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Гусак Ю. С., Федоскін В. В. Соціально-психологічне забезпечення сталого розвитку підприємства
Сьогоденні реалії економічного розвитку пов’язані з посиленням глобалізації, а також інноваційно-інтеграційних процесів, тому для світового 
суспільства характерна орієнтація на забезпечення сталого розвитку, що передбачає гармонізацію його економічної, соціальної та психологічної 
складових. Міжнародний досвід показує, що, враховуючи концепцію цього процесу, який має бути спрямований насамперед на людину та здійснюва-
тися в результаті суспільно-трудової діяльності з використанням її ресурсів, сталий розвиток можливий лише за умови безпосереднього впливу 
на працю та соціально-психологічний потенціал суспільства. Мета статті полягає у вивченні принципів, методів та інструментів забезпечення 
сталого розвитку підприємства, використовуючи соціально-психологічний комплекс методів і прийомів для  забезпечення професійної діяльності 
фахівців на оптимальному рівні, підтримки їх функціонального стану та працездатності протягом усього тривалого робочого циклу. Постав-
лена мета досягається послідовним вирішенням завдань з використанням діалектичного, історичного та логічного підходів. У статті наведено 
сутність і параметричні характеристики сталого розвитку підприємства з метою визначення рівня ефективності його функціонування відпо-
відно до сучасних критеріїв розвитку. Визначено змістовні складові поняття «сталий розвиток підприємства» через призму загальновизнаних 
складових сталого розвитку. Розглянуто аспекти взаємоузгодженості та результативності функціонування підприємства через призму оціню-
вання, соціальної та психологічної аспектності параметричних характеристик сталого розвитку. Практична значущість полягає у формулюванні 
пропозицій щодо забезпечення сталого розвитку підприємства, передусім шляхом всебічного використання комплексу соціальних і психологічних 
методів забезпечення високого рівня професійної діяльності, яке безпосередньо спрямоване на фахівця, його психічне та фізичне здоров’я.
Ключові слова: сталий розвиток, складові сталого розвитку, соціально-психологічні методи управління.
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Husak Yu. S., Fedoskin V. V. Sociopsychological Ensuring of the Sustainable Development of Enterprise
Today's realities of economic development are associated with the strengthening of globalization, as well as innovation and integration processes, therefore 
the global society can be complementary characterized by an orientation towards ensuring sustainable development, which involves the harmonization of its 
economic, social and psychological components. International experience shows that, taking into account the conception of this process that should be aimed 
primarily at people and be carried out as a result of social and labor activities using their resources, sustainable development is possible only if there is a direct 
impact on work and the sociopsychological potential of society. The aim of the article is to study the principles, methods and tools of ensuring the sustainable 
development of the enterprise, using a sociopsychological complex of methods and techniques to ensure the professional activity of specialists at an optimal 
level, maintaining their functional state and capacity for work throughout the long working cycle. The set aim is achieved by consistently solving problems using 
dialectical, historical and logical approaches. The article presents the essence and parametric characteristics of the sustainable development of enterprise, with 
the aim of determining the level of efficiency of its functioning in accordance with modern development criteria. The contentual components of the conception 
of "sustainable development of enterprise" are defined through the prism of generally recognized components of sustainable development. Aspects of mutual 
coherence and effectiveness of enterprise functioning are considered through the prism of assessment, the sociopsychological aspectivity of the parametric 
characteristics of sustainable development. The practical significance lies in the formulation of proposals to ensure sustainable development of enterprise, 
primarily by means of the comprehensive use of a complex of social and psychological methods of ensuring a high level of professional activity, which is directly 
aimed at the specialist, his/her mental and physical health.
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Підприємці все частіше враховують сталий 
розвиток підприємства та розробляють 
програми для досягнення стійкості свого 

підприємства, оскільки цей напрямок діяльності 
підприємства дозволяє підприємству досягти зна-
чних конкурентних переваг на ринку та реалізувати 
заплановані заходи щодо збереження ресурсів і під-
вищення його діяльності та сталості на основі трьох 
складових сталого розвитку: економічної, еколо-
гічної та соціальної. Забезпечення стабільності та 
стійкості підприємства має стати першочерговою 
метою кожного підприємства в Україні, яке прагне 
збільшити прибуток, але насамперед поліпшити со-
ціальні умови, ефективність використання ресурсів 
і збереження навколишнього середовища, уникаю-
чи марнотратного способу ведення бізнесу. 

