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РЕФЕРАТ 

 

 

 

Кваліфікаційна магістерська робота містить 113 сторінок, 31 таблицю, 3 

рисунка, список літератури з 70 найменувань. 

 

Об’єктом дослідження є процес розвитку соціально-психологічних методів 

управління персоналом підприємства. 

Предметом дослідження є теоретико-методичні та практичні аспекти розвитку 

соціально-психологічних методів управління персоналом підприємства в сучасних 

умовах. 

Метою кваліфікаційної магістерської роботи є обґрунтування теоретичних 

засад і практичних аспектів соціально-психологічних методів управління персоналом, 

а також визначення можливостей їх подальшого розвитку. 

Завданнями кваліфікаційної магістерської роботи є: 

­ дослідити сутність та роль соціально-психологічних методів у розвитку 

менеджменту;  

­ визначити класифікацію соціально-психологічних методів та їх вплив на 

продуктивність праці;  

­ навести особливості та проблеми реалізації соціально-психологічних 

методів у банківській діяльності; 

­ навести техніко-економічну характеристику АТ КБ «ПриватБанку»;  

­ провести аналіз соціально-психологічних методів управління та оцінку їх 

впливу на ефективність управлінських процесів в АТ КБ «ПриватБанку»;  

­ провести аналіз рівня задоволеності працівників в АТ КБ «ПриватБанку»; 

­ розглянути інноваційні підходи до соціально-психологічного управління 

персоналом;  

­ розглянути соціально-психологічні методи управління персоналом в 

умовах війни: міжнародний досвід;  

­ оцінити адаптацію соціально-психологічних методів управління у АТ КБ 

«ПриватБанку» на основі аналізу міжнародних фінансових установ.  

За результатами дослідження сформульовані теоретичні та практичні 

положення, які автор довів до конкретних пропозицій щодо вдосконалення системи 

управління персоналом підприємств через використання соціально-психологічних 

методів. 

Одержані результати можуть бути використані при розробці методичних 

основ для впровадження соціально-психологічних методів в управлінні персоналом 

як засобу підвищення ефективності роботи підприємств. 

Рік виконання кваліфікаційної магістерської роботи: 2024 

Рік захисту кваліфікаційної магістерської роботи: 2024 
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ABSTRACT 

 

The qualifying bachelor's thesis contains 113 pages, 31 tables, 3 figures, a list of 

literature with 70 titles. 

 

The object of the study is the process of development of socio-psychological 

methods of personnel management of the enterprise.  

The subject of research is the theoretical, methodological and practical aspects of 

the development of social and psychological methods of personnel management of the 

enterprise in modern conditions. 

The purpose of the qualifying bachelor's work is to substantiate the theoretical 

foundations and practical aspects of socio-psychological methods of personnel management, 

as well as to identify opportunities for their further development. 

The tasks of the qualifying bachelor thesis are:  

­ to investigate the essence and role of socio-psychological methods in the 

development of management; 

­ determine the classification of socio-psychological methods and their impact 

on labor productivity; 

­ to state the peculiarities and problems of the implementation of socio-

psychological methods in banking activity. 

­ to state the technical and economic characteristics of JSC CB "PrivatBank"; 

­ to conduct an analysis of socio-psychological management methods and an 

assessment of their impact on the effectiveness of management processes in 

JSC CB PrivatBank; 

­ conduct an analysis of the level of satisfaction of employees at PrivatBank CB 

JSC; 

­ consider innovative approaches to social and psychological personnel 

management; 

­ consider socio-psychological methods of personnel management in war 

conditions: international experience; 

­ to assess the adaptation of socio-psychological management methods in JSC 

CB "PrivatBank" based on the analysis of international financial institutions. 

Based on the results of the research, theoretical and practical provisions were 

formulated, which the author brought to concrete proposals for improving the personnel 

management system of enterprises through the use of social and psychological methods. 

The obtained results can serve in the development of methodological foundations 

for the implementation of social-psychological approaches in personnel management as a 

means of increasing the efficiency of enterprises. 

Year of performance of qualifying bachelor's work: 2024 

The year of defense of the qualifying bachelor thesis: 2024 
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ВСТУП 

 

Актуальність розвитку менеджменту в умовах сучасної економіки зумовлена 

швидкими змінами ринкової кон’юнктури, глобалізацією, технологічними 

інноваціями та підвищенням вимог до ефективності діяльності підприємств. У цих 

ситуаціях важливо знайти нові підходи до управління персоналом, які забезпечують 

не тільки ефективність роботи, але й задоволеність співробітників. 

Вирішення сучасних управлінських проблем вимагає звернення уваги на 

соціально-психологічні методи управління персоналом, які сприяють формуванню 

позитивного мікроклімату в колективі та підвищенню мотивації та участі працівників. 

Важливість даного питання свідчить про те, що успішне впровадження цих методів 

може суттєво вплинути на продуктивність праці та загальну ефективність 

підприємства. 

У зв'язку з цим особливого значення набуває вивчення розвитку соціально-

психологічних методів управління персоналом. Це зумовлює актуальність обраної 

теми та доцільність проведення дослідження для розробки даної проблематики, яка 

має потенціал суттєвого впливу на реалізацію процесу управління. 

Теоретичною основою даної роботи є наукові праці вітчизняних і зарубіжних 

учених і фахівців з розробки соціально-психологічних методів управління персоналом 

підприємства. На вирішення цього наукового завдання спрямовані дослідження таких 

авторів, як Андрійчук О., Бєліков А., Зозуля І., Костенко В., Левченко О., Лісовий М. 

