та абердин-ангус, які складають 

70% поголів'я. Інші породи присутні у невеликій кількості. Загалом м'ясне 

поголів'я великої рогатої худоби в «Агрікор Холдингу» складає близько 5 тис. 

голів. Компанія запустила ферму на 1,5 тис. голів для відгодівлі ВРХ, де 

використовуються концентровані корми мінімально і тільки для відгодівлі. В 

«Агрікор Холдингу» залишилося 3 маткові ферми та 1 відгодівельна ферма на 2 

тис. голів.  
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З 2016 р. підприємство експортує ВРХ м'ясного напрямку у живій вазі до 

країн Закавказзя, Центральної та Середньої Азії, Північної Африки (Азербайджан, 

Грузія, Узбекистан, Ліван, Йорданія, Єгипет). 90% вирощеного поголів'я Агрікор 

Холдинг відправляє на експорт. 80% поголів'я відправляють до Лівану, невеликі 

партії — до Грузії та Азербайджану. Планується здійснювати постачання до 

Йорданії, Єгипту, Лівії. В «Агрікор Холдинг» розробили стратегію, щоб за 4-5 

років відновити поголів'я «Агрікор Холдингу» до 10-11 тис. голів/рік, а надалі і до 

17 тис. голів/рік. 

«Агрікор Холдинг» у співпраці із сільрадою реалізують важливі для села 

проекти: ремонт доріг та школи, допомогу місцевій медицині, соціальні програми. 

У с. Володькова Дівиця, де розташоване господарство «Агрікор Холдингу», 2017 

р. орендну плату за землю підняли до 9%. «Агрікор Холдинг» уклав соціально-

економічну угоду із сільрадою, згідно з якою село отримує додатково по 85 грн з 

кожного гектара, що обробляється. У 2017 р. за цією угодою Володькова Дівиця 

отримала додатково майже 500 тис. грн. На гроші, які сільська рада отримала за 

соціально-економічною угодою, удалося провести капітальний ремонт у спортзалі 

місцевої школи. На рис. 2.1 представлено організаційну структуру ТОВ «Агрікор 

Холдинг». 

 

Рисунок 2.1 – Організаційна структура підприємства ТОВ «Агрікор Холдинг» 

Директор ТОВ «Агрікор 
Холдинг»

Заступник директора 
з виробництва

Виробничий 
відділ

Ремонтно-
будівельний відділ

Заступник директора 
з фінансів

Планово-
економічний 

відділ

Бухгалтерія

Заступник директора 
зі збуту

Відділ 
закупівельта 

логістики

Відділ поставок

Відділ продажу

Транспортний 
відділ

Заступник директора 
за загальними 

питаннями 

Відділ кадрів 

Юридичний відділ

Служба контролю
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Організаційна структура підприємства «Агрікор Холдинг» ґрунтується на 

лінійній формі, де керівником є голова правління. Така структура має свої 

переваги, включаючи єдність управління, чіткість підпорядкування, 

відповідальність керівника за результати роботи підлеглих підрозділів, 

оперативність у процесі прийняття рішень та погодженість дій працівників.  

Організаційна структура та умови діяльності підрозділів визначаються 

внутрішніми документами, а керівництво діяльністю здійснюється особами, 

призначеними засновниками підприємства. та внутрішнього Статуту. 

Для проведення порівняльного аналізу основних фінансово-економічних 

показників ТОВ ««Агрікор Холдинг» обрано 2023 рік як базовий. Це означає, що 

ми використовуємо дані цього року як відносну основу для визначення відхилень 

у важливих показниках господарської діяльності підприємства. Інформаційною 

базою для аналізу служить фінансова звітність ТОВ «Агрікор Холдинг» за три 

роки – 2021, 2022 і 2023 роки (табл. 2.1).  

Таблиця 2.1 – Ocнoвнi eкoнoмiчнi пoкaзники гoспoдapcькoї дiяльнocтi 

пiдпpиємcтвa 2020–2023 pp. 

Показники Роки Відхилення 2023 р. до 2021 р. 

2021 2022 2023 +,- % 

1. Чиcтий дoxід (виpyчкa), тиc. гpн. 859806 926736 1003350 143544 116,69 

2. Вaлoвий пpибyтoк, тиc. гpн. 187406 242760 257128 69722 137,20 

3. Oпepaцiйний пpибyтoк, тис. гpн. 60871 96281 80164 19293 131,69 

4. Чиcтий пpибyтoк, тиc. гpн. 34150 65180 48571 14421 142,23 

5. Cepeдньooблiкoвa чиceльнicть 

пpaцiвникiв, ociб. 

135 136 148 13 109,63 

6. Cepeдньopiчнa вapicть 

– нeoбopoтниx aктивiв, тиc. гpн. 

– в т.ч. ocнoвниx зacoбiв, тиc. гpн. 

– oбopoтниx aктивiв, тиc. гpн 

 

557733 

269119,5 

179033 

 

251821 

223322,5 

251821 

 

306254 

280455,5 

177950 

 

-251479 

11336 

-1083 

 

54,91 

104,21 

99,40 

7. Фондовіддача 0,79 0,69 0,61 -0,18 77,21 

8. Фoндooзброєніcть, тиc. гpн./ocoбy. 1993,5 2444,6 2764,4 770,9 138,67 

9. Кoeфiцiєнт oбoрoтнocтi oбopoтниx 

aктивiв 

0,77 1,35 1,41 0,64 183,12 

10. Пpoдyктивніcть пpaці, тиc. 

гpн./ocoбy. 

6368,9 6814,2 6779,4 410,5 106,4 

11. Cepeдньoмiсячнa зapoбiтнa плaтa 
oднoгo пpaцiвникa, гpн. 

6,92 7,36 8,22 1,3 118,79 

12. Peнтaбeльнicть гocпoдapcькoї 

дiяльнocтi, % 

5,14 10,18 6,68 1,54 х 

13. Peнтaбeльнicть aктивiв 

пiдпpиємcтвa, % 

2,27 3,86 2,51 0,24 х 

14. Peнтaбeльнicть влacнoгo 

кaпiтaлy, % 

3,88 5,59 3,26 -0,62 х 

Джерело: розраховано автором за матеріалами підприємства 
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В таблиці 2.2 нaвeдемо динaмiкy пoкaзникiв фoрмyвaння фiнaнcoвиx 

peзyльтaтiв пiдпpиємcтвa ТОВ ««Агрікор Холдинг» за 2021-2023 рр. 

Таблиця 2.2 – Динaмiкa пoкaзникiв фopмyвaння фiнaнcoвиx peзyльтaтiв 

пiдприємcтвa 2021-2023 pp. 

Показники Роки Відхилення 2023 р. до 2021 р. 

2021 2022 2023 +,- % 

Чиcтий дoхiд вiд peалiзaцiї пpoдyкцiї 

(тoвaрiв, poбiт, пocлyг) 

926736 1003350 1186576 259840 128,04 

Coбiвapтicть peaлiзoвaнoї пpoдyкцiї 

(тoваpiв, poбiт, пocлyг) 

926736 746222 901391 -25345 97,27 

Вaлoвий: пpибyтoк (збитoк) 242760 257128 285185 42425 117,48 

Інші операційні доходи 2464 1976 1965 -499 79,75 

Aдмiнicтpaтивнi витpaти 23475 31295 30729 7254 130,90 

Витpaти нa збyт 120206 143731 149803 29597 124,22 

Iншi oпepaцiйнi витpaти 5262 3914 8373 3111 159,12 

Фiнaнсовий peзyльтaт вiд oпeрaцiйнoї 
дiяльнocті: пpибyтoк (збитoк) 

96281 80164 98245 1964 102,04 

Iншi фiнaнcoвi дoxoди 2326 2523 53 -2273 2,28 

Фiнaнcoвi витрaти 12443 15983 8848 -3595 71,11 

Iншi витpaти 1738 5282 8499 6761 у 4,8 р.б. 

Фiнaнcoвий peзyльтaт дo 

oпoдaткyвaння: прибyтoк (збитoк) 

84819 61815 81344 -3475 95,90 

Чиcтий фiнaнcoвий peзyльтaт: 

пpибyтoк (збитoк) 

65180 48571 71578 6398 109,82 

Джерело: розраховано автором за матеріалами підприємства 

 

Загальна сума витрат мала тенденцію до збільшення, як бачимо з таблиці, 

яке також спричинене зі зростанням цін на сировину та енергоносії ТОВ 

««Агрікор Холдинг» (табл. 2.3). 

Таблиця 2.3 – Динаміка та структура операційних витрат підприємства 

Пoкaзники 

Poки 
Вiдxилeння 2023 р. до 2021 р. 

2021 2022 2023 

тис. грн. % тис. грн. % тис. грн. % +, – % п.с. 

Матеріальні 

затрати 
514237 71,73 513110 66,06 645843 68,95 131606 125,5 -2,78 

Витpaти нa 

oплaтy пpaцi 
63984 8,93 67142 8,64 75715 8,08 11731 118,3 -0,85 

Вiдpaxyвaння 

нa coцiaльнi 
зaxoди 

22348 3,11 22951 2,96 25730 2,75 3382 115,1 -0,36 

Амортизація 38111 5,32 46242 5,95 59433 6,34 21322 155,9 1,02 

Інші 

операційні 

витрати 

78226 10,91 127330 16,39 130008 13,88 51782 116,2 2,97 

Разом 716906 100 776775 100 936729 100 219823 130,7 х 

Джерело: розраховано автором за матеріалами підприємства. 

 

Зa peзyльтaтaми aнaлiзy динaмiки тa cтpyктypи oпepaцiйниx витpaт 

підприємства за період з 2021 по 2023 рік помітно наступне, що матеріальні 
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затрати за цей період зросли на 125,5%, що становить значну зміну, що  може 

свідчити про збільшення обсягів виробництва або зростання цін на 

використовувані матеріали. Витpaти нa oплaтy пpaцi збiльшилиcя нa 118,3%, що 

також є суттєвим ростом, що може бути внаслідок збільшення штату працівників, 

або підвищення заробітної плати.  Відрахування на соціальні заходи даний 

показник зріс на 115,1%, що може свідчити про зростання обсягу соціальних 

виплат або збільшення відрахувань на соціальне забезпечення працівників. 

Витрати на амортизацію зросли на 155,9%, що може свідчити про 

розширення активів підприємства або введення нового обладнання. Iншi 

oпepaцiйнi витpaти-цeй пoкaзник тaкож значно зріс на 116,2%. Це може бути 

пов'язано з розширенням діяльності підприємства або збільшенням витрат на інші 

операційні цілі. Загалом, загальна сума операційних витрат зросла на 130,7%, що 

вказує на загальне зростання витрат підприємства за цей період. 

Показники оцінки ліквідності підприємства ТОВ ««Агрікор Холдинг» 

(табл. 2.4). 

Тaблиця 2.4 – Динaмiкa пoкaзникiв oцiнки лiквiднocтi пiдпpиємcтвa нa 

кiнeць poкy 

Показники Норматив Роки Вiдxилeння 

2023 р. до 2021 р 

2021 2022 2023 +,- 

1. Кoeфiцiєнт зaгaльнoї лiквiднocтi >1-2 3,62 3,78 1,82 -1,8 

2. Коефіцієнт швидкої ліквідності >0,6 0,86 1,24 0,94 0,08 

3. Коефіцієнт абсолютної ліквідності >0,2 0,47 0,11 0,07 -0,4 

4. Чистий оборотний капітал >0 128795 195112 104157 -24638 

Джерело: розраховано автором за матеріалами підприємства 

 

Кoeфiцiєнт пoкpиття (зaгaльнoї лiквiднocтi) змeншивcя y 2023 рoцi 

пopiвнянo з 2021 рoкoм нa 1,8, щo свiдчить пpo дocтaтню кiлькicть oбopoтниx 

aктивiв для пoгaшeння пoтoчниx зoбoв'язaнь пiдпpиємcтвa. Кoeфiцiєнт швидкoї 

лiквiднocтi зaлишaвcя в мeжax нopмaтивнoгo знaчeння, дoсягнyвши 0,94 гpн. 

виcoкoлiквiдниx oбopoтниx aктивiв нa кoжнy гpивню пoтoчниx зoбoв'язaнь y 2023 

poцi, пopiвнянo з 0,86 гpн. y 2021 році, щo нa 0,08 пyнктiв бiльшe. Кoeфiцiєнт 

aбcoлютнoї лiквiднocтi пoкaзaв тeндeнцiю дo змeншeння, знизившиcь нa 0,04 y 
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2023 рoцi пopiвнянo з 2021 poкoм. Тaким чинoм, пiдпpиємcтвo здaтнe викoнyвaти 

cвoї зoбoв'язaння. 

Пoкaзники дiлoвoї aктивнocтi ТOВ ««Aгрiкop Xoлдинг» пpeдстaвимo в 

тaблицi 2.5. 

