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ВСТУП

Актуальність проблеми. Виявлення та аналіз соціально-психологічних факторів, що забезпечують функціонування  підприємств, стабільність персоналу під час криз, розробка ефективних програм поліпшення соціально-психологічного клімату в організаціях, підвищення ефективності роботи та стійкості співробітників у ситуаціях нестабільності. Актуальність даного дослідження полягає у вирішенні протиріччя між необхідністю всебічного та системного вивчення соціально-психологічних факторів стабільності персоналу організації в кризові періоди економіки та недостатнім дослідженням цієї проблеми.

Соціально-економічна нестабільність, прискорення темпу життя, зростання соціальної диференціації, втрата населенням звичних стереотипів, цінностей і установок призводить до зростання соціально-психологічної напруги, підвищення рівня соціальної напруженості, посилення особистих переживань, відчуття самотності, непотрібності, безглуздості існування, страх перед майбутнім.

В сучасних умовах необхідним є соціально-психологічне забезпечення ефективності діяльності організацій на основі сучасних наукових підходів. Все це також визначає актуальність теми цього дослідження, спрямованого на вивчення ролі вирішення соціально-психологічних факторів для функціонування підприємств
Аналіз останніх досліджень і публікацій, у яких започатковано розв’язання проблеми. Теоретичним і прикладним аспектам дослідження соціально-психологічних факторів присвячені праці провідних науковців: Головань Л.В., , Зіміної  Ю.О,  Колісніченко Р. М.., Кузьмін О.Є. Навольської Н. В.,Савицької О. М., Салабай  В. О., Шкільняка М.М.
Мета кваліфікаційної роботи – дослідження теоретико-методологічних основ впливу соціально-психологічних факторів на ефективну діяльність організацій, а також обґрунтування основних шляхів вдосконалення 
Завдання:  
· дослідити місце соціально психологічних факторів у ефективності діяльності підприємств ;

· вивчити стан згуртованості та соціально-психологічного клімату як передумови для ефективної праці;

· проаналізувати результати діяльності ПрАТ «Тернопільський кар'єр»;  
· висвітлити специфіку  впливу соціально психологічних факторів на діяльність підприємства;

· провести аналіз соціально-психологічного мікроклімату в трудовому колективі;
· запропонувати напрямки ефективної діяльності організації з урахуванням соціально-психологічних факторів .

Об’єкт дослідження – соціально-психологічні фактори діяльності ПрАТ «Тернопільський кар'єр».
 Предмет дослідження – теоретичні, методичні та прикладні аспекти  дослідження стану використання соціальних та психологічних факторів для ефективної діяльності ПрАТ «Тернопільський кар'єр». 
Методи дослідження. У процесі виконання роботи застосовано такі  методи дослідження, зокрема, наукового абстрагування, використовувалися такі методи та методи дослідження: теоретичний аналіз соціально-економічної та психологічної літератури (для вивчення категорій «згуртованість», «задоволеність працею», «соціально-психологічний клімат» «мотиви»); методи опитування( для кількісного та якісного аналізу даних, проведення діагностики); системного підходу (для виявлення соціальних і психологічних факторів, що впливають на ефективність діяльності організації); методи статистичного аналізу; графічного зображення.

Практична значущість результатів дослідження полягає у виробленні практичних рекомендацій щодо вдосконалення використання соціальних та психологічних факторів для ефективної діяльності ПрАТ «Тернопільський кар'єр».
Апробація. За результатами дослідження опубліковано  тези доповідей на тему «Соціальні та психологічні фактори ефективної діяльності організації» у Збірнику.
РОЗДІЛ 1. 
ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ДОСЛІДЖЕННЯ ФАКТОРІВ ЕФЕКТИНОЇ ДІЯЛЬНОСТІ ОРГАНІЗАЦІЇ

1.1. Сутність ефективної діяльності підприємства
Підвищення ефективності діяльності - це завдання, яке підвищує конкурентоспроможність компанії в умовах ринкової економіки. Аналіз ефективності важливий на всіх рівнях економіки, щоб мати можливість приймати правильні управлінські рішення в потрібний час для досягнення поставлених цілей.

Ефективність є мірою економічного та результативного використання праці, капіталу, матеріалів, часу, енергії, інформації та інших ресурсів при виробництві товарів (послуг), необхідних споживачам. Аналіз ефективності може призвести до покращення поточної діяльності та продуктивності підприємства.

Залежно від напряму дії всі фактори можна поділити на дві групи: позитивні - ті, що мають позитивний вплив на діяльність підприємства; негативні - ті, що мають негативний вплив.

Савицька О. М., Салабай В. О. зазначають, що «для того, щоб охарактеризувати економічну ефективність діяльності підприємств, перш за все, доцільно представити теоретичні аспекти таких понять як «ефект», «ефективність», «результативність», «рентабельність», «прибутковість», «доходність» та «ефективність діяльності»» [41]. Відповідно до ролі «ефективності, «ефект» ‒ це результат реалізації заходів, спрямованих на підвищення  ефективності виробництва за рахунок економії та раціонального використання всіх виробничих ресурсів» [41]. 

У науковій літературі «поняття економічної ефективності «використовується для оцінки результатів господарської діяльності підприємства в порівнянні із зусиллями, пов'язаними з відповідною діяльністю. Економічна ефективність є основним якісним фактором економічного зростання організації, оскільки забезпечує абсолютне зростання її результатів при тій же величині зусиль. Економічна ефективність включає в себе рентабельність, яка є загальним показником ефективності» [41]. 

Важливість комплексної класифікації факторів, що впливають на діяльність компанії, полягає в тому, що на основі цієї класифікації можна підтримувати, коригувати і навіть підвищувати ефективність діяльності компанії. Основні фактори, що впливають на ефективність діяльності підприємства подано у таблиці 1.1.
Таблиця 1.1.

Фактори, що впливають на ефективність діяльності підприємства
	Фактори
	Сфера впливу

	Народно-господарські
	Інвестиційна політика, науково-технічний прогрес, загальні соціально-економічні тенденції розвитку економіки.

	Галузеві
	Конюктура галузевого ринку, структурні характеристики  

	Територіальні
	Географічне положення, природно-кліматичні умови, потенціал ринку, інвестиційний ринок

	Екстенсивні
	Зростання обсягів використання матеріалів, сировини, палива, трудових ресурсів 

	Інтенсивні
	Зростання продуктивності праці, матеріало- та фондовіддачі, зниження трудомісткості, 

	Загальні 
	Характер виробництва та його галузеві особливості, стан матеріально-технічної бази

	Структурно-організаційні
	Організаційна структура постачання, збуту, виробництва, управління, виробничо-економічних зв’язків 

	Специфічні
	Співвідношення між формами організації управління; співвідношення між формами управління та методами, рівень автоматизації роботи, рівень кваліфікації працівників та ефективність, продуктивніть праці. 


Примітка. Складено автором на основі [18; 23; 48]
Серед багатьох класифікацій факторів, що впливають на діяльність підприємства, важливим є поділ на внутрішні та зовнішні фактори. Внутрішні фактори безпосередньо залежать від організаційного процесу самої компанії, в той час як зміни зовнішніх факторів знаходяться поза контролем компанії.

 До внутрішніх факторів відносимо ті, що є під контролем окремої організації: розміри і  структура  виробництва, стан майна та фінансових ресурсів, розмір статутного капіталу склад і структура продукції, що випускається, галузева приналежність підприємства.  
 Зовнішні фактори можна розділити на такі групи.

1. Політико-правові фактори. На рівень можливостей і загроз для бізнесу компанії можуть впливати різні державні та правові чинники: політичний курс, зміни в податковому законодавстві, податковому законодавстві, відносинах між бізнесом і урядом, закони про охорону навколишнього середовища, державні витрати, монетарна політика, урядові постанови та політична ситуація;

2. Економічні фактори. Загальний стан економіки та стадія бізнес-циклу безпосередньо впливають на здатність компанії залишатися прибутковою. Макроекономічні умови загалом визначають потенційний рівень досягнення економічних цілей компанії. Несприятливі економічні умови призведуть до зниження попиту на товари та послуги, тоді як кращі умови можуть забезпечити позитивну динаміку зростання. 
3. Соціальні та культурні фактори в процесі формування суспільних інтересів впливають на те, як ми живемо, працюємо, споживаємо, і мають значний вплив майже на всі види бізнесу. Розвиток нових технологій створює нові типи споживачів і формує потребу в нових товарах і послугах, що вимагає від компаній розробки нових стратегій;

4. Технологічні фактори. Революційні технологічні розробки та винаходи ХХІ століття, такі як поява комп'ютерів, нових видів зв'язку, транспорту, зброї, роботизація виробництва та багато іншого в повсякденному житті, створюють нові можливості та серйозні загрози для бізнесу, і менеджери повинні вчасно усвідомлювати та оцінювати їх вплив.