та зарубіжних учених, зокрема Котлер Ф., Роттер. Дж., Маслоу А. у своїх роботах 

розглядають теоретичні основи соціально-психологічних аспектів менеджменту, 

ефективність спілкування в колективі, мотиваційні фактори, що впливають на 

продуктивність праці. 

Ці дослідження створюють ґрунтовну основу для аналізу та впровадження 

соціально-психологічних методів управління персоналом, які є особливо актуальними 

в сучасних умовах динамічного розвитку ринкової економіки. 
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У сучасному динамічному середовищі важливо ефективно використовувати 

соціально-психологічні методи для покращення комунікації в колективі, підвищення 

мотивації співробітників, створення сприятливого робочого середовища. Вивчення 

цих аспектів дозволить не тільки оптимізувати процеси управління, але й забезпечить 

конкурентоспроможність компанії на ринку. 

Метою кваліфікаційної магістерської роботи є обґрунтування теоретичних засад 

і практичних аспектів соціально-психологічних методів управління персоналом, а 

також визначення можливостей їх подальшого розвитку. 

Для досягнення поставленої мети в роботі вирішуються такі завдання: 

­ дослідити сутність та роль соціально-психологічних методів у розвитку 

менеджменту;  

­ визначити класифікацію соціально-психологічних методів та їх вплив на 

продуктивність праці;  

­ навести особливості та проблеми реалізації соціально-психологічних методів 

у банківській діяльності. 

­ навести техніко-економічну характеристику АТ КБ «ПриватБанк»;  

­ провести аналіз соціально-психологічних методів управління та оцінку їх 

впливу на ефективність управлінських процесів в АТ КБ «ПриватБанк»;  

­ провести аналіз рівня задоволеності працівників в АТ КБ «ПриватБанк»; 

­ розглянути інноваційні підходи до соціально-психологічного управління 

персоналом;  

­ розглянути соціально-психологічні методи управління персоналом в умовах 

війни: міжнародний досвід;  

­ оцінити адаптацію соціально-психологічних методів управління у АТ КБ 

«ПриватБанк» на основі аналізу міжнародних фінансових установ.  

Об’єктом дослідження є процес управління персоналом підприємства. 
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Предметом дослідження є теоретико-методичні та практичні аспекти розвитку 

соціально-психологічних методів управління персоналом підприємства в сучасних 

умовах.  

У роботі використано ряд загальнонаукових та спеціальних методів 

дослідження. За допомогою логічного узагальнення та аналізу визначено основні 

теоретичні аспекти соціально-психологічних методів управління персоналом. Для 

оцінки взаємозв’язків між різними елементами процесу управління застосовано 

системний підхід.  

Для вивчення впливу цих методів на продуктивність праці використовувався 

економічний аналіз. Для обробки даних, отриманих в результаті опитувань і 

експериментів, використовувалася математична статистика. Теорія оптимального 

рішення була використана для розробки рекомендацій щодо впровадження 

ефективних методів управління. Формулювання та моделювання використовувалися 

для створення моделей оцінки впливу соціально-психологічних методів на клімат 

колективу та ефективність діяльності компанії, а також інших методів, що сприяють 

комплексному аналізу проблеми. 

Наукова новизна кваліфікаційної магістерської роботи полягає у формулюванні 

нових наукових положень щодо розвитку соціально-психологічних методів 

управління персоналом на підприємствах, де вперше обґрунтовано їх ефективність у 

контексті підвищення мотивації працівників та вдосконалення організаційної 

культури. Також удосконалюються існуючі методичні рекомендації щодо 

впровадження цих методів, що дозволяє підприємствам досягати нових економічних 

результатів. 

Зокрема, це дослідження пропонує новий підхід до інтеграції соціально-

психологічних методів у стратегії управління та розробляє інструмент для оцінки їх 

впливу на продуктивність та задоволеність працівників. Впровадження зазначених 

рекомендацій у впровадження процесів управління на підприємстві сприятиме 
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створенню більш ефективного робочого середовища, що позитивно вплине на 

загальні результати діяльності організації. 

Міністерство економіки України та Міністерство освіти і науки України 

приділяють значну увагу розвитку соціально-психологічних методів управління 

персоналом на підприємствах, які підкріплені Законом України «Про зайнятість 

населення» (№ 5067-VI від 7 травня 2012 р.) та України «Охорона праці». Також 

важливою є постанова Кабінету Міністрів України «Про затвердження Порядку 

оцінки персоналу» (від 14.12.2016 р. № 1174) та відповідні методичні рекомендації, 

що регулюють питання управління персоналом на підприємствах. 

Ці документи закладають основу для впровадження соціально-психологічних 

методів у практику управління та сприяють створенню ефективних стратегій, які 

враховують психоемоційний стан працівників та їх мотивацію до праці. Тому 

законодавча база та нормативно-правові акти, пов’язані з темою дослідження, 

створюють сприятливі умови для розвитку таких методологій і підкреслюють їх 

значення в сучасному менеджменті. 

Інформаційною базою дослідження є дані Комітету статистики України, 

Національного банку України, Асоціації банків України та матеріали професійних 

асоціацій у сфері управління персоналом, таких як Українська асоціація менеджменту 

та бізнесу. Крім того, використані наукові публікації, що містять результати 

опитувань підприємств різних галузей, а також статті в спеціалізованих журналах та 

аналіз сучасних тенденцій розвитку методів соціально-психологічного управління. 

Ця інформаційна база дозволяє детально вивчити вплив соціально-

психологічних методів на процеси управління на підприємстві, оцінити їх 

ефективність і сформулювати рекомендації щодо подальшого вдосконалення 

практики управління. Використані джерела забезпечують комплексний підхід до 

дослідження та дозволяють комплексно проаналізувати наявні дані в контексті 

обраної теми. 
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Реалізація наведених у роботі пропозицій і рекомендацій дозволяє значно 

підвищити ефективність управління персоналом на підприємствах із застосуванням 

соціально-психологічних методів. Це дає можливість організувати діяльність 

компаній і установ таким чином, щоб забезпечити більш сприятливе робоче 

середовище, підвищити мотивацію працівників і зменшити плинність кадрів. 