Над питанням забезпечення стійкості та 
сталості розвитку підприємств працювало бага-
то науковців, які досліджували сталий розвиток 
підприємства та пропонували заходи щодо поліп-
шення сталого розвитку. Загалом ці питання роз-
глядалися у працях таких провідних закордонних 
і вітчизняних науковців, як: Н. Андрєєва, З. Бурик,  
Б. Данилишина, Л. Мельник, В. Боголюбов та ін-
ших, але більш детальні параметричні особливості 
сталого розвитку на макрорівні та позиції щодо їх 
інтерпретації з точки зору підприємств залиша-
ються суперечливими. 

Наукові праці таких вітчизняних дослідни-
ків, як М. Д. Прищак, О. Й. Лесько підкреслюють 
необхідність використання психологічних методів 
управління у зв’язку з актуальністю процесу гумані-
зації праці. Обґрунтуванням важливості людського 
фактора займалися такі всесвітньо відомі вчені, 
як Е. Демінг, Дж. Джуран, К. Ісікава, К. Меллер,  
Б. Сміт, Г. Тагуті, А. Фейгенбаум, В. Шухарт та ін.

За результатами досліджень економічних і со-
ціальних аспектів соціально-психологічного кліма-
ту на виробничому підприємстві в ринковій еконо-
мічній системі визначається стан взаємовідносин 
між групами людей, що займають різне становище 
в суспільстві, відрізняються за способом, рівнем та 
якістю життя. Природно, що вони нерівноправно 
беруть участь в економічному, політичному та ду-
ховному житті суспільства, особливо якщо людина 
отримала виробниче каліцтво та стала інвалідом. 
Зростають соціальні наслідки в разі настання ле-
тальних випадків. Сім’я і діти страждають і потре-
бують допомоги фонду соціального страхування, 
підприємств, а в деяких випадках і держави.

Мета дослідження полягає у вивченні мето-
дів, принципів та інструментів забезпечення ста-
лості розвитку підприємств, спираючись на успіш-
не використання соціально-психологічних моде-
лей управління.

Сьогодні українські підприємства повинні 
будувати систему управління на засадах сталого 
розвитку, адже саме таке управління сприяє за-
безпеченню фінансової сталості, конкурентоспро-
можності, ефективного функціонування на ринку, 
організації виробництва, орієнтованої на змен-
шення шкідливих викидів в атмосферу, зменшення 
матеріаломісткості виготовлення продукції, поліп-
шення робочих місць працівників і зростання соці-
ального рівня населення. Саме активний механізм 
сталого розвитку дозволяє підприємствам не тіль-
ки легко адаптуватися до змін зовнішнього серед-
овища, але й постійно розвиватися. 

Сталий розвиток – це розвиток, який спри-
яє задоволенню потреб суспільства, що дозволяє 
швидко моделювати різні варіанти розвитку, з 
високою точністю прогнозувати та вибирати най-
більш оптимальний результат [8]. 

За визначенням Комісії ООН зі сталого роз-
витку, головною метою сталого розвитку є задово-
лення нагальних соціальних потреб без будь-якої 
шкоди для здатності нащадків задовольняти власні 
потреби [3].

Соціально-психологічні методи управління – 
це методи здійснення управлінського впли-
ву на персонал, засновані на використанні 

законів соціології та психології. Суть цих методів 
зводиться до впливу на особистість і колектив з 
метою формування в них установок щодо своєї 
трудової та творчої діяльності. Ці методи також 
спрямовані на реалізацію соціально-психологічних 
запитів організацій та їх персоналу: ролі та статусу 
особистості, робочих груп, психологічного кліма-
ту, етики [2]. 

Соціально-психологічні методи управління 
спрямовані на створення сприятливого та стабіль-
ного морально-психологічного клімату в трудових 
колективах, сприяють найбільш успішному вирі-
шенню поставлених завдань. 

До них належать:
	 моральне заохочення,
	 соціальне планування,
	 переконання,
	 особистий приклад,
	 регулювання міжособистісних і міжгрупо-

вих відносин, створення та підтримка мо-
рального клімату в колективі тощо. 

Крім того, вони повинні забезпечувати со-
ціальну захищеність працівників; підвищувати 
культуру виробництва; заохочувати висококвалі-
фіковану та високопродуктивну працю; створюва-
ти сучасну високорозвинену зону обслуговування; 
поліпшувати житлові умови; зміцнювати здоров’я, 
підвищувати значення фізичної культури і спорту, 
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сприяти впровадженню їх у повсякденне життя; 
посилювати турботу про сім’ю тощо [1]. 