До основних макроекономічних факторів належать рівень розвитку фінансового ринку, зовнішньоекономічних зв'язків, податкова і кредитна політика та валютний курс, вплив профспілок, їхня позиція і сила.

Стабільність будь-якого підприємства в економічному та фінансовому плані залежить від загальної політичної стабільності. Цей фактор особливо важливий для ведення бізнесу країни. Розглядаючи фінансову стабільність компанії, не можна нехтувати ставленням держави до підприємництва, заходами щодо захисту споживачів і підприємців, принципами державного регулювання економіки, а саме його заборонним або стимулюючим характером, відносинами власності та принципами проведення земельної реформи.

Ступінь сукупного впливу цих факторів на результати діяльності підприємства залежить не лише від їх взаємозв'язку, але й від того, на якій стадії виробничого циклу перебуває підприємство; важливу роль відіграють також компетентність і професіоналізм його менеджерів.

Успіх або невдача підприємства значною мірою залежить від обсягів виробництва продукції (робіт, послуг) та вибору його структури і складу. Для того, щоб визначити основні витрати на виробництво, необхідно не тільки заздалегідь визначити, що виробляти, але й обрати виробничу модель, тобто з якими технологіями, методами виробництва та системою управління.

Іншим важливим фактором стабільності компанії є склад і структура її фінансових ресурсів, а також правильна стратегія і тактика управління ними. Чим більше у компанії власних фінансових ресурсів і, перш за все, власного прибутку, тим впевненіше вона може почувати себе в конкурентному середовищі. Причому важливим є не лише отриманий прибуток, але і його структура розподілу та частка, що спрямовується на розвиток виробництва. 

Існує ще один важливий фактор: фактор трудових ресурсів - це сукупність показників, які оцінюють стан, наявність та ефективність використання трудових ресурсів. До них відносяться: загальна чисельність працівників на підприємстві  за категоріями, розмір фонду оплати праці, оптимальна структура робочої сили, рівень оплати праці, соціальний розвиток, система економічного стимулювання, підготовка та підвищення кваліфікації працівників, витрати на охорону праці, плинність кадрів, продуктивність праці, ступінь ефективності використання трудових ресурсів, темпи найму та звільнення.

При створенні та функціонуванні підприємства необхідно підібрати відповідний персонал з необхідними навичками та компетенціями, а також забезпечити його навчання та перепідготовку в разі потреби.

Підприємство повинно організувати відповідну систему мотивації та стимулювання своїх працівників. Ступінь ефективності використання моральних стимулів та матеріальної винагороди має бути належним чином визначена під час атестації працівників. Неефективна система мотивації та стимулювання в компанії може призвести до відтоку висококваліфікованих фахівців. У сучасному економічному середовищі важливим є збалансований підхід до навчання, мотивації та утримання кваліфікованих кадрів. Існує багато різних підходів до управління персоналом, але одним з найважливіших рішень є впровадження стратегії розвитку кар'єри, оскільки для більшості співробітників це важливий фактор, що базується виключно на їх власній праці та здатності будувати компанію.

На ефективність розвитку компанії також впливає технологічність, яка являє собою систему показників, що безпосередньо пов'язані з науково-технічним прогресом та масштабами діяльності і потребами ринку. До них відносяться показники, які свідчать про наявність, стан та ефективність використання матеріально-технічної бази компанії. Можна виділити наступні показники: вартість основних засобів, структура основних засобів, продуктивність обладнання, коефіцієнт зносу (амортизації) основних засобів, фондомісткість, фондовіддача, фондоозброєність, фондоозброєність тощо.

Ця група факторів вважається стратегічною, від них залежить конкурентоспроможність та ефективність діяльності підприємства в цілому, а тому вони повинні враховуватися при стратегічному плануванні виробництва та збуту продукції, а також в економічному аналізі.

Основою виробничого процесу є фактор матеріальних ресурсів. Обсяг виробництва та реалізації товарів і послуг залежить від повного, своєчасного та якісного забезпечення матеріальними ресурсами. До цих факторів належать такі показники: матеріальні ресурси і витрати, структура витрат, трудомісткість продукції, матеріаломісткість продукції, організація економії матеріальних витрат, рівень відходів виробництва та екологічні платежі.

Часто зовнішні фактори, такі як зміни у спеціалізації та виробничій кооперації, також впливають на результати діяльності фірми. Ці фактори не є показником зусиль конкретного підприємства, але, вивчаючи їх, можна точніше визначити ступінь впливу внутрішніх впливів і тим самим досягти більш повного виявлення внутрішніх резервів підприємства.

Детермінанти ефективності бізнесу поділяються на загальні та специфічні фактори. Загальні фактори впливають на всі сектори економіки, тоді як специфічні - лише на окремі галузі або фірми. Така класифікація факторів допомагає краще врахувати специфічні особливості окремих підприємств і галузей та надати точну оцінку їхньої діяльності.

Якщо метою аналізу результативності діяльності є вимірювання впливу будь-якого фактора, використовується класифікація факторів на кількісні та якісні, прямі та непрямі, прості та складні, вимірювані та невимірювані.

Кількісні фактори виражають кількісну оцінку явищ (кількість обладнання, робітників, ресурсів тощо), тоді як якісні фактори оцінюють внутрішні якості та характеристики досліджуваного явища або процесу (продуктивність, рентабельність тощо).

Багато факторів, які беруться до уваги при оцінці ефективності діяльності підприємства, складають систему показників. Однак існують також фактори, які не розкладаються на складові елементи. За цією ознакою існує поділ факторів ефективності діяльності на прості та складні.

Отже, для того, щоб оцінити вплив факторів на результати діяльності підприємства, необхідно провести аналіз. За допомогою аналізу можна дослідити та оцінити факти і процеси основної діяльності підприємства. розкрития суть явищ та існуючий взаємозв'язок між ними, виявити причини їх виникнення та тенденцій розвитку. 

1.2. Методика дослідження впливу соціально-психологічних факторів на ефективну діяльність організацій

Соціально-психологічні відносини по-різному можуть проявлятися в трудовому  колективі. Вони, як правило,  «виникають  і  відіграють  важливу  роль на  рівнях первинного (контактного) колективу, де  має місце безпосередня   взаємодія  працівників, прямі міжособистісні контакти між ними. На рівні вторинних і, тим більше, великих колективів і соціальних груп, соціально-психологічні зв’язки та відносини  проявляються  у  вигляді  масовидності явищ: суспільного настрою, думки, свідомості і т.д.; і,  будучи результатом перетину безлічі змінних, представляють особливу складність для управлінської діяльності» [10].
В науковій літературі соціально-психологічні методи управління розглядаються, як «способи здійснення управлінських  дій на персонал підприємства, які засновані  на  традиційних  закономірностях  соціологічної та психологічної наук та спрямовані як на  окрему групу працівників, так і цілеспрямовано на визначених співробітників» [47].
Сушик І. В. та Сушик О.Г. вказують на те, що вони «впливають на свідомість працівників, на філософію відносин у компанії, їхні соціальні, етичні, ментальні та інші інтереси. Такі методи управління містять: соціальні плани стосовно поліпшення умов праці; методи керівництва і лідерства; моральні стимули; методи формування колективів та соціально-психологічного клімату в колективі  (менеджмент персоналу, управління групами); методи соціального регулювання; рольових змін; соціальної профілактики; методи професійного відбору; гуманізації праці; формування психоемоційного стану організації та емоційно-естетичного фону діяльності коллективу» [45].

Вплив психологічних, фізіологічних та соціально-психологічних показників проявляється таким чином:
- Трудова, духовна та соціальна активність працівників. Активність - це компонент психологічної дії людини праці. Трудова активність відображається в таких показниках, як продуктивність праці, якість продукції, рівень їх професійних здібностей, творче ставленням до справи, процесу праці, участь в інноваційній діяльності тощо. Соціальна активність проявляється через участь в суспільно-політичному житті країни, громадських рухах, пристосуванні до нових економічних умов. Як правило, індекс активності свідчить про рівень психофізичної та соціально-психологічної життєздатності найманих  працівників. Рівень психофізичної активності оцінюється переважно за величиною енергетичних витрат працівника, тоді як соціально-психологічний рівень оцінюється за такими параметрами, як - факт роботи, духовної або соціальної активності;  час, витрачений на цю діяльність; прояв ініціативи в роботі, пізнанні чи соціальній поведінці.

- Задоволеність трудовою діяльністю. Це показник особистого ставлення людини до своєї роботи та членів групи.

 - Відносна стабільність організації. Кожна група формує ядро, навколо якого концентрується решта персоналу. Показник стабільності пов'язаний з показником плинності кадрів. Певний рівень плинності кадрів є нормальним для будь-якої організації. Якщо колектив (група) є абсолютно стабільним протягом тривалого часу, це негативно впливає на розвиток, на відносини між людьми, на розвиток нових ідей тощо. Тому фахівці говорять про «відносну стабільність організації, маючи на увазі важливість і необхідність певної плинності кадрів» [2; 33].