Застосування зазначених методів допоможе створити високозалучену команду, 

що, у свою чергу, позитивно вплине на загальні результати компанії. Менеджери 

можуть краще розуміти потреби працівників, адаптувати стратегії управління до 

ринкових умов і підвищувати задоволеність працівників, що важливо для 

конкурентоспроможності організації. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



13 
 

РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНИХ МЕТОДІВ 

УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ПІДПРИЄМСТВА 

 

 

 

1.1. Сутність та роль соціально-психологічних методів у розвитку 

менеджменту 

 

 

Соціально-психологічні методи відіграють важливу роль у розвитку 

менеджменту, оскільки вони допомагають організаціям краще розуміти людський 

потенціал і керувати ним. Сутність соціально-психологічних методів: 

а) аналіз соціальних і психологічних явищ: ці методи зосереджені на вивченні 

соціальних і психологічних явищ в організаціях, таких як групова динаміка, 

мотивація, спілкування, конфлікти тощо. 

б) інструменти та методи: соціально-психологічні методи включають 

різноманітні інструменти та методики, такі як опитування, інтерв’ю, психологічне 

тестування, навчання, рольові ігри, методи поведінкового моделювання тощо. 

в) розробка та реалізація програми: на основі результатів досліджень можна 

розробити програми розвитку людських ресурсів, стратегії управління конфліктами, 

покращення командної роботи тощо [17]. 

Роль в управлінні розвитком соціально-психологічних методів: 

а) покращення комунікації: соціально-психологічні методи допомагають 

покращити внутрішню комунікацію в організаціях, що сприяє кращій координації 

поведінки, зменшенню непорозумінь і конфліктів. 
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б) управління мотивацією та участю: цей метод дозволяє визначити фактори, 

які впливають на мотивацію співробітників, і розробити ефективні стратегії для 

підвищення залученості та задоволеності роботою. 

в) розвиток лідерства: психологічні методи допомагають визначити сильні та 

слабкі сторони лідерів і розвинути лідерські якості та управлінські навички. 

г) створення ефективних команд: розуміння групової динаміки та соціальних 

ролей дозволяє створювати більш ефективні та гармонійні команди, що позитивно 

впливає на продуктивність і клімат організації. 

д) управління конфліктами: соціально-психологічні методи дозволяють 

ефективно діагностувати конфлікти та їх причини, а також розробляти стратегії їх 

вирішення або запобігання. 

е) розвиток навичок і компетенції: допомагає визначити потреби в навчанні та 

розвитку, що забезпечує належний розвиток професійних навичок працівників [15]. 

Соціально-психологічні методи у сфері адміністрування та управління є 

важливим інструментом підвищення ефективності організації. Він включає 

різноманітні підходи та стратегії, спрямовані на оптимізацію взаємодії між членами 

команди, формування організаційної культури, підвищення мотивації співробітників 

та покращення загального психологічного клімату організації.  

Соціально-психологічні методи мають на меті впливати на поведінку 

співробітників за допомогою інструментів із сфер соціальної взаємодії, емоцій і 

пізнання, які дозволяють їм керувати як індивідуальними, так і груповими процесами. 

Курт Левін, один із засновників соціальної психології, зазначив у своїй 

класичній роботі про соціально-психологічні механізми, що лежать в основі групової 

динаміки та лідерства, що управлінські рішення мають значні психологічні аспекти. 

Він стверджував, що зміна поведінки співробітників вимагає зміни переконань і 

ставлення працівників через процеси соціального впливу та групової взаємодії (Левін, 

1947). Левін також ввів концепцію «заморожування», щоб описати процес, який 

відбувається, коли організація проходить через етапи змін. Тобто «розморожування» 
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старих установок, їх зміна соціально-психологічними методами і «заморожування» 

нових стандартів поведінки. 

Крім того, значний вплив на застосування соціально-психологічних методів в 

управлінні має теорія мотивації Абрахама Маслоу. Відповідно до його теорії, люди 

мають ієрархію потреб, починаючи від базових (фізіологічних) до вищих (потреби 

самоактуалізації). Для ефективного управління організацією важливо враховувати 

цей аспект і сприяти задоволенню потреб співробітників на кожному етапі їх 

розвитку, тим самим стимулюючи їх до більш продуктивної праці (Maslow, 1943). 

Більш сучасні підходи, наприклад трансформаційна модель лідерства, 

зосереджені на використанні соціальних і психологічних методів для розвитку 

лідерських якостей і мотивації співробітників. Цей підхід вважається одним із 

найефективніших способів підвищення продуктивності, оскільки трансформаційні 

лідери надихають своїх послідовників, створюючи середовище, яке стимулює 

творчість та інновації. Це може не тільки підвищити мотивацію, але й створити гнучку 

організаційну культуру, здатну адаптуватися до змін (Bass, 1990). 

Соціально-психологічні методи управління включають також навички 

управління конфліктами, формування довіри між співробітниками та керівництвом, 

ефективне спілкування та розвиток психологічної підтримки. У сучасних умовах, 

коли організації стикаються з високим рівнем невизначеності та постійними змінами, 

роль цих методів стає ще більш важливою.  

Ці методи допомагають створювати продуктивні команди, сприяти 

згуртованості та підтримувати високий рівень мотивації, що безпосередньо впливає 

на досягнення стратегічних цілей вашої організації. 