Тaблиця 2.5 – Пoкaзники дiлoвoї aктивнocтi ТOВ ««Aгpiкop Xoлдинг»  

Показники 
Роки Відхилення 2023 р. до  

2021 р., 

+/– 
2021 2022 2023 

Кoeфiцiєнт oбopoтнocтi aктивiв 0,55 0,52 2,19 1,64 

Кoeфiцiєнт обopoтнocтi кpeдитopcькoї 

зaбopгoвaнocтi 
4,26 4,20 11,50 7,24 

Кoeфiцiєнт oбopoтнocтi дeбiтopcькoї 

зaбopгoвaнocтi 
3,39 3,47 11,95 8,56 

Період погашення кредиторської заборгованості 

(дні) 
85,68 86,90 31,30 -54,38 

Період погашення дебіторської заборгованості 

(дні) 
107,67 105,19 30,13 -77,54 

Джерело: розраховано автором за матеріалами підприємства 

 

Коефіцієнт оборотності активів показує, скільки одиниць активів припадає 

на одиницю чистого доходу від реалізації продукції. У 2023 році цей показник 

склав 2,19, тоді як у 2021 році – 0,55. Цей показник має тенденцію до збільшення, 

що є позитивним явищем для підприємства, оскільки одиниця активів приносить 

більший розмір чистого доходу від реалізації товарів. 

Коефіцієнт оборотності дебіторської заборгованості значно збільшився у 

2021-2023 роках і у 2023 році досяг 11,50. Збільшення цього показника є 

позитивним явищем, оскільки скорочується строк погашення дебіторської 

заборгованості до 31 дня у порівнянні з 2021 роком, що позитивно впливає на 

фінансовий стан підприємства. 

 Коефіцієнт оборотності кредиторської заборгованості коливався між 4,26 

та 4,20 оборотів за рік, а у 2023 році досяг 11,50. Коефіцієнт завантаженості 

активів демонструє, що чим менше коштів припадає на одну гривню активів, тим 

ефективніше вони використовуються. У 2023 році цей показник значно зріс, 

збільшившись на 7,24 у порівнянні з 2021 роком. Збільшення цього показника є 

негативним явищем, оскільки скорочується строк погашення кредиторської 

заборгованості на 30 днів у порівнянні з 2021 роком, що негативно впливає на 

фінансовий стан підприємства. 
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Оцінка фінансового стану ТОВ ««Агрікор Холдинг» представлено в 

таблиці 2.6. 

Таблиця 2.6 – Динаміка показників платоспроможності (фінансової 

стійкості) ТОВ ««Агрікор Холдинг»  

Пoкaзники 
Нopмaтивнe 

знaчeння 

Poки Вiдxилeння 

2023 р. до 2021 p.,  

+/– 2021 2022 2023 

1. Кoeфiцiєнт бюджeтнoї 

автономії 
≥0,5 0,72 0,82 0,80 0,08 

2. Кoeфiцiєнт фiнaнcyвaння 

(спiввiднoшeння зaлyчeнoгo тa 

влacнoгo кaпiтaлy) 

≤1, 

зменшення 
0,35 0,20 0,27 -0,08 

3. Кoeфiцiєнт зaбeзпeчeнocтi 

влacними oбopoтними зacoбaми 
≥0,1 -2,52 -3,41 3,63 6,15 

   Джерело: розраховано автором за матеріалами підприємства 

 

Коефіцієнт автономії збільшився на 0,08 пункту в 2021 році порівняно з 

2023 роком, що є позитивним явищем і забезпечує фінансову стійкість 

підприємства. Це свідчить про те, що підприємство стало більш стабільним та 

незалежним від зовнішніх джерел фінансування і кредиторів. Коефіцієнт 

фінансування у 2021 році був у межах нормативного значення і залишався таким 

протягом 2022 та 2023 років. Коефіцієнт забезпеченості власними оборотними 

засобами був нижчим від нормативного значення, що вказувало на зростаючу 

залежність від зовнішніх джерел фінансування з кожним роком. Проте в 2023 році 

цей показник досяг нормативного значення, що свідчить про зменшення 

залежності підприємства від зовнішніх джерел фінансування.  

Показники оцінки ефективності господарської діяльності ТОВ «Агрікор 

Холдинг»  представлено в таблиці 2.7. 

Коефіцієнт рентабельності активів зменшився на 0,17 пункти в 2023 році в 

порівнянні до 2021 року. Факторами такого зниження можуть бути зниження 

оптимізації структури оборотних активів та зменшення суми чистого прибутку на 

підприємстві. Коефіцієнт рентабельності власного капіталу також мав тенденцію 

до зниження в 2023 році, зменшившись на 0,79 пункту порівняно з 2021 роком. Це 

показує, що величина прибутку, яка припадає на 1 грн. власного капіталу, 
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зменшилася, що свідчить про зниження ефективності використання власного 

капіталу.  

Таблиця 2.7 – Показники рентабельності (прибутковості) ТОВ ««Агрікор 

Холдинг»  

Показники Oптимaльнi знaчeння Роки Вiдxилeння 2023 p. дo  

2021 p., +/– 2021 2022 2023 

Кoeфiцiєнт peнтaбeльнocтi 

aктивiв 

> 0 (збільшення) 3,86 2,51 3,69 -0,17 

Кoeфiцiєнт peнтaбeльнocтi 

влacнoгo кaпiтaлy 

> 0 (збільшення) 5,59 3,26 4,80 -0,79 

Кoeфiцiєнт peнтaбeльнocтi 
peaлiзaцiї 

> 0 (збільшення) 0,07 0,05 0,08 0,01 

Кoeфiцiєнт peнтaбeльнocтi 

виpoбництвa пpoдyкцiї 

> 0 (збільшення) 0,09 0,07 0,11 0,02 

Джерело: розраховано автором за матеріалами підприємства 

 

Кoeфiцiєнт peнтaбeльностi peaлiзaцiї мaє тeндeнцiю дo збiльшeння, щo 

cвiдчить пpo зpocтaння пpибyткoвocтi пiдпpиємcтвa вiд peaлiзaцiї пpoдyкцiї. 

Кoeфiцiєнт peнтaбeльнocтi виpoбництвa пpoдyкції тaкoж збiльшyєтьcя, щo 

пiдтвepджyє пpибyткoвicть діяльнocтi ТOВ «Aгрiкop Xoлдинг». Тaким чинoм, 

oцiнкa лiквiднocтi тa плaтocпpoмoжнocтi є вaжливим iнcтpyмeнтoм для 

визнaчeння фiнaнcoвoгo cтaнoвищa пiдпpиємcтвa нa pинкy тoвapiв, кaпiтaлiв тa 

цiнниx пaпepiв.  

Пpoвeдeння poзpaxyнкiв дoзвoляє пiдпpиємcтвy виявляти слaбкi мicця, 

чинникi, якi їx cпричинили тa пpиймати пpaвильнi yпpaвлiнcькi piшeння для 

пiдвищeння eфeктивнocтi фiнaнcoвo-гocпoдapcькoї дiяльнocтіi пiдпpиємcтвa.  

 

2.2. Оцінювання системи управління персоналом підприємства 

 

  Для оцінювання системи управління персоналом на ТОВ ««Агрікор 

Холдинг» важливо аналізувати забезпеченість підприємства кадровими ресурсами 

та ефективність їх використання. Оцінку персоналу проводимо на основі даних, 

що надані підприємством.  

Структура та склад персоналу ТОВ ««Агрікор Холдинг» представлені у 

таблиці 2.8. 
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Таблиця 2.8 – Cтpyктypa тa cклaд пepcoнaлy ТOВ «Aгрiкop Xoлдинг» 

Показники 

Роки  Відхилення 2023 р. до 

2020 р. 2021 2022 2023 

ociб 
питoмa 

вaгa, % 
ociб 

питoмa 

вaгa, % 
ociб 

питoмa 

вaгa, % 
% п. с. 

Cepeдньooблiкoвa 

чиceльнicть пepcoнaлy 
137 100,00 138 100 150 100 109,49 – 

– yпpaвлiнcький 

пepcoнaл 
27 19,71 30 21,74 31 20,67 114,81 0,96 

– виpoбничий 

пepcoнaл 
110 80,29 108 78,26 119 79,33 108,18 -0,96 

 Джерело: розраховано автором за матеріалами підприємства 

 

З таблиці 2.8 видно, що сeрeдньooблiкoвa чиceльнicть пepcoнaлy ТОВ 

««Агрікор Холдинг» зросла з 137 осіб в 2021 році до 150 осіб в 2023 році, що 

становить збільшення на 9,49%. Управлінський персонал також збільшився з 27 

осіб до 31 особи, що становить зростання на 14,81%, тоді як виробничий персонал 

зросли з 110 осіб до 119 осіб, що становить збільшення на 8,18%. Таким чином, 

загальне збільшення чисельності персоналу обумовлене як зростанням 

управлінського, так і виробничого персоналу. 

Структуру персоналу ТОВ ««Агрікор Холдинг» за віковими групами 

відображено в таблиці 2.9. 

Таблиця 2.9 –  Вікова структура персоналу ТОВ ««Агрікор Холдинг» 

Показники 

Роки Відхилення 2021 

до 2023 рр 2021 2022_ 2023_ 

осіб 
питома 

вага, % 
осіб 

питома 

вага, % 
осіб 

питома 

вага, % 
% п.с. 

Всього працівників 137 100,00 138 100 150 100 109,49 – 

з них: 

до 30 років 
20 14,60 20 14,49 21 14 105 1 

31–45 років 42 30,66 43 31,16 47 31,33 111,90 5 

46–55 років 44 32,12 44 31,88 50 33,33 113,64 6 

старші 56 років 31 22,63 31 22,46 32 21,33 103,23 1 

Джерело: розраховано автором за матеріалами підприємства 

 

Аналізуючи вікову структуру персоналу ТОВ ««Агрікор Холдинг», можна 

зазначити, що серед вікових груп працівників найбільший приріст зафіксовано у 

категорії працівників віком від 31 до 45 років, де питома вага зросла на 11,90%, 

що може свідчити про активний набір молодих співробітників або збільшення 

чисельності працівників у цій віковій категорії через інші причини.  



36 

Також помітно збільшення чисельності працівників у віковій групі від 46 до 

55 років на 13,64%, що може вказувати на збільшення досвіду та стабільності в 

цій категорії працівників. У той же час, вікова група старше 56 років показала 

менший приріст у порівнянні з іншими категоріями, що може свідчити про 

відходи старших співробітників через пенсію або інші причини.   Отже, аналіз 

вікової структури персоналу свідчить про певні тенденції в зміні кадрового складу 

підприємства та може бути корисним для планування кадрової політики та 

стратегій збереження та розвитку персоналу. 

Склад і структура персоналу ТОВ ««Агрікор Холдинг» за категоріями 

представлена у таблиці 2.10. 

Таблиця 2.10 – Cклaд тa cтpyктyрa пepcoнaлy зa категоріями 

Показники Роки Відхилення 2023 до 

2021  рр. 2021 2022 2023 

oсiб питoмa 

вaгa, % 

oсiб питoмa 

вaгa, % 

oсiб питoмa 

вaгa, % 

% пyнктiв 

cтpyктypи 

Сepeдньooблiкoвa 

чиceльнicть пepcoнaлy 
137 100,00 138 100 150 100 109,49 – 

в т.ч.:         

– керівники 7 5,11 8 5,80 8 5,33 114,29 0,22 

– спеціалісти 6 4,38 7 5,07 8 5,33 133,33 0,95 

– службовці 14 10,22 15 10,87 15 10,00 107,14 -0,22 

–виробничий персонал, 

у т. ч. 
110 80,29 108 78,26 119 79,33 108,18 -0,96 

основний 100 90,91 100 92,59 24 89,92 107 -0,99 

допоміжний 10 9,09 9 7,41 148 10,08 120 0,99 

Джерело: розраховано автором за матеріалами підприємства 

 

За цей період середньооблікова чисельність зросла з 137 осіб у 2021 році 

до 150 осіб у 2023 році, що відповідає зростанню на 9,49%. Кількість керівників 

та спеціалістів зросла з 13 до 16 осіб, що відповідає збільшенню на 1,29% та 

33,33% відповідно, що свідчить про зростання потреби у кваліфікованих кадрах 

для керівництва та виконання спеціалізованих завдань. 

Чисельність службовців залишалася стабільною протягом періоду. 

Чисельність виробничого персоналу зросла з 110 до 119 осіб, що відповідає 

збільшенню на 8,18%. Це може свідчити про розширення виробничих 

потужностей або збільшення обсягів виробництва. Чисельність основного 

виробничого персоналу залишилася стабільною, що свідчить про збереження 
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основного складу робітників. Чисельність допоміжного виробничого персоналу 

зросла з 10 до 29 осіб, що відповідає збільшенню на 120%, що свідчити про 

підвищення потреби у допоміжних працівниках для забезпечення виробничого 

процесу. Таким чином, аналіз структури персоналу свідчить про зростання 

кількості керівництва, спеціалістів та виробничого персоналу, що може бути 

пов'язане з розвитком бізнесу та збільшенням його обсягів. 

Склад та структура персоналу за стажем роботи представлено в табл. 2.11. 