До соціально-психологічних чинників організаційної ефективності належать наступні:

1. Цілеспрямованість, що вказує на готовність компанії досягати поставлених цілей шляхом спільної взаємодії. Окрім того, спільна діяльність, к правило, відбиває потреби, інтереси, ціннісні орієнтації членів трудового колективу, їхнє ідеальне уявлення про майбутній результат, що, в свою чергу, визначає засоби і методи взаємодії.

2. Мотивація, що розкриває причини трудової, пізнавальної, комунікативної та інших видів діяльності членів трудового колективу. В конкретних ситуаціях соціальної взаємодії мотивування вирішує такі психологічні функції: стимулюючу, спрямовуючу і регулюючу. Стимулююча функція полягає в усвідомленні людиною того, що вона повинна працювати разом з іншими співробітниками для досягнення цілей колективу. Функція спрямування визначає цілі та способи спільної роботи, з якими погоджуються всі члени колективу. Регулююча функція сприяє можливості обрати найкращі і найбільш законні (легітимні) способи досягнення цілей групи та задоволення її потреб.

Індивідуальні мотиви спільної діяльності є інтегрованими і представляють досить широкий спектр мотивів, серед яких можна виділити наступні

- комерційні - мотиви, пов'язані із забезпеченням життєдіяльності;

- комунікативні - мотиви спілкування з іншими людьми

- мотиви отримання позитивної оцінки, похвали, винагороди від інших людей;

- колективістські мотиви - співпраці з іншими людьми;

- мотиви користі - прагнення працювати на благо інших, бути корисним, потрібним і незамінним у процесі колективної діяльності;

- мотиви досягнення - прагнення досягти мети, результату спільної роботи, бажання досягти успіху, самореалізації.

4. Організаційна згуртованість. Цей індикатор показує стабільність і міцність міжособистісних відносин. Він оцінює психологічний стан системи функціональних взаємодій між працівниками. Згуртованість між людьми в групі свідчить про добре налагоджені організаційно-психологічні механізми її функціонування і є передумовою згуртованості та сумісності членів організації.

Соціальні психологи визначили взаємозв'язок між об'єктивними та суб'єктивними факторами, було виявлено зв'язок між об'єктивними і суб'єктивними показниками організаційної ефективності. Так, трудова, духовна і соціальна активність працівників залежить від

- збалансованості матеріальних і моральних стимулів до праці (показано, що орієнтація виключно на матеріальні стимули до праці не призводить до суттєвого підвищення трудової активності працівників)

- наявність в організації ініціативної групи людей, яка пропонує цілі, відображає інтереси та потреби працівників і може переконливо довести необхідність пропонованих нею нововведень

- вік працівників (молодші працівники, як правило, більш соціально активні, тоді як працівники середнього віку - дуже активні).

3. Емоційність. Виявляється в емоційному ставленні людей до взаємодії, особливо в особливостях емоційних, неформальних стосунків в організації. Вона виникає, коли люди переживають емоційні стани, схожі за спрямованістю та інтенсивністю. Групові емоції виражаються у схожих способах переживання одних і тих самих подій членами організації, схожості настроїв та специфіці емоційних стосунків (симпатія, антипатія, дружба тощо). Інтенсивність та спрямованість групової емоційності може мати підтримуючий або пригнічуючий вплив на ефективність роботи групи.

Висновки до розділу 1
Кожен з показників ефективності діяльності підприємства залежить від великої кількості різних чинників,  що впливають на зміну значення кожного економічного показника, забезпечує найбільш точний аналіз та оцінку ефективності діяльності підприємства. Звідси випливає, що аналіз і розрахунок впливу різних факторів на економічні показники є важливим аспектом аналізу діяльності підприємств. Без повного і глибокого аналізу факторів неможливо зробити обґрунтовані висновки про результати діяльності, неможливо виявити резерви виробництва, неможливо обґрунтувати управлінські рішення.

Існує безліч факторів, що впливають на економічні показники діяльності підприємства, а точніше кілька методологічних підходів до економічного аналізу, за допомогою яких можна дати якомога повнішу характеристику досліджуваних факторів.

Досліджено, що залученість працівників позитивно впливає на: продуктивність та ефективність роботи; соціально-психологічний клімат; ступінь згуртованості між працівниками. 

На задоволеність роботою впливають наступні фактори:  продуктивність праці умови праці, організації праці, мотивування та стимулювання праці; спосіб вибору професії та місця роботи,  престижність професії;  методи прийняття рішень в організації.

 Організаційна згуртованість, яка характеризується єдністю та стабільністю міжособистісних відносин, впливає на:  продуктивність праці,  рівень трудової та соціальної активності;  плинність кадрів.

 Розділ 2.

ДОСЛІДЖЕННЯ ВПЛИВУ  СОЦІАЛЬНО_ПСИХОЛОГІЧНИХ ФАКТОРІВ НА ЕФЕКТИВНІСТЬ ДІЯЛЬНОСТІ ПІДПРИЄМСТВА
2.1. Аналіз господарської діяльності ПрАТ «Тернопільський кар'єр»
ПрАТ Тернопільський кар'єр одна з провідних компаній на ринку вапнякової продукції, що має високі темпи розвитку в даній галузі. 
ПрАТ «Тернопільський кар'єр» «займається розробкою родовищ вапнякового каменю з подальшою переробкою його на будівельні та інші види матеріалів» [36], а також видобутком та переробкою вапняку й та безпосередньо інтегрована  до світової вапняної екосистеми.

Підприємство активно розвивається, що дало змогу «збільшити річні потужності видобутку до 2,8 млн. т продукції на рік» [36]. ПрАТ "Тернопільський кар’єр" – це одна з- найбільших  компаній в Україні, що займається Компанія використовує інноваційні технології виробництва вапняку і продуктів його переробки, досліджує новації світового ринку вапняної екосистеми та впроваджує у виробництво.

На сьогоднішній день виробництво продукції проводиться на таких кар'єрах у Тернопільській області: Галущинецькому, Максимівському та Старо-Збаразькому. 
Компанія докладає значних зусиль для введення новітніх технологічних методів видобутку та переробки вапнякового каменю. Це дає змогу збільшувати кількісні показники виробництва і забезпечувати постійну відповідну якість готової продукції. Особливі підходи використовуються на підприємстві до логістичних питань щодо:  складування, сортування, відвантаження продукції залізницею та автотранспортом.

Продукція компанії є сертифікованою й відповідає усім вимогам та стандартам України. Серед основних замовників готової продукції  підприємства металургійної, цукрової, силікатної, будівельної та інших галузей країни.
Основні споживачі підприємства: «будівельні  організації,  дорожні  організації, ремонтно-будівельні управління, цукрові заводи, сільськогосподарські товариства, водоканал, житлово-комунальні підприємства,   приватні малі підприємства, приватні особи» [36]. 

Продукція компанії використовується для:

- «Приготування розчинів, цементу, вапна;
- Основа для цокольних поверхів, зведення фасадів;
- Декоративне оздоблення стін, камінів, сходів, балконів;
- Створення декоративних колон;
- Як насипи при будівництві доріг або додаткового компонента дорожніх трас з невеликим навантаженням;
- Виготовлення дверних конструкцій;
- Оформлення ванних кімнат;
- Ландшафтний дизайн – декоративне відсипання доріжок та клумб, облицювання штучних водойм» [36].
Основними цінностями діяльності компанії є:

· Підприємливість. «Шукаємо нове з метою збільшення капіталізації бізнесу» [36].
· Розвиток  «Вкладаємо в професійний та персональний розвиток співробітників, заохочуємо самонавчання і надбання управлінського досвіду в реальних умовах виробництва» [36].
· Операційна ефективність. «Застосовуємо кращі світові підходи (наприклад, Lean, Kaizen, TOC) та їх інструменти для зменшення втрат у виробничих та управлінських процесах, підвищення маржинальності продукту» [36].

· Якість.  «Маємо вищу якість продуктів на ринку, як конкурентну перевагу. Якість розглядаємо в цілому як ознаку професійного управління» [36].

· Прозорість.  «Будуємо прозорі процеси управління на всіх рівнях компанії з метою підвищення ефективності управління та інвестиційної привабливості компанії» [36].

ПрАТ «Тернопільський кар'єр» реалізує вапняк у вигляді:

· Щебінь;
· Камінь бутовий;
· Камінь штучний;
· Пісок природний;
· Облицювальні плити;
· Мінеральна вата;
· Пісок.
Варто зазначити, що обсяги виробництва продукції за аналізований період невпинно зростали, найбільше  зросли обсяги виробництва щебеню та мінерального порошку.