Тому соціально-психологічні методи є невід’ємною частиною сучасного 

менеджменту, забезпечуючи ефективну взаємодію в командах, підвищуючи рівень 

мотивації та задоволеності працівників, що позитивно впливає на загальну 

продуктивність та успішність організації. 
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Заглиблюючись в тему соціально-психологічних методів у розвитку 

менеджменту, детальніше розглянемо у таблиці 1.1. взаємозв'язок групової динаміки, 

соціальної ідентичності, мотивації, емоційного інтелекту та індивідуальних 

характеристик у контексті управлінської ефективності. 

Таблиця 1.1 

Основні аспекти соціальних процесів та психології в управлінні 

Аспекти Опис 

Дослідження 

соціальних 

процесів 

Групова динаміка: аналіз того, як групи взаємодіють одна 

з одною, як формуються соціальні норми та як індивіди 

впливають один на одного. Наприклад, вивчаємо, як стиль 

лідерства впливає на ефективність групи. 

Соціальна ідентичність: розуміння, як співробітники 

ідентифікують себе зі своєю організацією та як це впливає 

на мотивацію та продуктивність. 

Психологічні 

аспекти 

менеджменту 

Мотивація: розробка стратегій підвищення мотивації на 

основі різних теорій мотивації (наприклад, теорія потреби 

Маслоу, теорія очікування Брума). 

Емоційний інтелект: вивчення здатності менеджерів і 

співробітників розпізнавати власні та чужі емоції та 

керувати ними. 

Індивідуальні та 

колективні 

характеристики 

Психологічне тестування: за допомогою тестів оцінюють 

риси особистості, стиль управління, рівень 

стресостійкості тощо. 

Рольова гра: навчання за допомогою ситуаційного 

моделювання для розуміння поведінки в різних сценаріях 

управління. 

 

Групова динаміка показує, як взаємодія всередині команди формує соціальні 

норми, а стиль лідерства може мати значний вплив на продуктивність групи. 

Соціальна ідентифікація працівника з організацією є ключовим фактором мотивації 

та продуктивності [37]. 
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Психологічні аспекти, такі як мотивація, емоційний інтелект і особистісні 

характеристики, також мають значний вплив на процес управління. Розробка 

мотиваційних стратегій на основі різних теорій призведе до більш інтенсивного 

зростання продуктивності. У той же час розвиток емоційного інтелекту серед 

керівників і співробітників допомагає покращити командний дух і сприяти ефективній 

комунікації. 

Методи психологічного тестування та рольові ігри дозволяють глибше 

зрозуміти індивідуальні та колективні особливості, сприяючи оптимізації 

управлінських стратегій. Загалом, інтеграція знань про соціальні процеси та 

психологічні аспекти має важливе значення для створення ефективних команд і 

підвищення загальної продуктивності організації [8]. 

У таблиці 1.2. розглядаються різні підходи до аналізу, розробки та оцінки 

соціально-психологічних методів, які можна застосувати для покращення 

ефективності організації та розвитку співробітників. 

Таблиця 1.2 

Підходи до до аналізу, розробки та оцінки соціально-психологічних 

методів 

Назва Опис 

Аналіз та 

моніторинг 

Опитування та опитування: регулярні опитування 

співробітників для оцінки їх задоволеності та виявлення 

проблем і потреб. 

Спостереження: аналіз поведінки та взаємодія 

співробітників, щоб визначити потенційні проблеми та 

сфери, які потрібно покращити. 

Розробка та 

впровадження 

програми 

Тренінги та семінари: організація освітніх заходів, 

спрямованих на розвиток комунікативних навичок, 

лідерських якостей, управління стресом тощо. 

Тренування та наставництво: розвиток професійних та 

особистих навичок через інтенсивну індивідуальну 

роботу з керівниками та співробітниками. 
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Продовження таблиці 1.2 

Оцінка 

ефективності 

 

 

 

Аналіз результатів: оцінка ефективності впроваджених 

методів шляхом вимірювання змін продуктивності, 

задоволеності та інших показників. 

Зворотній зв'язок: збір відгуків від співробітників, щоб 

коригувати та вдосконалювати програми розвитку. 

 

Соціально-психологічна методологія, представлена в цій таблиці, демонструє 

важливість систематичного аналізу, розробки та оцінки заходів для покращення 

робочого середовища. Регулярні опитування та спостереження допомагають 

визначити проблеми та потреби співробітників, що є основою ефективного 

управління [63]. 

Організація тренінгів і семінарів, а також менторські програми сприяють 

розвитку ключових навичок і підвищенню професійної компетентності. Оцінки 

продуктивності та зворотній зв’язок забезпечують безперервний процес 

удосконалення програм розвитку, зрештою підвищуючи задоволеність та 

продуктивність працівників. Інтеграція цих підходів має вирішальне значення для 

створення сприятливого та продуктивного робочого середовища.  

У таблиці 1.3. наведено конкретні методи, які можна використовувати для 

вирішення конфліктів, покращення командної роботи та керування змінами у вашій 

організації. Цей практичний підхід допоможе ефективно справлятися з проблемами, 

які можуть виникнути під час взаємодії співробітників, забезпечуючи гармонійне та 

продуктивне середовище. 

Таблиця 1.3 

Практичне застосування соціально-психологічних методів 

Назва методу Опис 

Вирішення 

конфлікту 

Арбітраж: залучення третьої сторони для вирішення конфліктів між 

працівниками. 

Конфліктний тренінг: навчання співробітників і керівників техніці 

управління конфліктами та вирішення суперечливих ситуацій. 
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Продовження таблиці 1.3 

Покращена 

командної роботи 

Тімбілдінг: організація заходів, які допомагають зміцнити команду 

та покращити взаємодію та довіру між членами команди. 