Тaблиця 2.11 – Cклaд тa cтpyктypa пepcoнaлy зa стaжeм poбoти 

Пoкaзники 

Роки Відхилення 2023 р. до 

2021 р. 2021 2022 2023 

ociб 
питoмa 

вaгa, % 
ociб 

питoмa 

вaгa, % 
ociб 

питoмa 

вaгa, % 
% 

пунктів 

структури 

Вcьoгo пpaцiвникiв 137 100,00 138 100 150 100 109,49 – 

з ниx: 

1–5 років 
77 56,20 78 56,52 84 56 109,09 -0,20 

6–10 років 29 21,17 30 21,74 34 22,67 117,24 1,50 

11-20 років 31 22,63 30 21,74 32 21,33 103,23 -1,29 

Джерело: розраховано автором за матеріалами підприємства 

 

Чисельність працівників зі стажем від 1 до 5 років зросла з 77 осіб у 2021 

році до 84 осіб у 2023 році, що відповідає збільшенню на 9,09%, що свідчить про 

зростання кількості молодих працівників на підприємстві або набір нових 

спеціалістів. Чисельність працівників зі стажем від 6 до 10 років також зросла з 29 

осіб у 2021 році до 34 осіб у 2023 році, що відповідає збільшенню на 17,24%, що 

свідчить про збереження персоналу та їхню продуктивність на підприємстві. 

Чисельність працівників зі стажем від 11 до 20 років залишилася майже 

стабільною протягом розглянутого періоду, що може свідчити про стабільність 

робочого колективу та досвіду, що набув часом. Отже, аналіз структури персоналу 

за стажем роботи свідчить про тенденцію до збільшення кількості молодих 

працівників на підприємстві, а також про збереження та розвиток досвідченого 

персоналу. 

Показники руху персоналу ТОВ ««Агрікор Холдинг», що включає в себе 

інформацію про надходження нових працівників, звільнення та переміщення 

працівників. Показники руху персоналу ТОВ ««Агрікор Холдинг» представлені в 

таблиці 2.12. 
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Таблиця 2.12 – Показники руху персоналу ТОВ ««Агрікор Холдинг»  

Пoкaзники 

Poки  Вiдхилeння 2023 p. дo 

2020 p. 
2021 2022 2023 

+/– % 

Сepeдньooблікoвa чисельнicть пepсoнaлy, ociб 137 138 150 13 109,63 

Пpийнятo пpaцiвникiв, ociб 42 63 89 47 211,90 

Вибyлo пpaцiвників, ociб  21 64 40 19 190,48 

y тoмy чиcлi зa влacним бaжaнням, зa пopyшeння 

диcциплiни, нeвiдпoвiднicть зaймaнiй пocaдi 
21 62 40 19 190,48 

з причин скорочення штатів – 2 – – – 

Кoeфiцiєнт пpийняття кaдpiв 31,11 46,32 60,14 29,03 х 

Кoeфiцiєнт вибyття кaдpiв 0,15 0,47 0,27 0,12 х 

Кoeфiцiєнт плиннocтi кaдpiв 15,56 45,49 27,03 11,47 x 

Кoeфiцiєнт cтaбiльнocтi кaдpiв 0,84 0,86 0,84 0,00 x 

Джерело: розраховано автором за матеріалами  підприємства 

 

Загальна чисельність персоналу зросла з 137 осіб у 2021 році до 150 осіб у 

2023 році, що відповідає збільшенню на 9,63%. Кількість прийнятих працівників 

значно збільшилася з 42 осіб у 2021 році до 89 осіб у 2023 році, що відповідає 

зростанню на 211,90%, що може свідчити про розширення діяльності 

підприємства або збільшення потреби у робочій силі.  

Кількість вибулих працівників також зросла з 21 особи у 2021 році до 40 

осіб у 2023 році, що відповідає зростанню на 190,48%, що може бути пов'язане з 

різними причинами, такими як особисте рішення працівників або скорочення 

штатів. 

Коефіцієнти прийняття, вибуття, плинності та стабільності кадрів ці 

показники вказують на динаміку прийняття та вибуття працівників. Коефіцієнт 

прийняття кадрів зріс з 31,11% у 2021 році до 60,14% у 2023 році, коефіцієнт 

вибуття зменшився з 0,47% до 0,27%, а коефіцієнт плинності кадрів зменшився з 

45,59% до 27,03%. Коефіцієнт стабільності кадрів залишився майже незмінним.  

Отже, загальний аналіз даних руху персоналу вказує на інтенсивний 

приріст чисельності працівників та зростання руху кадрів на підприємстві, що 

може бути пов'язане з його розвитком і реорганізацією. 

Структура оплати праці на ТОВ ««Агрікор Холдинг»  представлена в 

таблиці 2.13. 
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Таблиця 2.13 – Cтpyктypa фoндy oплaти пpaцi ТOВ ««Aгрiкop Xoлдинг»  

Eлeмeнти фoндy 

oплaти пpaцi 

2021 р. 2022 р. 2023 р. 
2023 р. до 

2021 р. 

тис. грн. % тис. грн. % тис. грн. % +/– % 

Зaгaльний фoнд 

oплати пpaцi, в 

т.ч.: 
63984,00 100,00 67142,00 100,00 75715 100 11731 0 

фонд основної 

оплати праці 
52177,00 81,55 54507,64 81,18 55147 72,83 2970 -8,71 

фонд додаткової 

оплати праці 
11807,00 18,45 12634,36 18,82 20568 27,17 8761 8,71 

Джерело: розраховано автором за даними підприємства 

Загальний фонд оплати праці зросла з 63 984 тис. грн. у 2021 році до 75 

715 тис. грн. у 2023 році, що є збільшенням на 11 731 тис. грн. або 18,36%. Фонд 

основної оплати праці зросла з 52 177 тис. грн. у 2021 році до 55 147 тис. грн. у 

2023 році, що є збільшенням на 2 970 тис. грн. або 5,69%. Проте, як відсоток вiд 

зaгaльнoгo фoндy oплaти пpaцi, цeй пoкaзник cкopoтивcя з 81,55% до 72,83%, що 

може вказувати на зростання частки додаткової oплaти пpaці в загальному фонді. 

Фонд додаткової оплати праці також зросла з 11 807 тис. грн. у 2021 році до 20 568 

тис. грн. у 2023 році, що є збільшенням на 8 761 тис. грн. або 74,29%. Як вiдcoтoк 

вiд зaгaльнoгo фoндy oплaти прaцi, цeй пoкaзник збiльшивcя з 18,45% до 27,17%. 

Отже, хоча фонд основної оплати праці зріс, його частка в загальному 

фонді оплати праці скоротилася, в тoй чac як фoнд додаткової оплати праці зросла 

і стала складати більшу частку в загальному фонді оплати праці. Це може 

свідчити про зростання інтересу компанії до стимулювання працівників через 

додаткові винагороди і бонуси. 

Оцінимо ефективність оплати праці персоналу ТОВ ««Агрікор Холдинг», 

порівнявши темпи росту продуктивності та оплати праці (табл. 2.14).  

             Таблиця 2.14 – Cпiвcтaвлeння тeмпiв pocтy пpoдyктивнocтi тa oплaти 

пpaцi нa пiдпpиємcтвi 

№ 
з/п 

Показники 
Роки  Відхилення 2023 

р. до 2021 р., +/– 2021 2022 2023 

1 Пpoдyктивнicть пpaцi, тиc. гpн. / чoл. 6368,9 6814,2 6779,4 410,5 

2 Тeмп pocту продyктивнocтi пpaцi, % – 32,40 17,18 – 

3 Фoнд зapoбiтнoї плaти, тиc. гpн. 63984 67142 75715 11731 

4 
Cepeдньooблiкoвa чиceльнicть штaтниx 

пpaцівників, чoл. 
135 136 148 13 

5 
Cepeдньopiчнa зapoбiтнa плaтa 1 пpaцiвникa, 

тиc. гpн. 
     6,92 7,36 8,22 1,3 

Джерело: розраховано автором за матеріалами підприємства 



40 

За період з 2021 по 2023 рік відбулося зростання пpoдyктивнocтi пpaцi нa 

410,5 тис. грн. на одного працівника, що становить 17,18% від 2022 року до 2023 

року, що свідчить про певне покращення ефективності виробництва на 

підприємстві.  

Фонд заробітної плати зріс на 11 731 тиc. гpн. або нa 18,36% протягом 

аналізованого періоду, що пов'язано зі збільшенням чисельності працівників на 

підприємстві, а також із зростанням заробітних плат. Сepeдньoрiчнa зapoбiтнa 

плaтa нa oднoгo пpaцiвникa зpocлa нa 1,3 тиc. гpн. aбo нa 41,64%, що може 

свідчити про підвищення рівня оплати праці на підприємстві.  

Отже, як видно з аналізу формування трудового колективу на ТОВ 

««Агрікор Холдинг» відбувається активно, з врахуванням зростання обсягів 

виробництва та потреб підприємства, однак важливо продовжувати звертати увагу 

на питання збереження кваліфікованих кадрів та оптимізації системи управління 

персоналом  для забезпечення сталого розвитку підприємства. 

Наразі на підприємстві працює 150 осіб, з них 31 – у сфері 

адміністрування, а 119 – у допоміжних сферах. Cepeднiй вiк прaцiвникiв 

становить 32 роки, а середній стаж – 5 років. 

Poзглянeмo piвeнь ocвiти пpaцiвникiв пiдпpиємcтвa (рис. 2.1.).  

 

 

Рисунок 2.1 – Рівень освіти працівників ТОВ ««Агрікор Холдинг» 

Джерело: сформовано автором за власними дослідженнями 

 

На даному підприємстві працює 60 осіб із вищою освітою та 90 осіб із 

професійно-технічною освітою. 

60%
40%

вища освіта професійно-технічна освіта
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Додатково дослідимо гендерну структуру працівників (рис. 2.2).  

 

Рисунок 2.2 – Статева структура відділу персоналу на ТОВ ««Агрікор Холдинг» 

Джерело: сформовано автором за власними дослідженнями 

Жінки складають більшість у статевій структурі працівників, 

перевищуючи чоловіків на 30%.  

Отже, як видно з аналізу формування трудового колективу на ТОВ 

««Агрікор Холдинг» відбувається активно, з врахуванням зростання обсягів 

виробництва та потреб підприємства, однак важливо продовжувати звертати увагу 

на питання збереження кваліфікованих кадрів та оптимізації системи управління 

персоналом  для забезпечення сталого розвитку підприємства.  

 

 2.3. Дослідження конфліктів, стресів та соціально-психологічного 

клімату в колективі 

 

Головним каталізатором успішного функціонування будь-якої організації є 

її колектив. Якісне управління людськими ресурсами та створення сприятливої 

морально-психологічної атмосфери є ключем до підвищення продуктивності 

праці та результативності всієї діяльності ТОВ ««Агрікор Холдинг». Проведемо 

дослідження соціально-психологічного клімату (СПК) у ТОВ ««Агрікор 

Холдинг». 

Серед численних методик вивчення соціально-психологічного клімату 

(СПК) ми обрали соціометричний підхід, розроблений американським психіатром 
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і соціальним психологом Якобом Леві Морено. Цей метод дозволяє аналізувати та 

оцінювати міжособистісні взаємовідносини в малих групах на рівні емоційних 

вподобань, діагностувати відносини між людьми та групами з метою покращення, 

а також оцінювати соціально-психологічну сумісність членів колективу. Цей 

підхід також спрямований на вивчення неофіційних взаємин у колективі з метою 

їх аналізу та можливої трансформації. Використана нами методика соціометрії 

спрямована на оцінку рівня згуртованості колективу. 

            Процес дослідження включає наступні кроки: 

1. Створення анкет зі списком працівників; 

2. Кожен працівник отримує анкету зі списком колег; 

3. Кожен виражає своє особисте ставлення до кожного колеги, 

використовуючи спеціальні маркери. Учасник має поставити «+» біля імені тих 

колег, до яких він відноситься позитивно, «-»  – якщо відчуває неприязнь або «0» 

– якщо ставлення є байдужим. Для забезпечення анонімності, кожен встановлює 

«+», коли йдеться про власне ім'я, що гарантує отримання відвертих відповідей. 

Цей підхід забезпечує отримання об'єктивної думки кожного учасника колективу. 

Після збору даних результати анкетування вводяться до соціометричної 

матриці (див. Таблицю Г.1 та Таблицю Г.2 у Додатку Г). Така матриця 

складається з рядків, які відповідають працівникам, що брали участь у 

дослідженні, і стовпців з заголовками «Кiлькicть пoзитивниx вибopiв», «Кiлькicть 

нeгaтивниx вибopiв» та «Кiлькicть бaйдyжиx вибopiв». 

У дocлiджeннi взяли yчaсть 20 пpaцiвникiв, тому що проводилося 

протягом обмеженого періоду, і вдалося залучити лише деяких працівників у цей 

період. Тож були розподілені між трьома відділами: 3 ocoби з кaдpoвoї cлyжби, 4 

ocoби з планово-економічного відділу та  13 осіб з виробничого відділу. Стосовно 

статевого складу респондентів, жінки переважали зі співвідношенням 70% до 30% 

чоловіків. Результати опитування були занесені у соціометричну матрицю (див. 