Середньооблікова чисельність працівників підприємства на кінець 2022 року становила 282 працівники. Варто зазначити, що за 2020-2022 роки чисельність працівників зменшилася  на 12 працівників на 4,25%. Фонд оплати праці зріс в 38,9%. Змінився й розмір середньомісячної зарплати (збільшився на 38,9%. і становила у 2022 році  12965 гривень (табл. 2.1). варто зазначити, що винагорода за працю реалізується відповідно до затверджених тарифних ставок, посадових окладів. 
Таблиця 2.1.

Чисельність працівників і зарплата  працівників ПрАТ «Тернопільський кар’єр» [26]

	Показники 
	Один. вим.
	2020р.
	2021 р.
	% до попе-реднього року
	2022 р.
	% до попе-реднього року

	Середньооблікова чисельність працюючих
	чол.
	317
	340

	7,2
	282
	-3,6

	Фонд оплати праці всіх працівників
	тис.

грн.
	3059,7
	3833,5

	25,3
	4252,5
	10,9

	Середньомісячна зарплата, грн..
	грн.
	9652
	11275
	16,8
	12965
	14,9


Примітка. Складено на основі [36]
Як уже нами зазначалось чисельність персоналу на ПрАТ «Тернопільський кар’єр» становить 282 осіб. Серед категорій персоналу варто виокремити: 

- адміністративний персонал – 24 осіб (8,5%) ;

- виробничий персонал – 42 працівники (14,9%);

- робітники – 216 працівників (76,6%).
Характеризуючи якісний та кількісний склад персоналу, компанія зважає на такі характеристики: освітньо-професійний рівень персоналу, статево-віковий розподіл працівників, стаж та досвід роботи.

На ПрАТ «Тернопільський кар’єр» найбільше працівників здобули середню та професійно-технічну освіту (56,7%), найменшу частку становлять працівники з незакінченою вищою освітою (4,9%), решта з вищою освітою (38,4%).

Кількість осіб зменшується у відповідності до збільшення стажу, чим більший стаж роботи, тим менше працівників у даному діапазоні відображається. Найбільшу кількість працівників спостерігаємо у значенні стажу 1 – 5 років.

Вивчаючи вікову структуру персоналу, нами виявлено, що переважає категорія 25-30 років 26%, 50-59 років – 32 %. На ПрАТ «Тернопільський кар’єр» зайняті переважно чоловіки, частка яких становить 73%, а жінок  відповідно 27%.

Ефективність діяльності підприємства значною мірою визначається специфікою, змістом та умовами праці, тому в процесі проведення дослідження виокремлено:

1. Удосконалення системи управління підприємством, підвищення обґрунтованості прийняття управлінських рішень - дослідження соціальних процесів, які мають безпосередній вплив на ефективність управління (розмежування функцій управління, раціональність ієрархічної системи, стиль і методи керівництва, ступінь участі найманих працівників в прийнятті управлінських рішень, визначенні меж компетенції та відповідальності тощо).

2. Посилення стабільності трудового колективу, рівня згуртованості, формування трудової етики компанії на основі вивчення факторів і масштабів співпраці та конфліктів, формальних і неформальних відносин, що панують в колективі, проблем менеджменту, розуміння  причини  плинності кадрів.

3. Розробка системи адаптації нових співробітників на підприємстві, а також готовності працівників до впровадження інновацій; вивчення, факторів, що визначають терміни та успішність адаптації, оцінка соціальних наслідків технічних, технологічних та організаційних інновацій, удосконалення системи добору та розстановки кадрів.

4. Зростання рівня трудової активності працівників з допомогою аналізу процесів трудової мотивації, факторів, що впливають на неї, оцінки ефективності існуючих та рекомендацій щодо розробки нових мотиваційних систем.

5. Дослідження характеру, змісту, умов праці та розробка заходів стосовно їхнього поліпшення, гуманізації трудової діяльності. Виявлення факторів, що сприяють підвищенню задоволеності роботою, розробка рекомендацій щодо планування кар’єри.

6. Підвищення якості трудового життя на основі задоволення потреб співробітників, розвитку соціальної сфери в компанії. Розробка соціальних програм, програм соціальної підтримки працівників, планів соціального розвитку.

Соціальний контроль як елемент соціального управління відбувається в процесі суб'єкт-об'єктних відносин між суб'єктами та об'єктами соціального управління. Невід’ємною ознакою соціального контролю є управлінський вплив, у процесі реалізації якого суб’єкти дотримуються своїх суб’єктивних інтересів, а об’єкти пристосовуються до сформованих у процесі соціального контролю об’єктивних умов соціального середовища. Аналіз соціального контролю включає вивчення основних ознак, набутих у процесі взаємодії учасників соціальних відносин. Потреби суб'єкта при здійсненні соціального контролю зумовлені специфікою його функціонування (життєдіяльності), а тому пропонується декілька варіантів їх класифікації.

2.2 Дослідження впливу соціально-психологічних факторів на ефективність діяльності компанії

В умовах сучасних викликів значний вплив на ефективність виробничої діяльності мають соціально-психологічні фактори. Соціальні процеси, які відбуваються у сфері праці — це процеси становлення, функціонування, розвитку (або деградації) соціальних груп та окремих працівників. Серед них варто виокремити такі:

1. Процес праці як основа суспільної діяльності. Насправді на роботі людина проводить значну частину свого життя. Тут вона стикається з цілим різноманіттям соціальних та трудових відносин. Праця багато в чому визначає становище ( місце) людини у компанії та суспільстві, її матеріальний добробут, рівень розвитку її здібностей, а отже, її потреби, інтереси, ставлення до праці, навіть спосіб проведення вільного часу або ж  плани на майбутнє. .

2. Процеси соціальної інтеграції, які пов’язані з об’єднанням працівників в соціальні групи, формуванням почуття приналежності, спільноти нових працівників на підприємстві.

3. Ціннісно-орієнтаційні процеси мають безпосередній вплив на формування позитивної трудової мотивації працівників, трудової поведінки, зацікавленості працівників у досягненні стратегічних цілей спільної діяльності.

4. Процеси підтримки змін пов'язані з різними видами трудових переміщень працівників: переміщення між роботами, зміна роботи, професійно-кваліфікаційні зміни, кар'єрний розвиток.
Колісніченко Р. М. , Зіміна  Ю.О., Головань Л.В. Гора А.В.  зазначають, що «створення  сприятливого соціально-психологічного клімату в  колективі  є  одним з основних завдань керівників, оскільки його вирішення створює важливі передумови для ефективної праці» [10]. Науковці стверджують, що про «важливість сприятливого психологічного  клімату  можна  судити,  наприклад,  за  тією  обставиною,  що  поганий  настрій  знижує ефективність роботи колективу, приблизно, в півтора рази. Оскільки обставини  піддаються  цілеспрямованому впливу, психологічний  клімат можна, в деякій мірі, формувати і корегувати. Психологічний стан колективу характеризується ступенем задоволеності його учасників своїм  положенням. На нього впливають характер і зміст роботи, відношення до нього людей, престижність, розміри винагороди,  перспективи  росту, наявність  додаткових можливостей, місце здійснення задумів, психологічний клімат. Багато в чому психологічний стан колективу залежить і від уміння його членів свідомо жити  за  його законами,     підкорятися встановленим  вимогам  і  порядкам»[10]. 
В процесі написання кваліфікаційної роботи було досліджено вплив  соціально-психологічних факторів на ефективність діяльності ПрАТ «Тернопільський кар’єр». Варто зазначити, що ефективність діяльності підприємства безпосередньо залежить від розвитку соціально-трудових відносин та соціальних процесів у сфері праці. Важливий вплив мають  такі показники як підвищення продуктивності (ефективності) праці; забезпечення умов для розвитку працівників, задоволення їхніх потреб і створення позитивних внутрішньо-колективних відносин. 

Для дослідження впливу соціально-психологічних факторів на ефективність діяльності компанії, розроблено інструментарій анкетного опитування. За допомогою анкетування опитано 22 працівники.

 Переважна більшість (59%  (13 працівників)) респондентів стверджують, що на підприємстві здебільшого панує атмосфера взаємодопомоги, взаємної поваги; нейтральна, байдужа атмосфера 7 працівників  (31,8%) (рис. 2.1).
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Рис. 2.1. Розподіл відповідей на питання «Яка атмосфера панує в трудовому колективі?»

Примітка. Складено автором за результатами опитування.

Важливий вплив на діяльність компанії має стан морально-психологічного клімату. Переважна більшість опитаних зазначила, що мікроклімат сприятливий, дозволяє виконувати поставлені завдання  8 працівників 36,4%; задовільний  10 працівників – 45,5% (рис. 2.2.). Отож у феномені соціально-психологічного клімату відбуваються, як правило, емоційні відносини, що формуються в трудовому колективі та залежать  від особистісних характеристик працівників, характеру їхніх професійних та особистісних контактів. 
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Рис. 2.2. Розподіл відповідей на питання «Як Ви особисто оцінюєте стан морально-психологічного клімату у Вашому колективі?»
Примітка. Складено автором за результатами опитування.