Збірка команди: розподіл ролей та завдань для кожного члена 

команди на основі його сильних сторін і здібностей. 

Управління змінами Управління опором: вивчення та керування опором працівників і 

розробка стратегії для полегшення адаптації до інновацій. 

Комунікаційна стратегія: розробка та впровадження ефективних 

комунікаційних стратегій для забезпечення прозорості та підтримки 

змін. 

 

Практичне застосування соціально-психологічних методів є важливим для 

ефективного вирішення конфліктів, покращення командної роботи та управління 

організаційними змінами. Залучення третіх сторін через посередництво та навчання 

навичкам управління конфліктами може допомогти створити більш гармонійне 

середовище для співпраці [3]. 

Методи командоутворення та розподіл ролей у команді сприяють зміцненню 

взаємодії та довіри між співробітниками, тим самим підвищуючи ефективність 

роботи. Управління опором і розробка стратегій спілкування забезпечує плавний 

процес адаптації до змін і зменшення стресу та розчарування. Загалом, інтеграція цих 

методів сприяє створенню продуктивного та позитивного робочого середовища, що 

має вирішальне значення для досягнення стратегічних цілей організації [7]. 

Щоб наочно уявити сутність і роль соціально-психологічних методів у 

розвитку менеджменту, була створена таблиця 1.4., що показує основні компоненти 

та їх взаємозв’язки. 

Таблиця 1.4 

Сутність і роль соціально-психологічних методів в управлінні 

Аспект Опис Приклади 

методів 

Значення для 

менеджменту 

Дослідження 

соціальних процесів 

Аналіз групових 

динамік, соціальних 

норм, ідентичності 

Опитування, 

спостереження, 

соціометрія 

Поліпшення розуміння 

групових взаємодій, 

формування ефективних 

команд 
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Продовження таблиці 1.4 

Психологічні 

аспекти управління 

Оцінка мотивації, 

емоційного інтелекту, 

особистісних рис 

Психологічні тести, 

тренінги з 

емоційного 

інтелекту 

Підвищення 

мотивації, розвиток 

лідерських якостей, 

покращення 

управлінських 

навичок 

Індивідуальні та 

колективні 

особливості 

Розуміння і оцінка 

особистісних 

характеристик і 

командної роботи 

Рольові ігри, 

інтерв'ю, 360-

градусний зворотний 

зв'язок 

Розвиток персоналу, 

поліпшення 

командної взаємодії, 

ефективне 

управління 

конфліктами 

Аналіз і моніторинг Оцінка поточного 

стану та виявлення 

проблем 

Анкети, опитування, 

спостереження 

Виявлення слабких 

місць, вчасне 

коригування 

стратегій і практик 

Розробка і 

впровадження 

програм 

Створення і 

реалізація програм 

розвитку 

Тренінги, коучинг, 

менторинг 

Покращення навичок 
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Соціально-психологічні методи включають різні аспекти, що впливають на 

управління. Вивчення соціальних процесів допомагає нам зрозуміти командну 

динаміку та взаємодію. Психологічний аспект менеджменту зосереджується на 

мотивації, емоціях і особистісних рисах співробітників. Індивідуальні та колективні 

характеристики оцінюються шляхом тестування, навчання [22]. 

Аналіз і моніторинг виявляють проблеми та оцінюють поточний стан. 

Розробка та реалізація програми включає навчальні заходи, коучинг та наставництво. 
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Оцінки ефективності дозволяють вимірювати результати впроваджених методів і 

коригувати стратегії.  

Схема зображена на наступному рис. 1.1. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис.1.1. Завдання соціально-психологічних методів в управлінні 

 

Ця схема допомагає структурувати розуміння соціально-психологічних 

методів та їх ролі в управлінні, що може бути корисним для практичного 

впровадження в процеси управління. 

Соціально-психологічні методи є важливим інструментом розвитку 

менеджменту, оскільки вони дають змогу глибше зрозуміти людський фактор в 

організаціях та можливість ефективного управління ним. Ці практики можуть 
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допомогти підвищити продуктивність, покращити робоче середовище та досягти 

стратегічних цілей організації [44]. 

 

 

1.2. Класифікація соціально-психологічних методів та їх вплив на 

продуктивність праці 

 

 

Соціально-психологічні методи класифікуються відповідно до їх головних 

цілей, того, як вони впливають на окремих людей і групи, а також які аспекти 

соціально-психологічного середовища вони намагаються змінити або поліпшити. 

Вплив цих методів на продуктивність праці може бути значним, оскільки вони 

допомагають покращити взаємодію, мотивацію, задоволеність роботою та загальну 

ефективність [18]. 

Соціально-психологічні методи значною мірою сприяють підвищенню 

продуктивності праці, оскільки впливають на ключові аспекти, що формують 

ефективність колективу. Мотивація покращується завдяки системам винагороди та 

визнанню досягнень, заохочуючи співробітників до більшої участі в процесі. Коли 

люди відчувають, що їхні зусилля цінують, вони більше зацікавлені у виконанні своїх 

обов’язків [13].  

Розглянемо основні категорії соціально-психологічних методів та їх вплив на 

продуктивність праці: 

1. Метод групової динаміки 

- командоутворення: передбачає різноманітні заходи та навчання, спрямовані 

на зміцнення командної роботи та встановлення довіри між учасниками. Приклад: 

- імітаційні ігри та вправи: групові вправи з вирішення проблем, рольові 

ігри, які імітують реальні робочі ситуації.  
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- майстер-класи та семінари: спільна робота над проектом або завданням 

для розвитку командної роботи. 