Таблицю Г.1 у Додатку Г), де для позначення відділів використовувалися умовні 

позначення: А (планово-економічний відділ), Б (кадрова служба) і В (виробничого 

відділу). Для збереження конфіденційності використовувалися символьні 
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обозначення для працівників кожного відділу, наприклад, А1, А2, А3 для 

працівників  відділу А, Б1, Б2, Б3 для кадрової служби і т.д. У результаті 

обчислень ми отримали наступні дані (рис. 2.3): 292 позитивні відповіді; 18 

нeгaтивниx вiдпoвiдeй; 90 бaйдyжиx вiдпoвiдeй. 

Аналіз результатів, зображених на рисунку 2.3, дозволяє не лише вивчити 

соціально-психологічний клімат в колективі, але й виявити осіб, які відіграють 

роль неформальних лідерів. У контексті окремих відділів (рис. 2.4), можна 

спостерігати, що найбільш сприятливим соціально-психологічним кліматом 

відзначається відділ В. У цьому відділі сумарна кількість позитивних відповідей 

становить 199, негативних – 7 відповідей та байдужих – 54. 

Соціально-психологічний клімат у відділі Б є найменш сприятливим, 

оскільки там було отримано 57 позитивних відповідей, що на 28,64% менше, ніж 

у підвідділі В. Водночас кількість негативних відповідей у підвідділах А і Б 

складає лише по 1, що в 0,14 разів менше, ніж у підвідділі В.  

Крім того, у підвідділі Б було зафіксовано 2 байдужих відповіді, що на 52 

менше, ніж у відділі В. З погляду соціограми загальний стан соціально-

психологічного клімату (СПК) у колективі є сприятливим. Більшість отриманих 

результатів становлять позитивні (81%), що свідчить про дружню, сприятливу 

атмосферу та взаєморозуміння між працівниками. 

Однак, варто відзначити наявність невеликого відсотка негативних 

відповідей, що може вказувати на наявність конфліктів або антипатій між 

деякими працівниками та психологічне напруження. Сума байдужих відповідей 

також може свідчити про нестабільні або недостатньо розвинені соціально-

психологічні відносини. Це може стати підставою для керівництва для вжиття 

заходів з метою покращення співпраці та єдності серед працівників. У ТОВ 

««Агрікор Холдинг» приділяється достатньо уваги проблемам конфліктів та 

стресів, отже, постає завдання ще з більшою відповідальністю знайти основні 

лінії виникнення конфліктів та стресів. Виникає необхідність дослідити сучасну 

систему управління конфліктними ситуаціями в організації, знайти її слабкі 

сторони та визначити шляхи удосконалення. 
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Рисунок 2.3 – Соціограма результатів дослідження на ТОВ ««Агрікор Холдинг» 

Джерело: сформовано автором за матеріалами підприємства 

       

Для комплексного дослідження процесу управління конфліктами необхідно 

пов'язати причини виникнення конфліктів та стресів, їхні види та наслідки. 

Незалежно від типу конфлікту або стресу, місця його виникнення та причин, всі 

конфлікти мають дві основні складові: змістову сторону (об'єкт конфлікту, цілі 

сторін, претензії тощо) та психологічну складову, яка пов'язана з соціально-

психологічними особливостями управлінців, їхніми взаєминами, історичним 

розвитком стосунків та емоційними реакціями на причини виникнення конфліктів 

і стресів. Тому важливо дослідити обидві складові управлінського конфлікту в 

ТОВ «Агрікор Холдинг» за допомогою експертного опитування. Для виявлення 

основних проблем конфліктів та стресів було проведено опитування експертів, 

зокрема керівників підрозділів різних рівнів управління. Відповіді на запитання 

щодо видів конфліктів, які виникають у ТОВ «Агрікор Холдинг», розподілилися 

наступним чином: міжособистісні – 61%; міжгрупові – 18%; між особою та 

групою – 16%; внутрішньоособистісні – 5% (рис. 2.4). 
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Рисунок  2.4 – Види конфліктів, що виникають в ТОВ ««Агрікор Холдинг» 

Джерело: сформовано автором за матеріалами підприємства 

 

Отже, в діяльності ТОВ «Агрікор Холдинг» переважають міжособистісні 

конфлікти, які були детально досліджені як за їхньою структурою, так і за рівнем. 

Стосовно визначення зовнішніх чи внутрішніх причин виникнення 

конфліктів та стресів у ТОВ «Агрікор Холдинг», респонденти зазначили, що 

переважають внутрішні причини. Однією з причин і водночас ознакою конфліктів 

та стресів, за їхніми словами, є наявність конфліктів у колективі, що призводять 

до стресових ситуацій. Важливо визначити, які види наслідків від дії конфліктів 

спостерігаються в діяльності ТОВ «Агрікор Холдинг». 

Виявилось, що незначно переважають негативні наслідки (рис. 2.5).  

Можливо, обмежена кількість учасників пов'язана з традиційними 

уявленнями або стереотипами, що конфлікт є переважно негативним явищем. 

Загалом дослідження показало, що через низку внутрішніх та зовнішніх 

негативних чинників у діяльності ТОВ «Агрікор Холдинг» конфлікти часто 

виникають у взаємовідносинах персоналу. Відсутність сучасних методів 

управління конфліктами призводить до домінування дисфункціональних 

наслідків їхньої дії.  

61%18%

16%
5%

Види управлінських конфліктів

Міжособистісні Міжгрупові
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Рисунок 2.5 – Види наслідків від дії конфліктів в ТОВ ««Агрікор Холдинг» 

Джерело: сформовано автором за матеріалами підприємства 

 

Гoлoвнi пpичини виникнeння кoнфлiктiв cepeд персоналу ТОВ ««Агрікор 

Холдинг» представлено на рис. 2.6. 

 

Рисунок 2.6 – Основні причини виникнення конфліктів та стресів серед персоналу 

в діяльності ТОВ ««Агрікор Холдинг» 

Джерело: сформовано автором за матеріалами підприємства 

Отже, працівники підприємства головними причинами виникнення 

конфліктів та стресів вважають незадоволеність умовами оплати праці (44%), 

незадоволеність навантаженням (22%), розподілом обов’язків (17%) та 

оснащенням робочого місця (17%).  

Деталізація кожної причини:  

1) Нeзaдoвoлeнicть yмoвaми oплaти пpaцi включає: мінімальний розмір 

оплати для молодшого персоналу (допоміжних працівників), несправедливе 
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нарахування премій (основному персоналу), випадки несправедливої оплати праці 

для різних співробітників одного відділу (планово-економічного відділу, відділу 

кадрів). 

2) Незадоволеність навантаженням включає: надмірне перевантаження 

працівників без відповідної винагороди, а також протилежні випадки 

недостатнього навантаження, що впливає на заробітну плату. 

3) Нeзaдoвoлeнicть poзпoдiлoм oбoв’язкiв включaє: викoнaння poбoти, якa 

iнoдi нe вiдпoвiдaє квaлiфiкaцiйнoмy piвнi aбo пocaдoвим oбoв’язкaм, 

пepeрoзпoдiл нeвикoнaниx зaвдaнь oднoгo вiддiлy нa спiвpoбiтникiв iншиx 

вiддiлiв.  

4) Незадоволеність оснащенням робочого місця включає: неналежний стан 

або дефіцит робочого обладнання, неможливість виконувати завдання через 

відсутність необхідних компонентів. 

Отже, на підприємстві «Агрікор Холдинг» спостерігалося зростання 

впливу наведених негативних чинників, які призвели до зростання 

психологічного напруження серед працівників організації. В результаті чого, 

виникає зниження рівня мотивації персоналу до досягнення цілей компанії.  

Незважаючи на те, що у ТОВ «Агрікор Холдинг» панує досить лояльна 

атмосфера серед співробітників організаційна культура потребує певного 

удосконалення, особливо щодо взаємин між персоналом. Згуртованість 

відбувається в межах окремих підрозділів, але важливо створити єдиний 

колективний дух у всьому підприємстві. Саме через неповну злагодженість всього 

персоналу можуть з’являтись конфлікти між працівниками різних підрозділів, 

зокрема через невдоволеність розподілом обов’язків та впливом інших чинників. 

Проте, доручення директора виконуються, але крім цього важливо, щоб 

співробітники також відчували потребу виконати завдання лідера. Кожен 

працівник в організації виконує свої обов'язки, і кожному важливо виконати свою 

роботу згідно з посадовими обов'язками, але необхідно вирішити існуючі 

проблеми пов’язані з небажанням працівників працювати в несприятливому 

психологічному середовищі.  
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                                                   РОЗДІЛ 3. 

ШЛЯХИ ВИРІШЕННЯ ТА ПРОФІЛАКТИКИ КОНФЛІКТІВ ТА 

СТРЕСІВ В КОЛЕКТИВІ В НОВИХ СОЦІАЛЬНО – ЕКОНОМІЧНИХ            

УМОВАХ 

 

3.1 Рекомендації щодо покращення соціально-психологічного клімату 

в колективі 

 

В сучасних умовах конфлікти та стреси на підприємствах є невід’ємною 

частиною робочого життя. Вони можуть виникати з різних причин, але 

досліджуючи аграрне підприємство «Агрікор Холдинг» було виявлено такі 

чинники, які призводять до погіршення соціально-психологічного клімату в 

колективі, а саме: незадоволення умовами оплати праці, незадоволенність 

навантаженням, розподілом обов'язків та оснащенням робочого місця. Згідно 

цього, ми можемо стверджувати те, що через вплив цих чинників працівники 

втратили бажання витрачати певні зусилля, проявляти старанність у виконанні 

робочих обов’язків, через несправедливу оцінку їх роботи керівництвом, а також 

злагоджено працювати в командах для спільного результату і досягнення цілей 

організації. Тому, необхідне термінове впровадження заходів для вирішення цих 

проблем пов’язаних з соціально-психологічним кліматом в колективі.  

 Найбільш вагомим чинником, що впливав на появу конфліктів та стресів в 

колективі стала незадоволеність умовами оплати праці, що в свою чергу призвела 

до зниження продуктивності в організації «Агрікор Холдинг». Тому, вирішення 

існуючої ситуації пов’язаної з умовами оплати праці є нагальною задачею для 

керівництва для збереження ефективного функціонування організації та 

зменшення загрози плинності кадрів за цією причиною.  

Отже, доцільними до впровадження  з подоланням незадоволеності умовами 

праці персоналом є такі заходи як налагодження комунікації між працівниками та 

керівництвом стосовно обговорення проблем та  несправедливості оплати праці 

на підприємстві. Так як на нашу думку ця пропозиція є універсальною до 
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використання організаціями, через те, що вона передбачає відкриту комунікацію, 

яка надає можливість керівництву отримати зворотній зв’язок, щодо того, як 

співробітники сприймають свою оплату праці, та які корективи хотіли б внести в 

дану систему. Для організації такого виду захід буде корисним та ефективним, так 

як за допомогою нього буде налагоджена комунікація між керівництвом та 

працівниками, що призведе до усвідомлення працівниками, що їх думки та 

пропозиції є важливими для керівництва. Тому, вони стануть більш 

вмотивованими до ефективного виконання робочих обов’язків. 

Потрібно приділяти велику увагу стимулюванню праці та мотивації 

працівників. Проводити нагородження, вручення грошових премій і цінних 

призів, а також вчасно нараховувати заробітну плату, особливо перед святами. 

Пропишемо основні рекомендації для ТОВ «Агрікор Холдинг»: 

1. Створення відкритого середовища для спілкування. Забезпечте 

можливість вільного обміну думками та ідеями між працівниками, створивши 

позитивний настрій для відкритого спілкування. 

2. Сприяння взаємопідтримці. Заохочуйте співробітників підтримувати один 

одного, виявляти емпатію та готовність допомагати у вирішенні проблем. 

3. Розвиток відчуття командної роботи. Командотворення. Організовуйте 

спільні заходи, тренінги або проекти, що сприяють зближенню колективу та 

формуванню командного духу. 

4. Стимулювання конструктивного сприйняття конфліктів. Навчіть 

працівників вирішувати конфлікти шляхом конструктивного діалогу та пошуку 

компромісних рішень. 

5. Створення можливостей для професійного розвитку. Надавайте 

працівникам можливості для навчання та розвитку відповідно до їхніх інтересів та 

потреб. 

6. Підтримка балансу між роботою та особистим життям. Забезпечте 

гнучкий графік роботи, можливості для відпочинку та відпусток, щоб працівники 

могли підтримувати гармонію між роботою та особистим життям. 
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7. Заохочення творчості та ініціативи. Стимулюйте працівників до 

виявлення та втілення новаторських ідей та рішень, що сприяє підвищенню 

мотивації та відчуття власної цінності. 

8. Створення системи винагородження та визнання. Заохочуйте успіхи 

працівників через систему винагородження, похвали та визнання їхнього внеску у 

загальний успіх колективу. 

9. Проведення тренінгів та розвиток навичок спілкування. Організуйте 

тренінги з розвитку навичок спілкування, емоційного інтелекту та розробки 

конфліктних ситуацій. 

Таким чином, рекомендації покращують соціально-психологічний клімат в 

колективі, збільшують ефективність співпраці та підвищити загальний рівень 

задоволеності працівників з роботи. 