Соціально-психологічні методи управління 
поділяються на: соціальні, спрямовані на групи 
працівників у процесі їх виробничої взаємодії, і 
психологічні, які цілеспрямовано впливають на 
внутрішній світ конкретної особистості (табл. 1). 

За допомогою методів соціального управлін-
ня здійснюється управління відносинами в колек-
тивах і між колективами.

Соціальні методи – це методи впливу на со-
ціальні інтереси персоналу організації з ме-
тою активізації його діяльності, надання їй 

творчого та справді зацікавленого характеру. 
За спрямованістю методи соціального управ-

ління поділяються на: 
	 методи управління соціально-масовими 

процесами;
	 методи управління організованими групами;
	 методи управління внутрішньогруповими 

явищами та процесами;
	 методи управління індивідуально-особис-

тісною поведінкою.
Управління здійснюється через взаємодію 

людей і менеджера. Надзвичайно важливим і необ-
хідним є врахування закономірностей динаміки та 
прояву психологічних процесів, міжособистісних 
стосунків, групової поведінки у професійній діяль-
ності керівників і спеціалістів. 

Механізм використання соціальних методів 
у цілому складається з елементів, що базуються на 
загальних функціях управління. Він включає: со-
ціальне прогнозування, соціальне планування, со-
ціальне стимулювання та соціальне регулювання. 

Своєю чергою, соціальні методи управління 
спрямовані на: підвищення соціально-виробничої 
активності; підтримку соціальної наступності: кон-
курси майстерності, присудження кваліфікаційних 
премій, відзначення початку та завершення масш-
табних проєктів і довгострокових завдань; мораль-
не стимулювання (індивідуальне та колективне) [5].

Дослідження методів соціального управління 
неможливе без визначення ролі безпеки в соціаль-
ному управлінні підприємством, яка розкриваєть-
ся через підходи до соціальної політики підприєм-
ства – з вирішенням завдань раціонального вико-
ристання трудових ресурсів, підвищення трудової 
діяльності людини, регулювання трудових відно-
син на основі поліпшення умов праці, забезпечен-
ня безпеки виробничої діяльності, техніки безпеки 
персоналу, оскільки від цього значною мірою зале-
жить підвищення продуктивності праці, задоволе-
ності працею, мотивації працівників.

Психологічні методи – це засоби врегулю-
вання стосунків у колективах з метою 
формування сприятливого психологічного 

клімату, який є одним із важливіших факторів ви-
сокоефективної діяльності людини.

З теоретичної та практичної точок зору акту-
альні до розгляду та використання засади психо-
логічних проблем формування та функціонування 
трудових колективів організацій, сумісності людей 
у колективі, встановлення сприятливого соціаль-
но-психологічного мікроклімату, мистецтво кон-
такту керівника з підлеглими, залежність соціаль-
но-психологічних якостей працівників від різних 
умов внутрішнього та зовнішнього середовища, 
удосконалення системи впливу на людину трудової 

Таблиця 1

Соціально-психологічні методи управління

Соціальні методи Психологічні методи

– Вивчення і цілеспрямоване формування мотивів  
праці та рахування їх в управлінні;  
– підвищення соціально-виробничої активності  
(виявлення лідерів, наслідування лідерів, встановлення 
стандартів зразкової поведінки);  
– підтримка соціального наслідування (огляди-конкур-
си, присвоєння звання «Кращий за професією»,  
відзначення ювілеїв та знаменних дат тощо);  
– моральне стимулювання; – соціальне планування; 
– зміна структури персоналу;  
– атестаційне навчання;  
– поліпшення умов праці, побуту та здоров’я;  
– підвищення рівня життя;  
– задоволення потреб розвитку (у тому числі фізично-
го) персоналу

– Гуманізація праці (усунення монотонності, кольорове 
оформлення приміщень, використання спеціальної  
музики, дотримання встановлених санітарно-гігієніч-
них норм тощо);  
– психологічні технології, або методи психологічного 
впливу (переконання, навіювання, прохання, похвала, 
порада, осуд тощо); 
– задоволення професійних інтересів;  
– професійний відбір і навчання персоналу;  
– комплектування малих груп за критерієм психологіч-
ної сумісності працівників;  
– установлення гармонійних стосунків між керівниками 
та підлеглими;  
– залучення працівників до процесу управління;  
– заохочення творчості, ініціативи, самостійності

Джерело: складено авторами на основі [1; 6; 8].
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діяльності, заняття колективом, урахування інди-
відуальних особливостей, створення внутрішньої 
структури і механізму розвитку особистості та 
групи, виявлення мотивів їх поведінки тощо. 