- вплив на продуктивність: покращення спілкування та співпраці між 

членами команди, зменшення конфліктів, підвищення морального духу та зменшення 

плинності кадрів. 

- ролі та норми в групі: цей метод спрямований на визначення та 

узгодження ролей і норм поведінки в команді. Важливо розуміти, як кожен член 

команди ставиться до своїх обов’язків і як це впливає на загальну продуктивність. 

- вплив на продуктивність: чітке розуміння ролей і обов’язків зменшує 

невизначеність, конфлікти та сприяє більш ефективній роботі. 

2. Як мотивувати та отримати задоволення від роботи 

- теорія мотивації: 

- теорія потреб Маслоу: базові потреби (фізіологічні, безпеки, соціальні, 

повага та самоактуалізація) впливають на мотивацію співробітників. Організації 

можуть адаптувати свої стратегії для задоволення цих потреб. 

- теорія справедливості Адамса: співробітники порівнюють своє 

сприйняття внесків і винагород з іншими. Несприятливі порівняння можуть знизити 

мотивацію. 

- теорія очікування Брума: мотивація залежить від очікування того, що 

певні зусилля приведуть до бажаних результатів і винагород. 

- вплив на продуктивність: впровадження цих теорій допоможе вам 

створити систему мотивації, яка підвищує задоволеність і продуктивність 

працівників. 

- програма визнання та нагородження: системи відзнаки можуть включати 

як матеріальні (премії, нагороди), так і нематеріальні (суспільне визнання, 

сертифікати) форми заохочення. 

- вплив на продуктивність: підвищення мотивації та задоволеності, 

зменшення плинності кадрів і покращення загальної атмосфери на робочому місці. 
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3. Розвиток і методи навчання 

- навчання та розвиток: це може включати внутрішнє та зовнішнє навчання, 

навчальні програми, сертифікації та семінари. 

- вплив на продуктивність: підвищені професійні навички та знання, які 

сприяють підвищенню ефективності та якості виконання роботи. 

- наставництво та коучинг: менторство забезпечує підтримку та поради від 

більш досвідченого колеги, тоді як коучинг зосереджується на розвитку особистих 

навичок та досягненні професійних цілей. 

- вплив на продуктивність: швидше засвоєння нових навичок, підвищення 

впевненості, краща адаптованість до нових умов праці. 

4. Як подолати стрес і надати психологічну підтримку 

- програма управління стресом: це включає навчання технікам релаксації, 

медитації та управління стресом. 

- вплив на продуктивність: зниження рівня стресу покращує загальне 

психічне здоров’я працівників, зменшує ймовірність вигорання та підвищує 

продуктивність. 

- психологічне консультування: пропонується індивідуально та в групах, 

щоб допомогти вам вирішити особисті та професійні проблеми. 

- вплив на продуктивність: допомагає вирішити проблеми, які можуть 

заважати вам ефективно працювати, і покращує ваш загальний психологічний стан. 

5. Як підвищити організаційну культуру 

- зміна корпоративної культури: цей процес передбачає розробку нових 

цінностей, стандартів і норм, які сприяють створенню позитивного клімату в компанії. 

- вплив на продуктивність: покращення морального клімату, зменшення 

конфліктів, покращення стосунків між працівниками. 

- участь співробітників у прийнятті рішень: залучення працівників до 

процесу прийняття рішень може призвести до більшої відповідальності та 

відповідальності за результати. 
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- вплив на продуктивність: підвищення мотивації та задоволеності, 

покращення якості рішень за допомогою багатьох точок зору [51]. 

Соціально-психологічні методи за стратегічного та систематичного 

використання можуть мати значний вплив на продуктивність праці. Це допомагає 

створити позитивне робоче середовище, підвищує мотивацію та залученість 

працівників, зменшує стрес і конфлікти, а також сприяє розвитку та навчанню. Тому 

інтеграція соціально-психологічних методів у стратегії управління може значно 

підвищити ефективність організації [54]. 

Розглянемо рисунок 1.2., який допоможе візуалізувати зв’язок між методами і 

їх впливом на продуктивність праці. 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1.2. Класифікація соціально-психологічних методів управління 

Соціально-психологічні методи 

Методи мотивації 

(наприклад, 

винагороди, 

визнання) 

Методи комунікації 

(групові 

обговорення, 

зворотний зв'язок) 

Методи навчання 

(тренінги, 

семінари) 

Методи управління 

конфліктами 

(медіація, переговори) 

Збільшення 

мотивації Поліпшення 

командної 

роботи 

Зростання 

професійних 

навичок 

Зменшення 

конфліктів 



26 
 

Крім того, розвиток спілкування шляхом відкритого обміну думками та 

регулярного зворотного зв’язку створює атмосферу довіри та співпраці. Це дозволяє 

уникнути непорозумінь, зміцнити командний дух та підвищити ефективність роботи. 

Все це сприяє підвищенню професійних навичок співробітників і покращенню 

загальних результатів, адже вмотивовані, злагоджені команди можуть досягати 

найвищих цілей. Тому соціально-психологічні методи стають важливим чинником у 

визначенні організаційного успіху та продуктивності [28]. 

Розглянемо нові аспекти соціально-психологічних методів та їх вплив на 

продуктивність праці. 

1. Соціально-психологічні методи в гібридних умовах праці 

З поширенням гібридних організацій роботи, що поєднують віддалену та 

офісну роботу, соціально-психологічні методи підлягають новим формам 

застосування. 

- віртуальний тімбілдінг: інтерактивні онлайн-ігри, відеоконференції для 

вирішення групових завдань, створення віртуальних «кафе» для неформального 

спілкування. 

- електронні платформи для управління стресом: додатки для медитації, 

онлайн-курси для управління стресом і психічного здоров’я. 