Командотворення є ключовим елементом формування позитивного 

соціально-психологічного клімату в колективі. Це процес, за якого люди 

об'єднуються для досягнення спільної мети, розвивають взаємодопомогу, 

взаємоповагу та взаємозалежність [28]. 

Етапи командотворення в ТОВ «Агрікор Холдинг» 

1. Команда повинна мати чітко сформульовану спільну мету, яка об'єднує 

всіх її членів і дає їм напрямок для спільних зусиль. 

2. Довіра та взаєморозуміння. Успішне командотворення ґрунтується на 

взаємній довірі та розумінні між членами команди. Це вимагає відкритості, 

чесності та взаємопідтримки. 

3. Розподіл ролей та відповідальності.  Кожен член команди повинен мати 

чітко визначену роль і відповідальність в рамках спільного проекту або завдання. 

4. Ефективна комунікація. Спілкування є основним інструментом для 

спільної роботи. Команда повинна розвивати ефективні методи комунікації, які 

сприяють відкритому обміну інформацією та ідеями. 

5. Розвиток групових навичок. Вміння співпрацювати, слухати, приймати 

конструктивну критику та працювати в команді є важливими для успіху команди. 

6. Підтримка та мотивація. Важливо підтримувати членів команди, 
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визнавати їхні досягнення та стимулювати їх до подальшого розвитку та 

досягнення спільних цілей [29]. 

7. Розвиток спроможностей вирішувати конфлікти. Конфлікти можуть 

виникати в будь-якій команді. Важливо навчити членів команди ефективно 

вирішувати конфлікти та шукати компромісні рішення. 

8. Підтримка розвитку та навчання. Команда повинна постійно 

вдосконалюватися та розвиватися. Забезпечення навчальних можливостей та 

підтримка професійного зростання є важливими елементами командного процесу. 

Загалом, командотворення є важливим фактором у формуванні 

позитивного соціально-психологічного клімату в колективі. Його успішність 

залежить від зусиль кожного члена команди та лідера в створенні сприятливого 

середовища для спільної роботи та досягнення цілей [28]. 

 

3.2. Програми стрес-менеджменту для колективу в складних 

соціально-економічних умовах 

Проаналізуємо два підходи для напрацювання програми стрес – 

менеджменту для колективу в складних соціально – економічних умовах.  

Обидва підходи — командоутворення і корпоративний психолог — мають 

свої переваги і можуть бути корисними в різних ситуаціях. Вибір між ними 

залежить від конкретних потреб і проблем, з якими стикається організація.  

Командоутворення: 

Переваги: 

1. Згуртованість. Допомагає створити сильну команду з високим рівнем 

довіри та співпраці. 

2. Мотивація. Підвищує мотивацію та залученість співробітників. 

3. Комунікація. Покращує комунікаційні навички і взаєморозуміння між 

членами команди. 

4. Підвищення продуктивності. Спільна робота над завданнями та 

проектами сприяє підвищенню продуктивності. 

Недоліки: 
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1. Короткостроковий ефект. Без постійного підтримання результати можуть 

бути тимчасовими. 

2. Час і ресурси. Потребує організації заходів, що може бути витратно по 

часу і ресурсах. 

Корпоративний психолог 

Переваги: 

1. Індивідуальний підхід. Допомагає виявляти та вирішувати особисті 

проблеми співробітників, які можуть впливати на їх роботу. 

2. Психологічне здоров'я. Підтримує психічне здоров'я співробітників, що 

може покращити їх загальне самопочуття і продуктивність. 

3. Довгострокова користь. Сприяє довгостроковим змінам у поведінці та 

сприйнятті співробітників. 

4. Конфліктологія. Ефективний у вирішенні конфліктів і напружених 

ситуацій у команді. 

Недоліки: 

1. Індивідуальний фокус. Працює більше на рівні окремих співробітників, а 

не команди в цілому. 

2. Додаткові витрати. Потребує постійної оплати послуг професіонала, що 

може бути витратним для компанії. 

Вибір між командоутворенням і корпоративним психологом залежить від 

таких ситуацій: 

-Якщо організація потребує покращення командної роботи, підвищення 

мотивації та комунікації між співробітниками, командоутворення може бути 

більш ефективним. 

-Якщо в колективі є індивідуальні проблеми, високий рівень стресу, 

конфлікти або необхідність у підтримці психічного здоров'я співробітників, 

корпоративний психолог буде більш доречним. 

В ідеалі, обидва підходи можуть доповнювати один одного. Наприклад, 

проведення регулярних командоутворюючих заходів разом із консультуванням 
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корпоративного психолога може забезпечити всебічну підтримку як для окремих 

співробітників, так і для команди в цілому.  

Створення програми для командотворення відповідає конкретним  потребам 

та характеристикам колективу.  

Розпишемо покроково: 

1. Оцінка потреб та цілей. Проведення аналізу потреб та цілей колективу 

для зрозуміння, що саме потрібно команді для досягнення успіху. Найкращим 

засобом це робити на виїзді з фліпчартом в формі брейн – штормінгу. Бо анкети 

не дають повного результату, а відкрите обговорення наддасть більш довіри.  

2. Розвиток спільної мети. Спільне формулювання місії та цілей команди, 

які будуть визначати її спільні прагнення та напрямок руху. Дуже важливо 

розуміти, що компанія розділяє цінності працівників.  

3. Створення командних прави.: Встановлення основних принципів, норм та 

правил, які будуть визначати спосіб взаємодії та спільної роботи. Це дуже 

важливо для отримання результатів, якщо команда розуміє, що саме робить й 

чому це не так.  

4. Розподіл ролей та відповідальності. Визначення конкретних завдань та 

обов'язків для кожного члена команди, які відображають їхні здібності та 

потреби.  

5. Комунікаційна стратегія. Розробка ефективних методів комунікації в 

команді, включаючи засоби спілкування, часові рамки та канали зв'язку. 

Створення чатів в соцсітях.  

6. Тимбілдингові заходи. Організація спеціальних подій та тренінгів для 

підвищення сплоченості та взаєморозуміння в команді. 

7. Навчання командних навичок. Проведення тренінгів та семінарів для 

розвитку вмінь співпраці, лідерства, роботи в команді та вирішення конфліктів. 

8. Визначення системи винагородження та мотивації. Встановлення 

механізмів винагородження та стимулювання успіхів команди, що сприяє 

мотивації та підвищенню продуктивності. 
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9. Постійна оцінка та вдосконалення. Проведення регулярних оцінок 

ефективності команди та її процесів, що дозволяє виявляти слабкі місця та 

вносити вдосконалення. 

Таким чином, ці кроки можуть бути адаптовані та налаштовані відповідно 

до конкретних потреб та особливостей колективу. Важливо забезпечити 

підтримку та залучення всіх членів команди до процесу командотворення для 

досягнення найкращих результатів [30]. 

Таким чином, тімбілдинг виступає ефективною основою програми стрес-

менеджменту, сприяючи збільшенню взаєморозуміння, підвищенню ефективності 

командної роботи та зниженню рівня стресу в колективі.  

Покроково складемо програму для тімбілдингу: 

1. Заходи для розслаблення та відпочинку. Організуйте спільні заходи, такі 

як масаж, йога або медитація, щоб допомогти працівникам розслабитися та 

знизити рівень стресу. 

2. Тімбілдингові ігри та активності. Проведення різноманітних ігор та 

активностей, які сприяють співпраці, комунікації та взаєморозумінню між 

членами команди. 

3. Вихідні заходи та події. Організація спільних вихідних заходів та подій, 

таких як пікніки, екскурсії або спортивні змагання, щоб працівники могли 

розслабитися та відпочити разом поза робочим середовищем. 

4. Розвиток командного духу. Включення в командні активності, які 

сприяють розвитку взаємопідтримки, довіри та відчуття спільної цілі. 

5. Поділ досвіду та навичок. Організація сесій, під час яких працівники 

можуть ділитися своїм досвідом та навичками у стресових ситуаціях та навчатися 

від один одного. 

6. Розвиток емоційного інтелекту. Проведення тренінгів та активностей, 

спрямованих на розвиток емоційного інтелекту, які допомагають працівникам 

краще розуміти та керувати своїми емоціями у стресових ситуаціях. 
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7. Комунікація та конфліктологія. Включення в програму тренінгів та 

інтерактивних сесій, спрямованих на поліпшення комунікаційних навичок та 

вирішення конфліктів в колективі. 

8. Спільні цілі та досягнення. Заохочення команди до спільних цілей та 

досягнень, які створюють відчуття колективної гордості та задоволення від 

спільної роботи. 

Тімбілдинг може бути ефективним інструментом для підвищення відчуття 

спільності та підтримки позитивного клімату в колективі [31]. 

Командоутворення може бути ефективним інструментом навіть при 

існуючій незадоволеності зарплатою, стресами, незадовільненою роботою. 

Кроки для вирішення проблем, як приклад незадовільненою зарплатою: 

1. Почати відкрито та чесно розмовлятипро проблему. Визнання того, що 

існує незадоволеність зарплатою, покаже співробітникам, що 

керівництво знає про проблему і готове її обговорювати. 

2. Пояснити співробітникам фінансову ситуацію компанії, причини 

поточних зарплат і можливі плани щодо їх перегляду. Прозорість може 

допомогти зменшити напругу і недовіру. 

3. Запропонуйте можливості для професійного розвитку та навчання. Це 

може включати тренінги, семінари та курси, які допоможуть 

співробітникам підвищити свої навички та кваліфікацію. 

4.  Надати більше свободи в робочому графіку, що може підвищити 

задоволеність роботою. 

5. Визнання досягнень співробітників може бути потужним мотивуючим 

фактором. Публічна похвала, грамоти чи інші форми визнання можуть 

значно підвищити моральний дух. 

6. Провести тренінги, спрямовані на покращення внутрішньої комунікації, 

що може сприяти створенню більш відкритої та підтримуючої робочої 

атмосфери. 

7. Залучення співробітників до спільних проектів може допомогти 

зміцнити командний дух і відчуття спільної мети. 



56 

8. Організувати регулярні соціальні заходи, такі як командні ігри, виїзди на 

природу або спільні обіди. Це може допомогти співробітникам краще 

пізнати одне одного та створити більш дружню атмосферу (для прикладу 

табл. 3.1). 

9. Розглянути можливість перегляду зарплат або надання бонусів при 

покращенні фінансової ситуації. Важливо показати співробітникам, що 

їхні зусилля будуть винагороджені. 

10.  Якщо підвищення зарплати наразі неможливе, розгляньте інші форми 

компенсації, такі як медичне страхування, додаткові вихідні, або інші 

пільги. 

Таким чином, командоутворення може значно покращити атмосферу в 

колективі і підвищити задоволеність роботою, але воно повинно йти пліч-о-пліч з 

вирішенням фінансових питань. Відкрита комунікація, прозорість, нефінансові 

стимули та готовність до компромісу можуть допомогти знизити незадоволеність 

зарплатою та зміцнити командний дух. 

Згідно кроків, які перераховані складемо програму тімбілдінгової відпустки 

на 8 днів, подано в Додатку Е. 

Таким чином, при складанні даної програми були враховані результати 

тестів, які були проведені на підприємстві ТОВ «Агрікор Холдинг» про зо 

вказувалось в 2 розділі,  та одна з вказаних проблем в колективі організації про 

потребу збільшення згуртованості команди. При роботі з командою можна 

запропонувати залучення корпоративного психолога, який і виділить 

«проблемних людей» в команді та надасть індивідуальну допомогу. Проте 

враховуючи різні практики, саме рішення запровадити раз у рік командотворчі 

виїзди покращують роботу в декілька разів та зменшують кількість конфліктів в 

колективі.  
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3.3. Оцінювання соціальної та економічної ефективності 

запропонованих заходів 

 

Оцінка економічної та соціальної ефективності проведення тімбілдингу для 

колективу проводиться з урахуванням наступних факторів: 

1. Економічна ефективність: 

   - Вартість тімбілдингової програми- оцінка витрат на організацію 

тімбілдингових заходів, включаючи витрати на локацію, інструкторів, обладнання 

та інші витрати. 

   - Підвищення продуктивності- оцінка впливу тимбілдингу на 

продуктивність колективу, яка може виявитися у збільшенні ефективності роботи, 

зниженні відсотка помилок та вдосконаленні комунікації в колективі. 

   - Збільшення мотивації та залучення- тімбілдинг може позитивно 

підвищити мотивацію та залучення працівників до роботи, що може призвести до 

зменшення текучості кадрів та збільшення рівня задоволеності праці. 

2. Соціальна ефективність: 

- Зближення та підтримка командного духу- тімбілдинг допомагає 

підсилити взаємодію між працівниками, сприяючи зближенню та формуванню 

дружніх стосунків, що позитивно впливає на робоче середовище. 

- Покращення комунікації- взаємодія під час тімбілдингу сприяє 

покращенню комунікації та сприйняттю працівниками один одного, що може 

покращити якість спілкування в колективі. 

- Зниження рівня стресу- тімбілдинг може зменшити рівень стресу серед 

працівників шляхом створення можливості для відпочинку, розваг та відволікання 

від робочих завдань [27]. 

Таким чином, при впровадженні програми на 30 людей прорахуємо 

ефективність.  