Саме психологічні методи складають значну 
частину засобів управління індивідуальною та ко-
лективною діяльністю персоналу підприємства, 
установи, організації незалежно від їх організацій-
но-правової належності [6].

Щоб прийняти правильне рішення, кожен ке-
рівник повинен знати та враховувати у своїх діях 
психологію колективу та окремих виконавців. Пси-
хологічні прийоми впливу на людей спрямовані на 
задоволення психологічних інтересів особистості, 
які проявляються через потребу мати комфортні 
умови праці, справедливу оцінку трудового вкладу 
та його суспільне визнання, перебування в групі 
близьких поглядів, а також потребу у творчому ха-
рактері праці тощо.

Головне призначення психологічних методів –  
створити умови, за яких особистість праців-
ника максимально розкривається, і у своїй 

діяльності він активно використовує творчий по-
тенціал і енергію на благо всього підприємства. 
Причини необхідності використання психологіч-
них методів в управлінні: психологічні фактори 
значною мірою визначають фізичний, психічний 
і моральний стан людини; продуктивність праці  
(у сукупності з іншими факторами) залежить від 
цих факторів [7]. Наприклад, як показують ре-
зультати досліджень, настрій працівника значною 
мірою впливає на продуктивність його праці – від 
зниження до підвищення на 10–15%. Що, безумов-
но, має позитивний вектор у отриманні результа-
тів, а отже, сприяє сталому розвитку підприємства.

Серед психологічних методів, які широко за-
стосовуються в управлінні, виділяють:
	 методи психологічного заохочення – поля-

гають у формуванні у працівників мотивів 
до високопродуктивної праці. Досягненню 
необхідного рівня активності працівників 
сприяє використання в управлінні основ 
теорії мотивації та формування внутріш-
ніх стійких мотивів до високопродуктивної 
праці. В основі формування мотивів лежить 
використання інтересів і бажань людини: її 
матеріальних і нематеріальних (духовних) 
інтересів;

	 методи формування соціально-психологіч-
них відносин – сформовані на основі да-
них соціальної психології. Мета цих мето-
дів – поліпшити стосунки між людьми та 
сформувати ефективний робочий колектив. 
Вони дають змогу підтримувати кількісне 

співвідношення між працівниками на опти-
мальному рівні, враховуючи їх психологічну 
сумісність, регулювати групові стосунки в 
колективі. Характер відносин між членами 
виробничого колективу в багатьох випад-
ках визначає результати їхньої праці; 

	 методи гуманізації праці – під ними слід 
розуміти профілактику перевтоми, профе-
сійних захворювань, попередження вироб-
ничого травматизму та професійної дефор-
мації працівника, підвищення змістовності 
праці, створення умов для всебічного роз-
витку особистості;

	 методи професійного відбору та навчання –  
націлені на те, щоб психологічні якості лю-
дини відповідали тій роботі, яку вона вико-
нує. Профорієнтаційні співбесіди та психо-
логічне тестування використовуються для 
виявлення особистих якостей та оцінки зді-
бностей людей з метою визначення їх при-
датності до певної роботи.

Основною метою використання згаданих 
методів є створення позитивного соціаль-
но-психологічного клімату в колективі, 

завдяки якому багато в чому вирішуються освітні, 
організаційні та економічні завдання. Тобто цілі, 
поставлені перед командою, можуть бути досяг-
нуті за допомогою одного з найважливіших кри-
теріїв ефективності та якості роботи – людського 
чинника. Вміння враховувати «людський фактор» 
дозволяє керівнику цілеспрямовано впливати на 
колектив, створювати необхідні умови для роботи 
та формувати команду однодумців. 