- цифрові платформи для навчання та розвитку: вебінари, онлайн-курси, 

платформи для самопідготовки, які дозволяють співробітникам підвищувати 

кваліфікацію без фізичної присутності. 

- вплив на продуктивність: підтримує ефективне спілкування, підтримує 

командний дух і забезпечує доступ до ресурсів для розвитку та управління стресом. 

2. Використання даних та аналізу в соціально-психологічних методах 

Технологічний прогрес дозволяє організаціям використовувати нові 

інструменти для аналізу соціально-психологічних аспектів: 
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- аналіз задоволеності співробітників: Використовуйте анкети, опитування 

та інші інструменти для регулярного моніторингу рівня задоволеності та визначення 

проблемних областей. 

- аналіз ефективності: використовуйте показники та KPI для оцінки впливу 

різних психосоціальних ініціатив на ефективність. 

- вплив на продуктивність: приймайте обґрунтовані рішення на основі 

даних, щоб покращити мотивацію, розвиток і задоволеність співробітників. 

3. Індивідуальний підхід до соціально-психологічних методів 

Врахування індивідуальних особливостей працівників дозволяє істотно 

підвищити ефективність соціально-психологічних методів. 

- персоналізовані програми розвитку: програми навчання та розвитку, 

адаптовані до індивідуальних потреб і цілей співробітників. 

- індивідуальні коучингові заняття: коучинг, адаптований до ваших 

індивідуальних завдань і цілей, замість загального навчання. 

- вплив на продуктивність: зробіть своє навчання та розвиток більш 

актуальними та ефективними та швидше досягайте своїх особистих і професійних 

цілей. 

4. Етика та соціальна відповідальність в менеджменті 

Зростаючий інтерес до організаційної етики та соціальної відповідальності має 

наслідки для методів соціальної психології. 

- етичні норми та культура: розробка та підтримка етичних стандартів і 

принципів, відображених у корпоративній культурі. 

- соціальна відповідальність: ініціативи, які включають корпоративну 

соціальну відповідальність і залучення громади, можуть покращити моральний дух 

працівників. 

- вплив на продуктивність: зміцнює корпоративну репутацію, підвищує 

довіру та лояльність працівників і створює позитивне робоче середовище. 

5. Психологічна безпека та її значення 
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Поняття психологічної безпеки стало важливим аспектом менеджменту. 

- створення безпечного середовище, де співробітники можуть 

висловлювати свої ідеї, не боячись негативних наслідків. 

- сприяння відкритому спілкуванню: заохочування відкритий обмін ідеями 

та конструктивний зворотний зв’язок. 

- вплив на продуктивність: підвищення креативності, зменшення страху 

помилок, підвищення інновацій та ефективності команди. 

6. Інтеграція соціально-психологічних методів і прийомів 

Технологія може значно підвищити ефективність соціально-психологічних 

методів. 

- АІ та машинне навчання: автоматизовані системи для аналізу настроїв 

співробітників, виявлення та вирішення проблем. 

- інструменти командної роботи: платформа для співпраці з 

інтерактивними функціями для покращення спілкування та організації. 

- вплив на продуктивність: збільшити швидкість і точність управління 

психосоціальними аспектами, зменшити ручну роботу та оптимізувати процеси [12]. 

Ці нові аспекти вимагають від організацій впровадження сучасних 

управлінських підходів, спрямованих на підвищення продуктивності праці та 

забезпечення високого рівня задоволеності працівників. В умовах швидких змін на 

ринку праці та технологічних інновацій традиційні методи управління вже не можуть 

забезпечити необхідну гнучкість та ефективність.  

Сучасний підхід підкреслює важливість соціально-психологічних аспектів 

взаємодії в колективі, розвитку емоційного інтелекту керівників, покращення 

комунікації та взаєморозуміння між співробітниками та керівниками. Впровадження 

цих методів може не тільки покращити робочі процеси, але й значно знизити рівень 

стресу та вигоряння співробітників, підвищивши мотивацію та залученість у 

загальний процес. 
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Крім того, впровадження соціально-психологічних методів управління 

дозволяє краще враховувати індивідуальні потреби та особливості працівників, 

сприяючи створенню сприятливого робочого середовища.  

Розглянемо таблицю 1.5., де представлені сучасні аспекти, які можуть бути 

корисними для подальших досліджень і застосування в галузі соціально-

психологічних методів. 

Таблиця 1.5 

Сучасні аспекти в галузі соціально-психологічних методів 

Назва аспекту Опис 

1. Вплив нейропсихології на 

управління людськими 

ресурсами 

Нейропсихологічні методи 

прагнуть зрозуміти, як 

функціонують мозкові 

процеси та як вони 

впливають на поведінку та 

ефективність роботи 

- дослідження в галузі нейронауки: використовування 

функціональну магнітно-резонансну томографію (МРТ), щоб 

дослідити, як стрес або мотивація впливають на діяльність і 

поведінку мозку. 

- нейромаркетинг: застосування нейропсихологічних 

принципів для розуміння поведінки споживачів і розробки 

стратегій впливу на працівників. 

- вплив на продуктивність: розуміння когнітивних 

процесів може допомогти вам розробити ефективніші стратегії 

для збереження мотивації, керування стресом і підтримки 

психічного здоров’я. 

2. Застосування когнітивних 

поведінкових стратегій 

Когнітивно-поведінкова 

терапія (КПТ) активно 

використовується для 

покращення психологічного 

здоров'я та продуктивності 

на робочому місці. 

- КПТ для управління стресом: використовування методів 

КПТ, щоб допомогти співробітникам впоратися зі стресовими 

ситуаціями та негативними думками, які можуть впливати на 

продуктивність. 