Варто відмітити, що керівництву ПрАТ «Тернопільський кар’єр» вдалося сформувати стабільний колектив однодумців, об’єднаних спільною метою (рис. 2.3.). 
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Рис. 2.3. Згуртованість трудового колективу ПрАТ «Тернопільський кар’єр»

Примітка. Складено автором за результатами опитування.

Результатом згуртованості досліджуваного трудового колективу є «поліпшення  індивідуальної  адаптації  до навколишнього оточення й більш активне залучення людей до діяльності, відчуття ними особистої безпеки. До числа соціально-психологічних параметрів  колективу, якими можна керувати, належать: згуртованість колективу; сумісність  співробітників,  які  в  нього  входять;  психологічний  клімат;  колективна  думка  і  настрій; традиції колективу» [10].  

Про це свідчать результати опитування. 77,3 % (17 працівників) вказали у своїх відповідях вказали, що колектив згуртований спільною метою 
Важливе значення для виконання поставлених завдань має задоволеність виконуваною роботою. Для інтерпретації результатів використано таку шкалу:
· задоволений повністю   7 працівників -32%
· задоволений частково   5 працівників – 23%
· складно відповісти задоволений, чи ні  4 працівники – 18%.
· частково не задоволений  5 працівників 23%
· незадоволений 45 респондентів (рис. 2.4).
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Рис. 2.4. Задоволеність виконуваною роботою працівників ПрАТ «Тернопільський кар’єр»

Примітка. Складено автором за результатами опитування.

Щодо змін, що відбувалися впродовж останнього року на підприємстві, то лише 22,7% (5 працівників) зазначили, що відбулися негативні зміни, працювати стало важче (рис. 2.5).
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Рис. 2.5 Розподіл відповідей працівників ПрАТ «Тернопільський кар’єр»

 на питання «Як Ви оцінюєте характер змін за останній рік у Вашому колективі?» 
Примітка. Складено автором за результатами опитування.

 Загалом колектив компанії, як уже зазначалося є згуртованим та не байдужим до емоційного спілкування, про що свідчить 54 % відповідей респондентів ( рис. 2.6.).
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Рис. 2.6. Розподіл відповідей на питання «Чи виявляють виявляють байдужність до емоційного спілкування члени нашого колективу працівників ПрАТ «Тернопільський кар’єр»

Примітка. Складено автором за результатами опитування.

Працівники в основному задоволені відносинами з колегами, про що свідчить відповідь 14 працівників  (63,7%) опитаних;  5 працівникам ( 22,7%) складно було відповісти на поставлене питання, а лише 3 працівники (12,5 %) зазначили, що не задоволені наявними відносинами.
Результати відповідей на питання щодо зміни місця роботи є такі : ні, не хочуть перейти  72,7% (16 працівників),  18,2% - скоріше, хочуть перейти; лише 9,1% -  хочуть перейти на іншу роботу та шукають собі роботу.
Не можемо залишити поза увагою проблеми конфліктів у компанії. Загальновідомо, що в основі будь-якого конфлікту лежить суперечність, що призводить до конструктивних  або ж деструктивних наслідків. Лише 22,7% опитаних вказали, що на підприємстві виникали конфлікти, а 45,5% було складно дати відповідь на поставлене питання. Серед найбільш прийнятних способів регулювання конфліктів виокремлено: співробітництво, компроміс (рис. 2.7).
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Рис. 2.7. Способи регулювання конфліктів у ПрАТ «Тернопільський кар’єр»
Примітка. Складено автором за результатами опитування.

Варто зазначити, що 72,7% респондентів дотримується соціальних норм поведінки та лише 9% не дотримується, 18,2 %  опитаних вказали, що дотримуються інколи.

Найбільш прийнятними методами психологічного впливу в ПрАТ «Тернопільський кар’єр»  є переконання, спонукання, наказ, прохання, про це свідчать результати опитування, хоча в анкетному інструментарії зазначено набагато більше методів (навіювання, переконання,  наслідування, зараження, залучення, примус, спонукання, осуд, вимога, заборона, наказ, похвала, прохання, порада). Результати опитування представлені на рисунку 2.8.
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Рис. 2. 8. Прийнятні методи психологічного впливу  на працівників ПрАТ «Тернопільський кар’єр»

Примітка. Складено автором за результатами опитування.

На ефективність діяльності  ПрАТ «Тернопільський кар’єр» мають вплив ознаки професійного вигорання співробітників. З поміж яких виділено:  виснаження та негативні емоції; відсутність мотивації; когнітивні проблеми; «уникнення роботи на роботі»; погіршення відносин вдома та на роботі; повна відсутність відчуття задоволення від роботи; проблеми зі здоров'ям (рис. 2.9).
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 Рис. 2. 8. Ознаки професійного вигоряння працівників ПрАТ «Тернопільський кар’єр»

Примітка. Складено автором за результатами опитування
Отож, соціально-психологічні чинники характеризують специфічний вплив на особистісні відносини, які виникають між працівниками  трудовому колективі та на соціальні процеси. Зазвичай такі фактори діють як регулятори соціальних, психологічних й етичних відносин у трудовому колективі.
Відповідно, соціально-психологічні чинники впливають на підвищення соціальної активності співробітників, на свідомість працівників, на соціальні, естетичні, трудові інтереси людини праці та чинять соціальне стимулювання процесу праці. Досліджувати вище зазначені фактори доцільно з використанням методів, розроблених соціологією, психологією та іншими науками, що вивчають роль людини у процесі праці. Зокрема, до таких методів варто віднести: соціометричне опитування, анкетування, тестування, інтерв'ю тощо. 
З допомогою соціальних факторів розкривається роль та місце    працівника в трудовому  колективі, виявляються формальні та неформальні лідери; встановлюється задоволеність мотивацією праці; забезпечуються ефективні комунікації та розв’язання конфліктів у колективі. 
Варто зазначити, що соціальні чинники впливають на:
· формування мотивів до праці та їх урахування в управлінні;

· підвищення трудової та соціальної активності (виявлення та наслідування лідерів, утвердження конкретних стандартів трудової поведінки);
· підтримання соціального наслідування (організація змагань, конкурсів, присвоєння звання "Кращий у професії", організацію корпоративних свят, тощо);

· посилення морального заохочення;

· соціальне планування;

· оптимізацію структури персоналу та підвищення його фахово-кваліфікаційного рівня;

· поліпшення умов праці та охорони здоров'я;

· вдосконалення організації праці;

· підвищення якості трудового життя;

· задоволення потреб щодо постійного розвитку персоналу.

Психологічні чинники  характеризують стан психологічного клімату. Як правило скеровані на конкретну особистість та персоніфікованим й індивідуальними. Визначальною їх ознакою є звернення до внутрішнього світу людини праці як особистості, до її інтелекту, почуттів поведінки задля того, щоб направити внутрішній потенціал працівника на рішення конкретних завдань організації.  До психологічних методів належать:

- впровадження гуманізації праці (уникнення монотонності в трудовому процесі, дизайн та кольорове оздоблення будівель, приміщень, застосування музичного супроводу процесу праці, додержання санітарно-гігієнічних норм тощо);

- застосування способів психологічного впливу (переконання, навіювання, наслідування, прохання, похвала, порада, осуд тощо);

- впровадження заходів щодо задоволення професійних інтересів співробітників;

- здійснення професійного відбору та навчання персоналу;

- формування колективу за ознакою психологічної сумісності працівників;

- установлення злагоджених відносин між керівниками і підлеглими;

- залучення найманих працівників до процесу управління підприємством та розподілом прибутку;

- впровадження заходів щодо заохочення творчості, нових починань, самостійності.
Важлива роль в ефективності діяльності підприємств належить механізму соціального контролю, який охоплює: планові й оціночні показники діяльності; соціальні норми трудової поведінки; санкції  / (реакція на прояв певної неприйнятної трудової поведінки).

Постійні зміни в структурі та ієрархії мотивів працівників є об’єктивною закономірністю. З-поміж трансформаційних змін мотивації працівників до трудової діяльності належать зміни в:
—
характері та змісті праці, що відбуваються під впливом інноваційного розвитку, збільшення питомої ваги інтелектуальної праці;
—
професійно-кваліфікаційній структурі персоналу підприємств, якості людського капіталу;
—
матеріальному стані найманих працівників та якості трудового життя та ін.
Висновки до розділу 2
З допомогою соціальних факторів розкривається роль та місце    працівника в трудовому  колективі, виявляються формальні та неформальні лідери; встановлюється задоволеність мотивацією праці; забезпечуються ефективні комунікації та розв’язання конфліктів у колективі. 