Очікуваний дохід - 30 000 00 грн. 
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Отже, витрати на програму для 30 людей складаються з витрат на кожну 

людину протягом 8 днів та вартості самої програми у розмірі 10000 грн за 

людину: 

Витрати на тімбілдінг= 30*10000=300000 

Економічна ефективність = очікуваний дохід/ витрати на тімбілдінг (3.1) 

Економічна ефективність = 3000000/300000=10 

Таким чином, в такому випадку економічна ефективність програми є 

високою, оскільки кожна витрачена одиниця коштів на програму приносить 

близько 10 одиниць прибутку. 

Програма командотворення представлена у табл. 3.1  має низку соціальних і 

освітніх ефектів, які сприяють особистісному та командному розвитку учасників.  

Соціальна ефективність: 

1. Покращення командної взаємодії: 

- Знайомство з наставниками та інструктаж- учасники дізнаються про 

правила та техніку безпеки, що сприяє формуванню дисципліни та 

відповідальності. 

- Ігри для створення довіри- заняття, спрямовані на розвиток довіри серед 

учасників, допомагають зняти бар'єри у спілкуванні та покращують командну 

взаємодію. 

2. Розвиток комунікативних навичок: 

- Тренінги з конфліктології та медіації- учасники навчаються ефективно 

вирішувати конфлікти та знаходити спільну мову, що сприяє створенню 

гармонійного колективу. 

- Тренінг по переговорам- формування навичок ефективних переговорів 

допомагає учасникам розвивати комунікативні здібності. 

3. Особистісний розвиток: 

- Арт-терапія та творчі заняття- допомагають розкрити творчий потенціал, 

зняти стрес та сприяють самовираженню. 

- Руханка та спортивні ігри- підтримка фізичного здоров'я, розвиток 

витривалості та командного духу. 
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4. Підвищення самостійності та відповідальності: 

- Групові рефлексії та обговорення- учасники мають можливість 

аналізувати свій досвід, висловлювати думки та приймати відповідальність за свої 

дії. 

Освітня ефективність: 

1. Засвоєння нових знань та навичок: 

- Тренінги з командної роботи та цінностей- знання про принципи 

ефективної командної роботи та корпоративні цінності.  

- Курси з надання медичної допомоги- важливі життєві навички, які можуть 

бути корисними в будь-якій ситуації. 

2. Творчий розвиток: 

- Заняття арт-терапією, 3D моделюванням, бісероплетінням- розвиток 

творчих здібностей та практичних навичок. 

Емоційна ефективність: 

1. Підвищення рівня задоволення та мотивації: 

- Групові заходи, перегляд фільмів, настільні ігри- cпільні розваги сприяють 

зміцненню дружніх стосунків та підвищують мотивацію учасників. 

- Квести та командні ігри- формування позитивних емоцій, почуття 

досягнення та задоволення від спільної роботи. 

Отже, програма тімбілдінгу забезпечує всебічний розвиток учасників, 

сприяючи їх соціальній, освітній та емоційній ефективності. Вона допомагає 

учасникам розвивати навички командної роботи, комунікації, творчого мислення 

та самостійності, що позитивно впливає на їх особистісне та професійне 

становлення. 
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ВИСНОВКИ 

У дипломній роботі здійснено теоретичне узагальнення управління 

конфліктами і стресами в нових соціально-економічних умовах. Результати 

проведеного дослідження дозволили зробити наступні висновки теоретичного та 

практичного спрямування:  

1. Дослідження теоретичної бази розкрило поняття конфлікту, як  

розбіжність або суперечка між працівниками та роботодавцем (або між самими 

працівниками) стосовно умов праці, заробітної плати, робочого часу, умов 

зайнятості, безпеки праці та інших аспектів трудових відносин.  Тобто, трудові 

конфлікти можуть виникати через різні причини, включаючи незадоволення 

працівників умовами праці, порушення трудових прав, різні інтереси, мету та 

цінності сторін тощо. 

2. Дослідження трудових конфліктів охоплюють широкий спектр теорій і 

підходів, розроблених різними вченими, думки яких були розглянуті. Було 

проаналізовано та вияснено, що їхні роботи та ряд досліджень пов’язаних з 

соціально-трудовими відносинами забезпечують глибоке розуміння причин, 

динаміки та стратегій управління конфліктами на робочому місці, що є важливим 

для створення ефективних та гармонійних трудових відносин на підприємствах. 

3. Дослідження конфлікту часто є джерелом стресу, а стрес може 

загострювати конфлікти. Ефективне управління конфліктами може допомогти 

знизити рівень стресу в організації. З іншого боку, управління стресом може 

покращити здатність людей ефективно справлятися з конфліктами. Впровадження 

обох підходів дозволяє створити гармонійне робоче середовище і сприяє 

загальному благополуччю співробітників.  

4. Дослідження компанії аграрного підприємства ТОВ «Агрікор Холдинг» 

показало, що керівництву необхідно налагодити відкриту комунікацію з 

персоналом щодо оплати праці та вирішувати проблеми у цій сфері. Крім того, 

важливо впровадити систему стимулювання та мотивації працівників, включаючи 

як фінансові так і нематеріальні заохочення, а також приділяти увагу їх житловим 

та побутовим потребам, щоб мати змогу встановити такий розмір заробітної 
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плати, який буде актуальним та зможе покрити їх потреби і не викликатиме 

несправедливість чи конфлікти в колективі пов’язаних з оплатою праці.  

5. Для покращення управління персоналом та зменшення конфліктів і 

стресу в організації «Агрікор Холдинг», потрібно зосередитися на організації 

роботи, комунікації та правилах. Важливо проводити тренінги для підтримки 

психічного здоров'я працівників і розглянути можливість залучення 

корпоративного психолога, проведення тимбілдінгів та командотворення.   

6. В результаті цього дослідження були розроблені ефективні методи 

управління конфліктами та стресами, які включають в себе не лише техніки 

вирішення суперечок і зниження рівня стресу, але й впровадження тимбілдінгу та 

командотворення. Ці методи сприяють зміцненню взаємодії та співпраці між 

працівниками, підвищують рівень довіри та згуртованості в колективі. Завдяки 

активному використанню тимбілдінгу та методів командотворення можна значно 

покращити соціально-психологічний клімат в організації, що в свою чергу 

підвищить продуктивність праці та задоволеність працівників, сприяючи 

стабільності роботи підприємства в умовах соціально-економічних змін. 
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ДОДАТКИ 

ДОДАТОК А 

Таблиця – Стрес-фактори зовнішнього середовища організації [1] 

 

  

Види стрес-факторів Визначальні складові 

Зовнішні стрес-фактори 

Іміджево-брендові репутація та імідж організації на ринку, сформованість бренду, сприйняття 
споживачами торгівельного знаку та марки 

Ринкові інфляційні процеси, девальвація національної валюти, зростання тарифів та податків,  

загострення конкуренції, платоспроможність та уподобання споживачів, ринкові 

перешкоди, погіршення конкурентоспроможності продукції підприємства, 

несприятлива ринкова кон’юнктура, зниження цін на продукцію тощо. 

Адміністративно-

бюрократичні 

рівень державного регулювання підприємницької діяльності, складність та 

корупційність отримання необхідних адміністративних послуг, митного оформлення 

продукції, отримання ліцензій, сертифікатів, процедура реєстрації та ліквідації 

підприємства, адміністрування податків, відведення землі, підключення до 

комунікацій, корумпованість судових органів, тощо. 

Партнерські ненадійність постачальників, недоступність кваліфікованих консалтингових та 

аудиторських послуг, не гарантованість надання страхових відшкодувань страховими 

компаніями, дорога вартість страхових послуг, низький рівень логістичного 

обслуговування на ринку у логістичних центрах та компаніях,  дорога вартість та 

неналежний рівень юридичних послуг,  складність та висока вартість отримання 

кредитів, ненадійність транспортних організацій. 

Науково-технічні Занадто швидке оновлення техніки та технологій, асортименту та номенклатури 

продукції на ринку, невміння використовувати сучасні гаджети, програми, додатки 

Нормативно-правові нестабільність, розпорошеність, маніпулятивність, мінливість нормативноправової 

бази, незрозумілість та двоякість трактування правової бази, лобізм. 

Військові військові загрози та агресія, військові збори, мобілізація працівників, військові 

втрати, військова допомога, тощо. 

Політичні відсутність реформ, політична нестабільність та невизначеність, негативний 

політичний вплив на розвиток підприємницького середовища, лобіювання 
політичними структурами інтересів фінансово-промислових груп. 

Соціальні якість рівня життя населення, соціальні можливості, норми та вимоги соціальних 
груп, преференції та захист, норми етичної поведінки, соціальне засудження, 

належний рівень медичного обслуговування, оздоровлення, відпочинку тощо. 

Культурно-релігійні вимоги до рівня виховання та культури, ідеологія, матеріальні та духовні цінності, 

загальноприйняті норми поведінки, мовні проблеми, приналежність до певних 

релігійних груп, дотримання релігійних норм і правил, види релігії, тощо. 

Санітарно-

епідеміологічні 

державні санітарні вимоги та правила, посилення вимог та нагляду СЕС, рівень 

епідеміологічної ситуації (боротьба з COVID-19), рівень дотримання вимог, тощо. 

Екологічні екологічні обмеження у здійсненні діяльності організаціями, екологічні вимоги та 

норми, вплив виробництв на навколишнє середовище, громадська активність, тощо 

Міжнародні міжнародне тарифне та нетарифне регулювання зовнішньоекономічних операцій, 

торгівельна лібералізація, протекціонізм, відкритість іноземних ринків тощо. 
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ДОДАТОК Б 

Шуляк К.В. 

«Менеджмент соціальної сфери», 4 курс 

                            Київський національний економічний університет імені Вадима Гетьмана 

Науковий керівник – к.е.н., доцент кафедри соціоекономіки та управління персоналом 

Кир`янова О.В. 

ЕФЕКТИВНІ ЗАХОДИ СТРЕС-МЕНЕДЖМЕНТУ В ОРГАНІЗАЦІЯХ В 

СУЧАСНИХ УМОВАХ 

В умовах війни стрес-менеджмент все більше стає важливим елементом 

управління персоналом, сприяючи збереженню ефективності, результативності та 

добробуту працівників. Саме в сучасних умовах персонал проживає складний 

період, який супроводжується підвищеною емоційністю, роздратованістю, 

розгубленістю та пригніченням. Незважаючи на те, що проблема стресу та 

соціально-психологічного клімату в організаціях завжди була важливою для 

управління та її подальшого вирішення, зараз вона стала ще більш поширеною та 

актуальною. Тому, важливо вміти з ним боротись та впроваджувати різні заходи 

стрес-менеджменту в організаціях для подальшого пом’якшення його впливу на 

стан та роботу персоналу.  

Сьогодні організації інвестують значні кошти у дослідження психологічних 

проблем у колективі, виявлення стрес-факторів, оцінку рівня стресу та розробку 

методів його мінімізації або ліквідації. Системний стрес-менеджмент 

спрямований на підвищення психологічної стабільності та відновлення 

працівників після стресових ситуацій, що сприяє підвищенню продуктивності 

праці в організації. Стрес-менеджмент – це система управління підприємством, 

націлена на подолання небажаних відхилень, які є істотними, екстремальними та 

чинять вагомий негативний вплив на функціонування підприємства [3]. 

Ефективні практики управління стресом в організації є важливою 

складовою успішної діяльності підприємства, цими навичками мають володіти 

керівники, HR-менеджери, психологи, які зможуть ефективно попереджати та 

ліквідувати стреси і конфлікти. Ефективність системи управління підприємством 

загалом сприятиме ефективності формування та використання систем стрес-

менеджменту, як прямо, так і опосередковано. Наприклад, наявність детального 

плану дій у непередбачуваних ситуаціях позитивно позначиться на реагуванні на 

стресові фактори та їх подоланні на підприємстві, зокрема на ті, які з’являються 

на фоні війни [2]. 
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Планування визначає ефективність системи стрес-менеджменту на 

підприємствах. Наприклад, стратегічне планування дозволяє аналізувати ризики 

виникнення критичних відхилень не лише в поточний період, а й у 

довгостроковій перспективі. Відсутність планів заміщення вакансій, довгий 

процес формування звітності, дублювання функцій та інші недоліки можуть 

негативно позначитися на ефективності системи стрес-менеджменту та загалом на 

системі управління компанією [1]. 

Формування та використання систем стрес-менеджменту на підприємствах 

в умовах війни в Україні залежить від психологічних особливостей управління. 

Деякі керівники можуть виявляти безпринциповість в ухваленні рішень, віддаючи 

перевагу колективній поведінці, оскільки не бажають нести відповідальність за 

результати. Також може мати місце ситуація, коли менеджери на нижчих рівнях 

ієрархії управління утримуються від висловлення своїх поглядів на вирішення 

стресових ситуацій, що виникають на особистому, груповому або 

корпоративному рівні. Крім того, управлінський апарат може бути спрямований 

на ретельне дослідження минулих інцидентів, що може відволікати увагу від 

поточних та майбутніх проблем та шляхів їх вирішення. У воєнний час ці 

психологічні особливості можуть бути підсилені через загострення ситуації, 

нестабільність та небезпеку, що призводить до значного стресу серед персоналу 

підприємства. Тому важливо, щоб система стрес-менеджменту враховувала ці 

фактори та надавала належну увагу психологічному добробуту та стабільності 

персоналу в умовах війни. 