Прийоми та методи соціально-психологіч-
них важелів, що застосовуються на підприємствах, 
найчастіше визначаються професійним рівнем і 
компетентністю керівника, організаторськими зді-
бностями та знаннями в галузі соціальної психоло-
гії. Команду повинні очолювати фахівці, які вміють 
застосовувати систему соціально-психологічного 
впливу, а саме: 
	 методи управління окремими груповими 

явищами та процесами; 
	 методи стимулювання творчої активності 

працівників; 
	 методи морального стимулювання колек-

тивної ініціативи;
	 методи нормування; 
	 методи соціального регулювання; 
	 методи соціального планування; 
	 методи соціального прогнозування; 
	 методи управління індивідуальною та осо-

бистісною поведінкою; 
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	 методи морального стимулювання особис-
тої ініціативи; 

	 методи виховання та навчання; 
	 особистий приклад.

Успіх роботи керівників і управлінських під-
розділів підприємства також залежить від того, 
наскільки правильно вони застосовують систему 
психологічних методів впливу, що формують по-
зитивні міжособистісні стосунки:
	 методика формування та культура розвитку 

первинних колективів;
	 гуманізація праці (проєктування робочих 

місць, застосування ергономічних поло-
жень, впровадження сучасного технічного 
обладнання); 

	 психологічна мотивація; 
	 психологічні методи відбору та навчання 

працівників; 
	 формування задовільного психологічного 

клімату колективу. 
Основними методами формування оптималь-

ного психологічного клімату колективу найчастіше 
є: стиль керівництва, культура управління та етика 
управління.

Таким чином, всебічно використовуючи со-
ціально-психологічні методи управління, 
можна суттєво посприяти сталому розви-

тку підприємства. Для цього керівництву та відпо-
відним відділам управління пропонуємо широко 
застосовувати такі процедури соціально-психоло-
гічних методів управління:
	 підбір членів організації з урахуванням їх 

соціально-психологічних особливостей, 
їх сумісності, що створює передумови для 
успішного формування та розвитку команд; 

	 формування та розвиток соціальних норм 
трудової поведінки на основі збереження 
традицій, звичаїв і звичок, що сприяє зміц-
ненню колективу, вихованню свідомості 
його членів, розвитку в них почуття відпо-
відальності; 

	 запровадження системи соціального регу-
лювання через використання договорів і 
зобов’язань; 

	 соціальне стимулювання, тобто створен-
ня умов для соціально-психологічної за-
цікавленості в досягненні певних цілей, 
результатів загальноосвітнього, морально-
естетичного, культурного розвитку членів 
організації, підвищення кваліфікації, ініціа-
тивності, творчого ставлення до службових 
обов’язків, що позитивно впливає на ефек-
тивність діяльності організації; 

	 сприяння задоволенню тих потреб, які мо-
жуть бути задоволені в межах даної орга-

нізації через регулювання сфери дозвілля, 
невиробничого часу, побуту, спорту та різ-
номанітної невиробничої діяльності;

	 за недостатньої якості індивідуальної робо-
ти ефективно застосовувати такі моральні 
стимули, як особиста розмова керівника 
підприємства з підлеглим; доброзичлива, 
позитивна та конкретна критика допуще-
них недоліків; доведення до відома трудо-
вого колективу фактів несумлінного вико-
нання працівником своїх обов’язків.

Підкреслимо, що сфера застосування соці-
ально-психологічних методів дуже широ-
ка. Воно включає регуляцію міжгрупових 

і внутрішньогрупових відносин, управління гру-
повою динамікою, управління окремими явищами 
та сторонами життя колективу, в яких формується 
суспільна свідомість, психологічні зв’язки в колек-
тиві, сумлінне ставлення до праці [4]. 

Зокрема, соціально-психологічні методи управ-
ління сьогодні є невід’ємною частиною успішного 
управління персоналом. Вони включають утворен-
ня колективів, груп; соціальне планування; соціаль-
ний аналіз у колективі; задоволення культурних і 
духовних потреб; встановлення соціальних норм 
поведінки; створення творчої атмосфери; участь 
працівників в управлінні; розвиток ініціативи та 
відповідальності у сумісників; соціально-моральну 
мотивацію та стимулювання; створення сприятли-
вого соціально-психологічного клімату; психоло-
гічний вплив на працівників; застосування мораль-
них санкцій і заохочень тощо. 

Як показує практика, необхідність викорис-
тання керівниками підрозділів управління підпри-
ємством соціально-психологічних методів виникає 
на всіх рівнях і етапах управління. Це сприятиме 
формуванню висококваліфікованої ефективної ко-
манди, кожен учасник якої реалізовуватиме свій 
потенціал на найвищому рівні, внаслідок чого під-
вищиться ефективність діяльності підприємства,  
а отже, забезпечить його сталий розвиток.             
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