Психологічні чинники  характеризують стан психологічного клімату. Як правило скеровані на конкретну особистість та персоніфікованим й індивідуальними. Визначальною їх ознакою є звернення до внутрішнього світу людини праці як особистості, до її інтелекту, почуттів поведінки задля того, щоб направити внутрішній потенціал працівника на рішення конкретних завдань організації.
Важливий вплив на діяльність компанії має стан морально-психологічного клімату. Переважна більшість опитаних зазначила, що мікроклімат сприятливий, дозволяє виконувати поставлені завдання.

На ефективність діяльності ПрАТ «Тернопільський кар’єр» мають вплив ознаки професійного вигорання співробітників. З поміж яких виділено:  виснаження та негативні емоції; відсутність мотивації; когнітивні проблеми; «уникнення роботи на роботі»; погіршення відносин вдома та на роботі; повна відсутність відчуття задоволення від роботи; проблеми зі здоров'ям. 
 РОЗДІЛ 3

НАПРЯМИ ПІДВИЩЕННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ ДІЯЛЬНОСТІ ОРГАНІЗАЦІЇ ЗА РАХУНОК СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНИХ ФАКТОРІВ
Результати проведених досліджень вказують, що на ефективність діяльності підприємства впливають такі первинні та вторинні фактори: 

Первинні фактори (найлегше піддаються контролю, їх пряма модифікація може призвести до підвищення ефективності без додаткових специфічних соціально-психологічних інновацій):

- чисельність працівників в трудовому колективі;

- час (тривалість) функціонування (існування) колективу;

- соціально-демографічний, індивідуальний та особистісний склад трудового колективу;
- особливості організації колективу, які визначають субординацію працівників, ієрархію рольових статусів;
- забезпеченість колективу матеріально-технічними ресурсами;

- стан комунікаційних каналів, особливості інформаційно-комунікаційних процесів та комунікаційної структури;

-  навколишнє середовище, фізичні, кліматичні та ергономічні умови;
- функціональна позиція, місце групи в структурі підприємства, яке визначає її взаємовідносини з іншими групами;
- рівень доступності інформації та ізольованості ресурсів (автономії) групи в діяльності всієї організації;

- тип групового завдання (його подільність, неподільність, насиченість сенсомоторними, перцептивними, розумовими операціями), ступінь його складності (новизна, невизначеність, екстремальність, монотонність)

- нормативні (організаційні, кадрові, правові, часові, інструкційні тощо) вимоги до структури взаємодії (спільної діяльності та спілкування).

Вторинні фактори (виступають як проміжні змінні, контролюються соціально-психологічним діагностичним інструментарієм і можуть змінюватися, формуючись під впливом конкретних інновацій у структурі діяльності, комунікації та впливу на особистість):

- стиль лідерства (характерні способи керівництва та спілкування офіційного лідера);

- індивідуальний та груповий рівень професійної підготовки та досвіду

- неформальний (позитивний і негативний) стиль керівництва;

- індивідуальна та групова домінуюча мотивація (трудова, професійна, навчальна)

- структура соціально-психологічних ролей (внутрішньогрупові, міжособистісні, індивідуальні)

- міжособистісні відносини (способи комунікацій; характер взаємовідносин, стан морально-психологічного клімату, що визначається переважаючими емоційними станами, нормативно-ціннісними уявленнями і реальною поведінкою працівників; ставленням один до одного, тобто груповими настроями, думками, традиціями, формами групових санкцій і поведінкою окремих працівників);

- ефективність та сумісність членів групи.

Не менш важливо враховувати і залежні змінні:

- ефективність (продуктивність праці, якість продукції, використання ресурсів, надійність);

- задоволеність членів колективу своєю діяльністю та ставленням до неї, а також своїм становищем у групі (собою);

- професійний і соціально-психологічний розвиток (зростання) окремих працівників і колективу в цілому.

Варто зауважити, що окремі науковці,  фахівців виділяють такі чотири види факторів, що впливають на ефективність колективу (групи): 

1) організаційні - статус, чисельність і склад групи;

2) середовище, в якому працює група, стан спілкування та конкретне місце, де працює група;

3) важливість і характер завдань, які стоять перед працівниками;

4) свобода організації праці, що дає можливість чол. на практиці працювати злагодженіше й цікавіше.

Логічно виникає запитання: Які основні шляхи забезпечення ефективної командної роботи?

1. Перш за все, як формальна, так і неформальна команда повинні мати сильного лідера, який зацікавлений в їхньому успіху. Кожна група, як правило, має власний спосіб роботи та свої специфічні традиції, які керують її щоденною поведінкою. Вплив на спільноту людей означає, що усталені моделі поведінки мають бути змінені, а цього найлегше досягти шляхом взаємодії з тими, хто має владу в таких групах.

2. Успіх колективу забезпечує сприятливий морально-психологічний клімат у ньому. Про це свідчить взаємопідтримка людей, відкрите обговорення розбіжностей, небажання переїжджати на нове місце. Краще, щоб команда була різноманітною, складалася з різних людей, що обіцяє більшу ефективність роботи. Психологи відзначають, що згуртованість заразлива і може позитивно впливати на оточуючих, тому радять її зміцнювати цілеспрямовано, в тому числі за допомогою формальних і неформальних колективних заходів - від зборів і зустрічей до поїздок на природу і організації офіційних вечерь. Наука про управлінську поведінку атрибутів найважливіше значення для розвитку контакту, консультації та особистих відносин між керівником і підлеглими. Такий акцент на міжособистісних стосунках служить протиотрутою від експлуататорських і механістичних поглядів основного менеджменту.

Керівник компанії несе особисту відповідальність за інших членів безпосередньо та чесно. Навряд чи якась інша професія в суспільстві так повно розкриває сутність особистості, як менеджмент. Лідерів, які використовують свою владу для маніпулювання та приниження людей, швидко викривають і винагороджують зневагою та недовірою. Довіра є ключем до створення здорової та продуктивної команди. Довіра народжується, коли люди висловлюють свою думку, а сфери невизначеності та професійної слабкості усуваються.

3. Працездатна команда повинна мати оптимальну чисельність,

4. Важливою рисою стабільного та  морально здорового колективу є чіткість цілей. Кожен повинен мати уявлення про те, до яких результатів прагнути, чітко розуміти і розділяти цілі команди. І тоді люди будуть частіше звертати на них увагу і шукати оптимальний компроміс між особистими та колективними інтересами.

Людська енергія є найважливішим ресурсом, доступним для керівництва, люди можуть присвятити свою енергію для задоволення своїх потреб або виконання обов’язків у своєму бізнесі. Коли людину змушують працювати проти власної волі, вона втрачає здатність проявляти приховану в ній енергію та духовність. Завдання інтуїтивно зрозумілого керівника – вивільнити енергію підлеглих і направити її на досягнення організаційних цілей. Це свідчить, кажучи мовою науки менеджменту, про зацікавленість керівника в мотивації підлеглих.

5. Колективні цілі зазвичай передбачають досягнення високих результатів, що вимагає відповідних норм і стандартів, які показують, яка поведінка очікується від членів команди. Лише дотримуючись цих стандартів, особистість може розраховувати на підтримку та визнання оточуючих, а також на адекватне стимулювання свого внеску в загальну справу.

6. Хороший колектив характеризується постійним пошуком нових знань, ідей, перспективних методів роботи. Пошук стає внутрішньою потребою працівників у такому колективі, стимулюючи індивідуальний креативних здатностей кожного співробітника. Отож, ефективність управління безпосередньо залежить від того чи зможе керівник  створити й підтримувати творчу атмосферу в колективі.

Отже, загальні формули формування життєздатної та ефективно функціонуючої команди такі:

- колектив є продуктом розвитку групи в цілому і всіх її учасників окремо в рамках спільної суспільно значущої діяльності;

- умовою створення колективу є наявність у групі нормальних міжособистісних відносин і гармонії між формальними і неформальними відносинами;

- це повинно відображатися в успішній взаємодії в процесі управління лідера і неформального лідера групи.

Необхідно правильно використовувати соціально-психологічні методи управління колективом. Прямі методи керівництва передбачають прямий контакт, не є тривалими, не потребують особливих умов. Це переконання, примус, навіювання, вказівка тощо. Якщо застосовуються непрямі методи, то вони  не вимагають безпосереднього контакту керівника з виконавцем, вони займають значно більше часу і вимагають створення особливих умов для впливу. 
Створення сприятливого соціально-психологічного клімату для колективу - найважливіша мета керівника. 
Психологічний клімат - це переважна психічна установка, сукупність взаємин членів групи:

- до умов і характеру спільної діяльності (емоційно-формально-ділове ставлення);

- колеги, члени колективу (горизонтальні офіційно-ділові відносини та міжособистісні відносини симпатії-антипатії, поваги-невизнання);

- на керівника колективу (вертикальні відносини: офіційно-ділові та міжособистісні відносини відіграють провідну роль у ступені задоволеності працівника, у психологічному самопочутті людини).