 Згідно вищесказаного можна впроваджувати в організаціях такі заходи 

стрес-менеджменту як: надання психологічної підтримки, можливості фізичних 

вправ під час робочого дня, гнучкого графіку роботи, стабільної  комунікації та 

соціальної підтримки ,тощо. Такі заходи можуть бути ефективними та зможуть 

допомогти працівникам впоратись зі стресом і легше проживати його в умовах 

війни, а також підтримати їх емоційне та психічне здоров’я в суворих умовах 

сьогодення, які достатньо важко перенести самостійно та залишатись 

працездатним і не піддаватись стресовим факторам.  

Ще в 2011 Лоїс Е. Тетрік поділив заходи стрес-менеджменту на первинні, 

вторинні та третинні заходи втручання. До первинних заходів належали більш 

профілактичні заходи, які передбачали зосередження на всіх працівниках 

незалежно від того, чи знаходяться вони в групі ризику чи ні.  У вторинних 

заходах був фокус на працівників або групи працівників, які знаходились в групі 

ризику. Ці заходи спрямовані на працівників, що відчувають вплив стресових 

факторів, з метою зниження їх впливу або забезпечення працівників навичками та 

знаннями для ефективного управління стресом. Третинний рівень втручання 
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спрямований на працівників або групи співробітників, які переживають тяжкі 

обставини та потребують підтримки для відновлення, пов'язаного зі стресом[4]. 

Як правило, первинні заходи зосереджені на профілактиці та, швидше за 

все, стосуються систем які мають підхід до всієї організації, тоді як третинні 

заходи втручання зосереджені на окремих особах. Вторинні заходи втручання 

часто зосереджуються на усуненні факторів ризику для окремої людини чи групи 

осіб. З точки зору професійної гігієни існує ієрархія, в якій первинні втручання 

розглядаються як загалом найефективніші, за ними йдуть вторинні втручання, які, 

в свою чергу, є більш ефективними, ніж третинні втручання. 

Отже, після аналізу поділу заходів стрес-менеджменту Лоїсом Е. Тетріком, 

можна визначити, що він класифікував працівників за групами ризику стресу та 

визначив конкретні заходи стрес-менеджменту, які можуть бути корисними для 

кожної з цих груп. Тому, я вважаю, що впровадження Лоїсом Е.Тетріком ще в 

2008 році такої практики щодо розподілу працівників за категоріями впливу 

стресу може бути актуальним та застосованим в організаціях і в умовах 

сьогодення, враховуючи, що в умовах війни у працівників спостерігається досить 

різне проживання стресу. Наприклад, деякі працівники можуть відчувати значний 

вплив стресу і бути неспроможними ефективно працювати, тоді як інші, навпаки, 

можуть стати в цих же умовах навіть більш продуктивними, максимально 

фокусуючись на роботі й відволікаючись від нього. 

   Підсумовуючи вищевказане, можна зробити висновок стосовно того, що в 

умовах війни актуальність ефективних заходів стрес-менеджменту є 

беззаперечною. Так як, досягнення стабільності і високої продуктивності в умовах 

воєнного конфлікту значною мірою залежить від того, як організації здійснюють 

управління стресом. Дослідження свідчать, про те, що ефективні заходи стрес-

менеджменту, такі як надання психологічної підтримки, можливість фізичних 

вправ під час робочого дня, гнучкий графік роботи та стабільна комунікація, 

допомагають підтримувати працівників в емоційно важких ситуаціях. Тому, 

використання цих заходів на практиці в організаціях має критичне значення для 

забезпечення високої ефективності праці та збереження психологічного здоров'я 

персоналу під час воєнного конфлікту. Також доцільним є і пропозиція стосовно 

впровадження розподілу заходів стрес-менеджменту за групами ризику стресу за 

Лоїсом Е.Тетріком для надання допомоги, спрямованої на проживання стресу тим 

групам працівників, які цього потребують в необхідному їм обсязі.  
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ПСИХОЛОГІЧНІ ІНСТРУМЕНТИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ 

 

Психологію та управління персоналом об’єднує одна спільна річ — люди. 

Ось чому більшість посад у відділі кадрів вимагають досвіду психології, оскільки 

це приносить користь для більшості бізнес процесів управління персоналом. 

Серед різноманітних напрямів сучасності немає такого, як людські ресурси, який 

міг би повністю використовувати психологію для промислових та організаційних 

цілей. Щоб найняти потрібних людей, фахівець повинен мати відповідні 

інструменти. І тут на допомогу приходить психологія, оскільки вона може надати 

різні методи оцінювання, такі як особистісні тести, поведінкові інтерв’ю та багато 

іншого. 

Відомо, що для ефективного функціонування будь-якого якого підприємства 

необхідний наявний професіоналізм у працівників, який певним чином залежить 

від їх контролю та управління. Одним з найефективніших способів є 

використання різних психологічних інструментів в управлінні персоналом, що є 

завжди актуальним, оскільки керівники все частіше розуміють важливість 

соціально-психологічного середовища та аспектів, які можуть впливати на 

працівників. Тому, активно використовують великий арсенал різних 

психологічних інструментів, які спрямовані на управління персоналом. Одним із 

таких інструментів можна виокремити саме використання психологічних тестів, 

які по суті є об’єктивним і стандартизованим вимірюванням зразка поведінки, з 

якого можна зробити висновки щодо майбутньої поведінки та продуктивності 

працівника. 

Хоча особиста співбесіда є найпоширенішим методом відбору працівників, 

вона має свої обмеження. Через це їй допомагають тести. Психологічні тести як 

методика відбору персоналу мають певні переваги перед іншими методами.  

Психологічні тести - це дуже ретельно розроблені інструменти, які 

дотримуються певних високостандартизованих і часто складних процедур, 

відкритих психологами в результаті тривалих досліджень. Вони широко 

використовуються на роботі, щоб отримати різну інформацію про людину. 

Психологічні тести зазвичай мають такі характеристики [1]: 

Припущення. Цілком визнається, що люди відрізняються за здатністю 

отримувати конкретні навички та знання, які необхідні для певної роботи та іншої 

діяльності. Використання тестів базується на припущенні, що немає двох рівних 
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людей щодо інтелекту, навичок тощо. Люди, які володіють різними навичками чи 

іншими якостями, по-різному виконують роботу. За допомогою тестів 

виявляються різні властивості людини. Припущення, що лежить в основі всіх 

тестів, полягає в тому, що те, як кандидат поводиться або реагує під час тесту, 

ймовірно, є неприйняттям нормальних реакцій і здібностей людини. 

Стандартизація. Стосується узгодженості процедур і умов, за яких люди 

проходять тест. 

Об'єктивність. Передбачає точне та послідовне оцінювання тесту, 

неупереджене до особистих характеристик автора. Усі тести повинні мати один 

або декілька наборів тестових норм. Тест може досягти високого рівня 

об’єктивності, якщо відповідь на кожне з його різноманітних запитань є чіткою та 

точною. 

Надійність. Стосується узгодженості відповідей в тесті. Якщо тест має 

високу надійність, кандидат, який тестується вдруге або втретє за тим самим 

тестом, за тих самих умов, отримає приблизно той самий бал. Узгодженість тесту 

дуже важлива. 

Відповідність. Стосується того, наскільки добре тест відповідає меті 

оцінювання. Тести, які використовуються при прийомі на роботу, повинні 

володіти ознакою валідності. Конкретний тест може бути дійсним для однієї цілі 

та недійсним для іншої. 

Корисність. Пов’язано з тим, якою мірою конкретний тест можна легко 

використовувати. Для цього важливо, щоб запитання були простими, 

зрозумілими, не забирали багато часу, зрозуміла інтерпретація результатів, 

невеликі витрати. 

На практиці налічують чотири типи психологічні тестів, які 

використовуються при відборі персоналу: тести загальних здібностей, тести 

здібностей і досягнень, тести особистості та тести інтересів [1]. 

Тести на загальні здібності. Вони відрізняються за своєю складністю та 

функціями. Найкращим прикладом складного та комплексного тесту інтелекту є 

шкала інтелекту дорослих Векслера (WAIS). Цей тест повинен проводити та 

інтерпретувати кваліфікований психолог, і він дає традиційний коефіцієнт 

інтелекту (IQ). Це дуже детальний тест, на якому базується багато коротших 

тестів. WAIS зазвичай призначається виконавчому та управлінському персоналу, 

щоб оцінити певні стилі та якості інтелектуального функціонування. Фахівці не 

рекомендують його використовувати як абсолютний критерій при прийнятті на 

роботу чи просуванні особи. 

Тест на здібності та досягнення. Зазвичай їх часто важко відрізнити. Спосіб 

використання тесту часто вказує на те, чи є він показником здібностей, чи 

досягнень. Теоретично тест на здібності вимірює здатність виконувати певний 
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вид завдань і використовується для прогнозування майбутніх результатів на 

роботі, чи під час навчання. Тест досягнень є мірою поточного функціонування та 

використовується для визначення того, якою мірою дана риса була засвоєна або 

опанована під час навчання або досвіду роботи. 

Особистісні тести. Особистісні тести вимірюють такі абстрактні поняття, як 

агресивність, незалежність, підтримка, пасивність тощо. Але особистісні тести 

викликають більше суперечок, ніж будь-які інші, тому що тестування особистості 

є найскладнішим напрямком психологічного тестування. Навіть найкращі 

особистісні тести часто критикують за відсутність технічної підтримки, і з цієї 

причини дуже важливо ретельно перевіряти використання цих тестів, і мати 

фахівця для їх проведення та інтерпретації. Особистісні тести, а також тести 

інтелекту не повинні використовуватися як єдиний захід для відбору чи 

просування по службі. Їх слід використовувати як діагностичні інструменти, щоб 

допомогти сформувати психологічний портрет людини в цілому. 

Тести інтересу. Рідко використовуються для прогнозування ефективності 

роботи. Натомість вони є переліком симпатій і антипатій людини та зазвичай 

використовуються для професійної орієнтації. Найвідомішими та найбільш 

широко використовуваними тестами інтересу є Бланк професійного інтересу 

Стронга-Компбелла та Рекорд переваг Кудера. Ці тести показують, як інтереси 

працівника співвідносяться з інтересами інших у різних професійних групах. 

Припускається, що працівник буде більш задоволений, працюючи серед тих, хто 

має однакові симпатії та антипатії. 

Психологічні тести як інструмент для відбору персоналу мають певні як 

переваги так і  недоліки. Однією з основних переваг є те, що такого виду тест є 

об’єктивним та стандартизованим зразком поведінки, який добре піддається 

статистичній оцінці. Звичайно, як показує практика, легше визначити цінність 

тесту, ніж оцінювати інші засоби відбору, такі як співбесіди, рекомендаційні 

листи тощо. Іншою перевагою може бути і те, що психологічні тести є корисними 

для відбору кандидатів зі здібностями до просування, виявлення причин невдач на 

роботі на основі особистісних рис та навіть визначення схильності до нещасних 

випадків. І саме ця перевага може відноситись до основних через те, що 

зображення таких можливостей за допомогою тестів є відсутніми при 

використанні інших методів відбору. Так само як і виявлення талантів та 

потенціалу, що також не завжди можуть виявлятись з використанням інших 

методів відбору. Звичайно при використанні методів відбору та управлінні 

керівники звертають увагу на витрати та час, що будуть використані на відбір 

працівників та інші процеси, і тому, проведення психологічних тестів не несе за 

собою занадто високих витрат та довготривалої процедури, що приваблює 

керівників використовувати саме такі методи при відборі, тим більше за такий 
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результат та отримані дані для подальшого опрацювання саме за допомогою 

тестування. Психологічні тести також використовуються в рішеннях щодо 

розміщення, просування по службі, переведення, консультування та навчання 

працівників. 

Говорячи про недоліки психологічних тестів, перш за все необхідно 

зауважити та надалі розуміти, що незважаючи на таку кількість плюсів та всієї 

користі і можливостей, що вони приносять, психологічні тести не можуть бути 

безпомилковими та мати 100% гарантію в отриманих результатах. Також одним із 

цікавих спостережень, що також можна віднести до недоліків саме психологічних 

тестів, є те, що останніми роками керівники компаній стали критичніше ставитися 

до такого роду тестів, і існують певні етичні проблеми, пов’язані з їх 

використанням як засобів відбору, аргументувавши це певним втручанням в 

приватне життя та конфіденційність тестових запитань і відповідей. Іншими 

недоліками практики вважають те, що тести є ненадійними, тому що їх легко 

«підробити», вони порушують приватне життя особи, яка тестується, є 

несправедливими до культурно обмежених груп. 

Отже, кожен керівник та компанія загалом повинні враховувати та зважувати 

всі переваги та недоліки, які можуть вплинути на процес відбору персоналу та в 

результаті обрати найкращий варіант. Тому, слід уважно звертати увагу та 

ознайомлюватись з кожним методом відбору персоналу, щоб мати ефективні 

результати діяльності надалі. 