Конфліктні відносини з керівником часто закінчуються відходом співробітника з колективу. Від реалізованого керівником стилю управління залежать стосунки між підлеглими і керівником, психологічний клімат колективу, результати його роботи.

Сприятливий соціально-психологічний клімат характеризується значною сукупністю ознак,  які можна згрупувати в суб’єктивну та об’єктивну групи. Найважливіші ознаки сприятливого соціально-психологічного клімату колективу наведені на рисунку 3.1.

Отже, проаналізувавши основні ознаки, які сприяють формуванню сприятливого соціально-психологічного можна стверджувати, що суб’єктивні ознаки характеризують відкритість відносин у самому колективі та між ним та  керівництвом. Тобто їх можна назвати своєрідною демократичною складовою відносин у колективі. В скою чергу, об’єктивні показники пов’язані з ефективністю діяльності та можуть бути охарактеризовані кількісно. Але варто зазначити, що досягти сприятливого соціально-психологічного клімату у колективі можливо лише за умови виконання як суб’єктивних, так  об’єктивних факторів [21].
 Оптимального стану соціально-психологічного клімату в трудовому колективі можна досягти за умови комплектації первинних колективів з урахуванням чинника психологічної сумісності (психосоціальні чинники, що враховуються при формуванні колективу: вік, стать, характер, темперамент, здібності). Також, за рахунок застосування соціально-психологічних методів, що сприяють виробленню у членів колективу навичок ефективного взаєморозуміння; організації безперервної професійної перепідготовки, чіткого розподілу ролей [25].   Найважливіші ознаки сприятливого 

соціально-психологічного клімату трудового колективу подано на рис. 3.1.
Рис. 3.1. Ознаки сприятливого соціально-психологічного клімату трудового колективу
Примітка. Складено автором на основі [1; 2; 28; 35]
Персонал є найбільш цінною і важливою частиною продуктивних сил, які поділяються в сучасних ринкових умовах за новими групами в залежності від факторів інноваційного та взагалі конкурентного розвитку. Причому в кожній галузі склад працівників постійно змінюється і вдосконалюється в міру технічного прогресу і підвищення загального людського розвитку. Це призводить до змін в системі управління персоналом, людським капіталом, як найважливішим чинником досягнення економічного зростання.
Діяльність, праця людей характеризується показником продуктивності праці. Основними показниками продуктивності праці на рівні підприємства залишаються традиційні показники виробітку і трудомісткості. Разом з тим, мотивація працівника позначається на результатах роботи підприємства. Для підвищення продуктивності праці необхідно створювати осучаснений механізм мотивації та підвищення ефективності праці. Ефективність - це ступінь, в якій використання зусиль людини приносить бажані результати щодо виходу продукції та її якості. Мотивування є функцією методів, техніки, особистого вміння, знання, ставлення до праці і здатності виконувати дану роботу. Нематеріальні методи мотивування наведені у табл. 3.1.
Таблиця 3.1
Рекомендації щодо мотивування працівників відповідно до домінантних потреб

	Потреби
	Приклади методів мотивування

	1
	2

	Потреба у визнанні
	Публічне (на нарадах, зборах) визнання успіхів працівників;

запровадження почесних звань для успішних працівників;
підкріплення  звань     символічними      відзнаками, грамотами, іменними картками, сертифікатами;
надання   успішним   працівникам   права   самостійно   оформляти
свій кабінет або ж робоче місце

	Потреба в спілкуванні
	Укладення безстрокового трудового договору;
запровадження корпоративних традицій;
організація корпоративних заходів;
запровадження  перерв на відпочинок  упродовж  робочого  дня
для неформального спілкування

	1
	2

	Потреба в надійності та безпеці
	забезпечення      рівних      можливостей      для      професійного      та
кар’єрного зростання;
своєчасність виплати заробітної плати;
створення безпечних умов праці та зручних робочих місць

	Потреба в стабільності
	Обґрунтоване планування виробничих завдань;
наявність    корпоративних    традицій,    які    створюють    відчуття
впевненості у завтрашньому дні;
мінімізація   авралів   і   стресових   ситуацій   на   роботі,
дотримання трудового законодавства

	Потреба в соціальному статусі та владі
	Ретельне планування кар’єри;
зарахування працівника до кадрового резерву керівників;
делегування повноважень для виконання складних завдань;
залучення до ухвалення рішень та участі в нових проектах

	Потреба в незалежності та свободі
	Розширення самостійності в роботі;
залучення до проведення внутрішнього аудиту на підприємстві;
послаблення контролю за працівниками;
створення умов для ухвалення самостійних рішень

	Потреба в конкуренції, змаганні
	Об’єктивне оцінювання працівників;
проведення конкурсів, змагань;
підвищення кваліфікації працівників;
надання         можливості         представляти         підприємство         на
конференціях, форумах, брати участь у презентаціях;
залучення до ухвалення рішень

	Потреба в досягненнях
	Заохочення активності та ініціативи   працівників;
заохочення      працівників,      які      беруть      на      себе      додаткову
відповідальність під час виконання завдань;
формування в працівників упевненості у власній
компетентності

	Потреба в творчості
	Пропонування творчих, нестандартних завдань;
запровадження гнучкого графіка роботи;
організація «мозкових штурмів» для вирішення креативних
завдань

	Потреба в інноваціях
	Пропонування складних завдань;
залучення   працівників   до   висунення   нових   ідей   з   вирішення
складних завдань;
підвищення кваліфікації працівників


Примітка. Складено з врахуванням [1; 2; 28; 35]

В   умовах  соціально-економічної нестабільності, обмежених можливостей підвищення заробітної плати й розширення соціальної складової компенсаційного пакета грамотне використання керівництвом нематеріальних методів мотивування може бути ефективним засобом управління персоналом, підвищення трудової активності, формування стабільного кадрового складу та закріплення компетентних працівників на підприємстві.

Нематеріальні методи мотивації особливо актуальні для сфери малого бізнесу, де командна робота, згуртованість колективу, довіра один до одного, визнання цінності кожного члена команди є важливими чинниками для досягнення поставлених цілей та виживання підприємства у конкурентній боротьбі. Для працівників підприємства, крім конкурентного компенсаційного пакета, важливе значення має корпоративна культура, відчуття причетності до підприємства, справедливе оцінювання, забезпечення рівних можливостей для професійного зростання та посадового просування, поінформованість працівників про діяльність підприємства тощо.
Основною складовою є ступінь задоволеності працівників своєю діяльністю. Дана складова досить суб’єктивна, оскільки те що одні члени колективу будуть вважати позитивною стороною, інші – негативною. Особливий вплив на цей показник мають: характер і зміст процесу праці, лояльність персоналу до роботодавця, компанії, престижність, розмір винагороди, перспективи, супутні та специфічні можливості. Важливою також є психологічна й соціально-психологічну єдність, що ґрунтується на сумісності характеру та темпераментів співробітників колективу та відповідності професійних і морально-психологічних якостей [17].
 Отже,  основними компонентами системи управління ефективністю є:

—
«планування діяльності підприємства та його структурних підрозділів;

—
декомпозиція цілей: визначення цілей підрозділів і конкретних працівників на основі цілей підприємства;

—
узгодження винагород (премій) з досягненням поставлених цілей;

—
допомога керівників підлеглим працівникам у досягненні цілей;

—
аналіз результатів діяльності працівників, коригування поставлених цілей» [11].

Висновки до розділу 3

Отже, вплив соціально-психологічних факторів на ефективність діяльності компанії безпосередньо залежить від організації праці;  задоволеність членів колективу своєю діяльністю та ставленням до неї, а також своїм становищем у групі (собою); професійного та соціально-психологічного розвитку (зростання) окремих працівників і колективу в цілому.

Для працівників підприємства, крім конкурентного компенсаційного пакета, важливе значення має корпоративна культура, відчуття причетності до підприємства, справедливе оцінювання, забезпечення рівних можливостей для професійного зростання та посадового просування, поінформованість працівників про діяльність підприємства тощо.
ВИСНОВКИ
1. У загальній стратегії вдосконалення корпоративного менеджменту досліджуваного підприємства доцільно використовувати систему процедурних та внутрішньо-особистісних показників розвитку соціально-психологічних факторів, реалізація яких враховуватиме існуючий рівень людського розвитку. ресурсів більшою мірою. До таких соціально-психологічних феноменів, які значною мірою визначають стан внутрішнього середовища організації, слід віднести розвиток ефективних мотиваторів організаційної поведінки, розвиток внутрішньо-групових якостей персоналу (згуртованості, сумісності, командності, дружелюбності), динаміку рівня трудової активності, якості робочої сили, приналежності до організації, реалізації творчого потенціалу кожного працівника.

2. Серед основних джерел протидії управлінським інноваціям нами виділено інертність, жорсткість економічного мислення та консерватизм певної частини керівників підприємства, які бажають працювати по-старому, а також усталена система так званих корпоративних традицій, норм і правил організаційної поведінки, заснованих на застарілих догмах адміністративно-командної системи. Тому повсякденна робота з перебудови організаційної поведінки акціонерів повинна проводитися з урахуванням формування їхньої нової економічної свідомості, суспільної готовності до фундаментальних організаційних змін на основі вимог ринкових відносин.

3. На даному етапі розвитку внутрішнього середовища досліджуваного підприємства система відносин для керівників практично не розглядається як людський ресурс для підвищення ефективності. Тому адміністрація компанії потребує організації різноманітних курсів для керівників з психології управління персоналом, з удосконалення ділової та міжособистісної взаємодії працівників.

4. Авторитетний ресурс керівництва використовується неефективно. Акцент на засобах і методах державного регулювання зміцнення технології «ощадливого виробництва» призводить до погіршення виробничих відносин. Тому необхідною умовою створення ринково орієнтованої моделі організаційної поведінки працівників і вдосконалення всієї корпоративної системи управління є використання різноманітних джерел посадової та особистої влади, вміле поєднання єдиноначальності та колегіальності.

5. Адміністрації ПрАТ «Тернопільський кар’єр» необхідно усунути виявлені під час дослідження несприятливі умови праці та мотивації працівників. Це певні недоліки щодо організації праці в умовах сучасних викликів, значні недоліки в матеріально-технічному забезпеченні, в регулюванні праці та оплати праці.

6. Враховуючи роздробленість виробничих підрозділів ПрАТ «Тернопільський кар’єр», доцільно, щоб керівництво даного підприємства все частіше залучало працівників до різноманітних культурно-спортивних заходів, що дозволить членам колективу краще пізнати один одного, підтримати об'єднання співробітників і зменшення кількості горизонтальних конфліктів.

7. При виникненні синдрому вигорання у керівників ПрАТ «Тернопільський кар’єр» необхідно звернути увагу на усунення таких симптомів, як неадекватна вибіркова емоційна реакція, розширення простору для збереження емоцій, переживання психотравмуючих обставин 

8. Особливо цікавими є результати дослідження змін внутрішнього середовища ПрАТ «Тернопільський кар’єр», впливу реалій сьогодення на економічну свідомість робітників, службовців, менеджерів, на динаміку змін у їхній діловій та особистісній сферах. Аналіз процесних та внутрішньоособистісних показників основних сфер життєдіяльності підприємства (виробничої, управлінської, духовно-моральної, соціально-психологічної) на рівні трьох фаз трансформаційного процесу: у фазі «входу», фазі «трансформації», фазі «виходу» дає змогу констатувати, що суттєвих змін у психології організаційної поведінки працівників досліджуваного підприємства суттєво не відбулося. На рівні ціннісних орієнтацій, установок, потреб, інтересів, економічного мислення працівників, норм, традицій трудової поведінки, несумісних з вимогами ринкових відносин, є численні факти особистого опору різноманітним нововведенням.
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ІНСТРУМЕНТАРІЙ АНКЕТНОГО ОПИТУВАННЯ

Шановні колеги! Просимо вас взяти участь в анонімному опитуванні, метою якого є вивчення питань соціально-психологічного впливу на діяльність трудового колективу. Ваші відповіді будуть використані в узагальненому вигляді для формування комплексу ефективних пропозицій щодо поліпшення психологічного клімату у колективі. 

Інструкція: Уважно прочитайте варіанти відповідей і виберіть той, який найбільш відповідає вашій думці.

1. Яка атмосфера зазвичай переважає у Вашому колективі?
· Атмосфера взаємодопомоги, взаємної поваги; 

· Нейтральна, байдужа атмосфера; 

· Нездорова, нетовариська атмосфера. 

2.Як Ви особисто оцінюєте стан морально-психологічного клімату у Вашому підрозділі?

· сприятливий, дозволяє виконувати поставлені завдання; 

· задовільний; 

· несприятливий. 

3.Охарактеризуйте колектив Вашого підрозділу:

· згуртований спільною метою;  17

· розбитий на окремі групи; 4

· складно відповісти.  3

4.Ви задоволені своєю роботою?

· задоволений повністю;  6

· задоволений частково;  7

· складно відповісти задоволений, чи ні; 3

· частково не задоволений; 5

· незадоволений.1 

5. Як Ви оцінюєте характер змін за останній рік у Вашому підрозділі?

· відбулися зміни на краще;  9

· ніяких змін не сталося; 14

· відбулися негативні зміни, працювати стало важче.1 

6. Охарактеризуйте  наскільки вас задовольняє робота в даному трудовому колектив(за 10 бальною шкалою)

 -взаємовідносини в ньому 

- наявність взаємопідтримки один одного  

-характер відносин між працівниками.   

6.Чи користується авторитетом керівник Вашого підрозділу?

· так; 

· ні;

· складно відповісти.

7.Чи відомі Вам факти зловживання службовим становищем з боку керівництва Вашого підрозділу?

· так; 

· ні;

· складно відповісти.

8. Члени нашого колективу виявляють байдужність до емоційного спілкування

· так; 

· ні;

· складно відповісти.

9. Більшість членів колективу приходить на роботу з

буденним настроєм, не відчуваючи підйому і піднесення

· так; 

· ні;

· складно відповісти.

10.Чи задоволені Ви відносинами з колегами?
·  SHAPE  \* MERGEFORMAT 


 так; 

· ні;

· складно відповісти.

11. Чи хотіли б Ви перейти на іншу роботу через мікроклімат в колективі?

· ні, не хочу;   

· скоріше, не хочу; 

· скоріше, хочу;   

· так, хочу перейти і шукаю іншу роботу  

12.Чи виникали конфлікти у вашому колективі?
· Так ;

· ні; 

· складно відповісти.

13.Якщо конфлікти виникають, то вкажіть основні причини (напишіть):
1) з керівництвом підрозділу

· особисті;  1- 2

· виробничі;

· інше (вкажіть)__________________________________________________

1) з колегами;

· особисті;

· виробничі; 

· інше (вкажіть)_

14. Які методи психологічного впливу для вас найбільш прийнятні

1. навіювання,          

2. переконання,    

3. наслідування,  

4. зараження

5. залучення,

6. примус,          

7. спонукання, 

8. осуд,    

9. вимога,

10. заборона

11. наказ, 

12. похвала,     

13. прохання,  

14. порада. 

15. Виберіть най більш прийнятні для Вас соціальні методи впливу :

	· № п/п
	Елементи
	Керівники
	Фахівці
	Робітники

	· 
	Посилення мотивації до праці
	
	
	

	· 
	Підвищення соціальної активності
	
	
	

	· 
	Моральне стимулювання
	
	
	

	· 
	Формування соціального пакету 
	
	
	

	· 
	Можливості розвитку
	
	
	

	· 
	Підвищення рівня життя
	
	
	

	· 
	Створення належних умов праці
	
	
	

	· 
	Згуртованість трудового колективу
	2
	6
	


16. Вкажіть найбільш прийнятні способи регулювання конфліктів:

- Суперництво, 

- Компроміс;

- Уникнення;

- Співробітництво 

17. Чи дотримуєтеся соціальних норм поведінки?

Так

Ні

Інколи  

18. Вкажіть, які ознаки професійного вигорання Вам притаманні:

·  Виснаження. 
· Відсутність мотивації. 

· Негативні емоції

· Когнітивні проблеми. 

· «Уникнення роботи на роботі». 
· Погіршення відносин вдома та на роботі. 

· Байдужість до себе. 

· Повна відсутність відчуття задоволення від роботи

· Проблеми зі здоров'ям.  

Будь ласка повідомте дані про себе:
1) стать:  чол.       жін. 

2) вік: 

До 25 років

26-35 років  

     46-55 років   

  старше 56 

2) освіта: 

середня 

 середня спеціальна 

 вища   

Дякуємо за участь в опитуванні!
Ознаки сприятливого 


соціально-психологічного клімату трудового колективу:





Суб’єктивні ознаки





Об’єктивні ознаки





довіра та взаємовимогливість членів трудового колективу один до одного





високий рівень дотримання виробничої й трудової дисципліни








Доброзичливість у відносинах та ділові претензії








низький рівень плинності кадрів








вільне висловлювання думок щодо справ колективу чи поведінки окремих співробітників








відсутність тиску з боку керівництва, право брати участь в прийнятті  значущих рішень








поінформованість працівників про завдання та стан справ у колективі








емоційна включеність та взаємодопомога і випадку виникнення потреби








усвідомлення  відповідальності на себе та  за стан справ в колективі 








відсутність напруженості й конфліктності у  відносинах в трудовому колективі тощо








показники ефективності та результативності праці
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