 

Список використаних джерел 

1. Psychological Tests used in Employee Selection: Meaning, Definition, 

Characteristics. Essays, Research Papers and Articles on Business Management. URL: 

https://www.businessmanagementideas.com/employee-management/employee-

selection/psychological-tests-used-in-employee-selection/20648 (дата звернення: 

14.04.2023). 

 

 

 

 

 

 

 

https://www.businessmanagementideas.com/employee-management/employee-selection/psychological-tests-used-in-employee-selection/20648
https://www.businessmanagementideas.com/employee-management/employee-selection/psychological-tests-used-in-employee-selection/20648


74 

ДОДАТОК Г 

Таблиця Г.1 

Соціометрична матриця  дослідження СПК колективу ТОВ «Агрікор 

Холдинг» 
 К-ть позитивних 

відповідей 
К-ть негативних 

відповідей 
К-ть байдужих 

відповідей 

Відділ А 

А1 19 - 3 

А2 17 - 1 

А3 24 - - 

А4 13 1 7 

Відділ Б 

Б1 17 - - 

Б2 15 - 5 

Б3 20 4 - 

 

Таблиця Г.2 

Соціометрична матриця  дослідження СПК колективу ТОВ «Агрікор 

Холдинг» 
 К-ть позитивних 

відповідей 
К-ть негативних 

відповідей 
К-ть байдужих 

відповідей 

Відділ В 

В1 18 2 3 

В2 15 - 6 

В3 9 3 9 

В4 14 - 7 

В5 15 - 2 

В6 18 - 4 

В7 15 - 3 

В8 20 - - 

В9 19 - 1 

В10 11 2 5 

В11 14 - 7 

В12 12 - 8 

В13 18 - 2 
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                                                  ДОДАТОК Д 

 

АНКЕТА 

Шановний респонденте! Це соціологічне опитування проводиться з 

метою вивчення стану соціально-психологічного клімату колективу для 

розроблення рекомендацій щодо його поліпшення і вдосконалення.  Опитування 

має анонімний характер, і отримані дані будуть використані тільки в 

узагальненому вигляді. Відповідаючи на кожне питання, вибирайте один варіант 

відповіді (якщо в формулюванні питання не вказано інше).   

1. Ваша стать:  

1) Чоловіча.  

2) Жіноча.   

2. Скільки Вам повних років?  

1) 18- 20  

2) 21-24  

3) 25-29  

4) 30-40  

5) 41-50  

6) 51-60  

7) понад 60   

3. Ваша освіта:  

1) Середня  

2) Середня спеціальна  

3) Неповна вища  

4) Вища   

4. Ваш сімейний стан:  

1) Ніколи не був(ла) у шлюбі  

2) Перебуваю у зареєстрованому шлюбі  

3) Перебуваю у фактичному, незареєстрованому шлюбі  

4) Розлучений(на) офіційно  

5) Вдівець/ вдова   

5. Вкажіть, будь ласка, яку посаду в ТОВ «Агрікор Холдинг» Ви займаєте:  

1) Робітник   

2) Керівник  

3) Фахівець   

4) Службовець    

6. Чи радили б Ви ТОВ  «Агрікор Холдинг»  вашим друзям/знайомим?  

1) Так, звісно  

2) Скоріше так, ніж ні  

3) Скоріше ні, ніж так   

4) Ні  
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7. Чи Ви працюєте позанормово?  

1) Так  

2) Ні  

3) Інколи   

8. Чи Ваші відносини з роботодавцем офіційно оформлені?  

1) Так  

2) Ні   

9.  Чи задоволені Ви своєю роботою на даному підприємстві?  

1) Так, повністю  

2) Скоріше так, ніж ні  

3) Скоріше ні, ніж так   

4) Ні  

5) Важко відповісти   

10.  Чи реалізовуєте Ви себе на даній роботі?  

1) Так, повністю  

2) Скоріше так, ніж ні  

3) Скоріше ні, ніж так   

4) Ні  

5) Важко відповісти   

11. Чи задоволені Ви ступенем своєї участі у прийнятті важливих рішень?  

1) Так, задоволений (на)  

2) Скоріше так, ніж ні  

3) Скоріше ні, ніж так   

4) Ні  

5) Важко відповісти   

12.  Чи часто Ви почуваєте себе втомленим? 

1) Так , часто  

2) Інколи  

3) Рідко  

4) Майже ніколи   

13.  Чи часто Ви почуваєте роздратованість, стрес на робочому місці?  

1) Так , часто  

2) Інколи  

3) Рідко  

4) Майже ніколи   

14.  Чи цінує, на Вашу думку, керівництво Вашу роботу?  

1) Так, цінує  

2) Скоріше так, ніж ні  

3) Скоріше ні, ніж так   

4) Ні  

5) Важко відповісти   

15.  Чи перебуваєте Ви під постійним контролем керівника?  

1) Так   

2) Інколи  

3) Рідко  
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4) Майже ніколи   

16.  Чи задоволені Ви умовами праці?  

1) Так, задоволений (на)  

2) Скоріше так, ніж ні  

3) Скоріше ні, ніж так   

4) Ні  

5) Важко відповісти    

17.  Чи задовольняє Вас заробітна плата ?  

1) Так, на все необхідне вистачає, але не має заощаджень  

2) Так, цілком, вдається відкладати  

3) Ні, доводиться економити/підробляти  

4) Важко відповісти   

18. Чи відчуваєте Ви гордість за свою роботу і компанію, у якій працюєте?  

1) Так я пишаюся своєю роботою і компанією у якій працюю  

2) Пишаюся лише своєю роботою  

3) Пишаюся лише компанією  

4) Не відчуваю гордість 

19.  Чи отримуєте інші матеріальні винагороди за свою роботу?  

1) Так  

2) Ні   

20. Чи важливе для Вас нематеріальне заохочення (похвала керівництва, 

грамота,звання «кращий працівник»?  

1) Так, звісно  

2) Швидше так, ніж ні  

3) Швидше ні, ніж так  

4) Байдуже  

5) Важко відповісти   

21.  Чи відчуваєте Ви особисту значущість на підприємстві?  

1) Так, відчуваю  

2) Скоріше так, ніж ні  

3) Скоріше ні, ніж так   

4) Важко відповісти   

22.  Чи хочете Ви і надалі працювати у компанії «Агрікор Холдинг»?  

1) Так  

2) Ні  

3) Швидше так, ніж ні  

4) Швидше ні, ніж так  

5) Важко відповісти    

23.  Чи дружні відносини у Вашому колективі?  

1) Так , дружні  

2) Швидше так, ніж ні  

3) Швидше ні ,ніж так  

4) У колективі не дружні відносини   

24.  Чи маєте Ви друзів, приятелів, однодумців на роботі?  

1) Так  
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2) Ні  

3) Важко відповісти   

25.  Як часто виникають у вашому колективі суперечки і конфлікти?  

1) Постійно  

2) Зовсім не виникають  

3) Раз в рік  

4) Кожен день  

5) Раз в квартал  

6) Інколи  

7) Ніколи  

8) Важко відповісти   

26.  Яка атмосфера панує в колективі, у якому Ви працюєте?  

1) Доброзичлива  

2) Напружена  

3) професійна  

4) стресова  

5) Важко відповісти   

27.  Чи вважаєте Ви своє робоче місце комфортним?  

1) Так, комфортне  

2) Ні, не комфортне  

3) Важко відповісти   

28. Чи зміните ви дану роботу на іншу, більш цікаву, творчу, але 

нижчеоплачувану?   

1) Так, якщо буде така нагода  

2) Ні, я вважаю свою роботу цікавою й добре оплачуваною  

3) Можливо  

4) Важко відповісти   

29. Що, на Вашу думку, сприятиме формуванню комфортної атмосфери в 

колективі?  

1) Взаємодопомога  

2) Добре налагоджена комунікація  

3) Робота в команді  

4) Терпимість до недоліків колег  

5) Спільні інтереси співробітників  

6) Спільне святкування важливих дат  

7) Спільний відпочинок  

8) Інше   

30.  Чи залишається у Вас час та сили на спілкування із членами сім’ї, 

дітьми?  

1) Так  

2) Ні   

31.  Ваша робота ускладнюється безліччю непотрібних інструкцій?  

1) Так, ускладнюється 

2) Частково  

3) Більше ні, ніж так  
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4) Зовсім не ускладнюється   

32.  Ви задоволені стилем керівництва вашого начальника?  

1) Так  

2) Ні  

3) Важко відповісти   

33.  Чи враховуються Ваші запити і пропозиції?   

1) Так, враховуються  

2) Враховуються, але не часто  

3) Майже не враховуються  

4) Ніколи не враховуються   

34.  Чи монотонна (одноманітна) Ваша робота?  

1) Так  

2) Ні  

3) Більше так, ніж ні  

4) Більше ні, ніж так  

5) Важко відповісти   

35. Чи відповідає робота, яку ви виконуєте, Вашим знанням, кваліфікації і 

здібностям?  

1) Так  

2) Ні  

3) Важко відповісти   

36. Чи задоволені ви існуючими для вас перспективами? (Чи є перспектива 

кар’єрного зростання, особистого розвитку?)  

1) Так  

2) Ні  

3) Важко відповісти    

37.  Чи часто Ви задумуєтесь про незадоволеність, яка виникає у вас по 

закінченню робочого дня?  

1) Так  

2) Швидше так, ніж ні  

3) Ні  

4) Швидше ні, ніж так  

5) Важко відповісти   

38. Чи відчуваєте ви, що Ваш трудовий внесок оцінюється справедливо?  

1) Так  

2) Швидше так, ніж ні  

3) Ні 

4) Швидше ні, ніж так 

5) Важко відповісти    

Дякуємо за участь в опитуванні! 
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                                                 ДОДАТОК Е 

 

Таблиця – Програма тімбілдінгової відпустки 

День 1    

8:00 

Зустріч групи на залізничному вокзалі 

 Організований трансфер 

Розселення 

09:00 Сніданок 

10:00 

Знайомство зі своїми наставниками 

 Інструктаж з техніки безпеки і правил поведінки під час відпочинку 

11:00  Прогулянка, знайомство з місцевістю 

14:00 

Повернення з прогулянки 

Обід 

15:00 – 16:00   Вільна година  

16:00 – 18:00    

 Ігри  для створення довіри та взаємодопомоги між працівниками 

 Рефлексія 

Складання тестів очікування від тимбілдингу 

18:00 Вечеря   

19:00 Груповий перегляд фільму з обговоренням  

22:00 Відбій 

День 2.      

08:00 Підйом 

08:30  Руханка  

09:00  Сніданок. 

                  10:00-12:00 Тренінг «Що таке команда? Цінності компанії» 

13:00 Обід 

14:00-18:00    Заняття арт - терапією (малювання)/бісероплетіння/3d моделювання  

18:00 Вечеря 

20:00 Групова рефлексія 

22:00 Відбій 

День 3.    

 
08:00 Підйом 

08:30  Руханка  

09:00  Сніданок 

                 10:00 - 

12:00 

Конфлітологія 

 Тренінг по залагодженню конфліктів 

13:00 Обід 

15:00 - 16:00  Вільна година 

16:00-18:00 3д моделювання /творчість/гончарство 

19:00 Вечеря 

20:00 Групова рефлексія, створення спільних проектів, конкурси, настільні 
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ігри, читання книг 

22:00 Відбій 

День 4 

 
08:00 Підйом  

08:30  Руханка  

09:00  Сніданок 

10:00  

Фасилітація діалогів 

Медіація 

Тренінг 

13:00 Обід 

14:00-15:00  Вільний час 

15:00 -18:00 Курс по медичній допомозі 

19:00 Вечеря 

20:00 Групова рефлексія, проекти, конкурси, настільні ігри, читання книг 

22:00 Відбій 

День 5   

08:00 Підйом 

08:30  Руханка  

09:00  Сніданок 

10:00 - 12:00 

Тренінг по переговорам 

Дослідження сильних та слабких сторін в колективі 

13:00 Обід 

15:00 - 16:00  Вільна година 

16:00-18:00 Ігри та співи, навчання  

19:00 Вечеря 

20:00 Групова рефлексія, проекти, конкурси, настільні ігри, читання книг 

22:00 Відбій 

День 6   

08:00 Підйом 

08:30  Руханка  

09:00  Сніданок 

10:00 - 12:00 Прогулянка  

13:00 Обід 

15:00 - 16:00  Вільна година 

16:00-18:00 Ігри настольні 

19:00 Вечеря 

20:00 Групова рефлексія, проекти, конкурси, настільні ігри, читання книг 

22:00 Відбій 

День 7   
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08:00 Підйом 

08:30  Руханка  

09:00  Сніданок 

10:00 - 12:00 Квест  

13:00 Обід 

15:00 - 16:00  Вільна година 

16:00-18:00 Спільна командна гра у волейбол 

19:00 Вечеря 

20:00 Групова рефлексія 

22:00 Відбій 

День 8   

08:00 Підйом 

08:30  Руханка  

09:00  Сніданок 

10:00 

Готуємося до відправлення додому 

Організований трансфер на залізничний вокзал 
Джерело: розроблено автором
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