- CBT для підвищення продуктивності: тренінг для 

розвитку позитивних звичок, покращення управління часом і 

самодисципліни. 

- вплив на продуктивність: зменшує стрес, покращує 

саморегуляцію та продуктивність шляхом зміни негативних 

моделей мислення. 

3. Емоційний інтелект (ЕІ) 

та його значення. 

Емоційний інтелект (EI) 

стає критично важливим 

компонентом успішного 

управління. 

 

- усвідомлення та регулювання емоцій: навчання 

співробітників розпізнавати свої емоції та керувати ними, щоб 

сприяти кращому спілкуванню та співпраці. 

- розвиток емпатії: розуміння та реагування на емоції 

інших, покращуючи командну роботу та взаєморозуміння. 

- вплив на продуктивність: покращення міжособистісних 

стосунків, зменшення конфліктів і підвищення загальної 

ефективності команди. 
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    Продовження таблиці 1.5 

4. Гейміфікація в 

управлінні персоналом 

Гейміфікація 

передбачає 

використання ігрових 

елементів і принципів 

для мотивації та 

залучення 

співробітників. 

- мотиваційні ігри: інтегрування ігрових 

елементів в щоденні завдання, щоб підвищити 

мотивацію та залучення. 

- система винагород: віртуальні значки, бали та 

рівні для відзначення досягнень співробітників. 

- вплив на продуктивність: підвищення 

залученості та мотивації працівників, підвищення 

рівня задоволеності роботою. 

5. Екологічна та 

соціальна 

відповідальність 

Організації все більше 

зосереджуються на 

екологічній та 

соціальній 

відповідальності. 

- зелені ініціативи: інтегрування екологічних 

практик в робоче середовище та забезпечення 

сталого розвитку. 

- соціальні проекти: підтримання соціальної 

ініціативи та філантропії як частини корпоративної 

культури. 

- вплив на продуктивність: підвищується 

моральний дух співробітників і відданість справі, а 

також покращується репутація компанії. 

6. Культура зворотного 

зв'язку 

- регулярний зворотній зв’язок: частий і 

конструктивний зворотний зв’язок для підвищення 

продуктивності та розвитку співробітників. 

- відкритий діалог: створення відкритого 

середовища для обміну думками та ідеями. 

- вплив на продуктивність: підвищення 

ефективності роботи, розвиток професійних 

навичок, підвищення залученості. 

 

Представлені в таблиці соціально-психологічні методи управління стають 

важливим інструментом адаптації організацій до нових умов праці та підвищення 

ефективності процесів управління. Сучасні підходи, такі як активне використання 

мотиваційних стратегій, розвиток комунікаційних практик і побудова сильної 

команди, не тільки сприяють покращенню взаємодії між співробітниками, але й 

сприяють формуванню здорової корпоративної культури. Впровадження цих методів 

у вашу повсякденну діяльність може значно знизити рівень конфліктів і покращити 

настрій команди, підвищивши загальну продуктивність робочої сили [43]. 
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1.3. Особливості та проблеми реалізації соціально-психологічних методів у 

банківській діяльності 

 

Соціально-психологічні методи в банківській справі можуть мати значний 

вплив на ефективність роботи установи та задоволеність клієнтів. Вони включають 

різноманітні стратегії та інструменти, спрямовані на взаємодію з клієнтами та 

співробітниками та покращення загальної атмосфери банку. Однак впровадження цих 

методів має як переваги, так і проблеми [9, 40]. 

Розглянемо особливості реалізації соціально-психологічних методів: 

- вивчення потреб і мотивації клієнтів: методи соціальної психології 

допомагають нам зрозуміти потреби та мотивацію клієнтів. Це може включати 

опитування, глибинні інтерв'ю та аналіз поведінкових тенденцій. Банки 

використовують ці дані для покращення своїх продуктів і послуг. 

- побудова довірливих відносин: важливою частиною банківської 

діяльності є побудова довірливих відносин з клієнтами. Соціально-психологічні 

методи допомагають створити комфортну та доброзичливу атмосферу, яка сприяє 

вірності та тривалим стосункам. 

- розвиток комунікативних навичок співробітників: навчання спілкуванню, 

управлінню конфліктами та емоційному інтелекту може покращити взаємодію між 

співробітниками та клієнтами та покращити якість обслуговування. 

- мотивація та залученість працівників: соціально-психологічні підходи 

використовуються для підвищення мотивації працівників. Це може включати різні 

форми заохочення, визнання досягнень і підтримку розвитку кар'єри. 

- аналіз корпоративної культури: корпоративна культура має значний 

вплив на загальну атмосферу банку. Вивчення соціально-психологічних аспектів 

культури допомагає керувати змінами, вирішувати конфлікти та покращувати 

моральний клімат [46, 38]. 

Розглянемо проблеми реалізації соціально-психологічних методів: 
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- опір змінам: не всі співробітники та клієнти можуть бути готові до змін, 

впроваджених за допомогою соціально-психологічних методів. Це може призвести до 

опору та нерозуміння нових підходів. 

- труднощі в оцінці ефективності: Вимірювання ефективності соціально-

психологічних методів часто є суб’єктивним, і оскільки результати часто є 

довгостроковими, може бути важко визначити чіткі показники успіху. 

- культурні та соціальні відмінності: міжнародні банки стикаються з 

культурними та соціальними відмінностями, які можуть ускладнити застосування 

універсальних соціально-психологічних методів. 

- фінансові витрати: Реалізація соціально-психологічної програми може 

вимагати значних фінансових вкладень у навчання, дослідження та розробку нових 

методів, які не завжди виправдані з точки зору короткострокової вигоди. 

- відсутність професійної кваліфікації: Успішне впровадження соціально-

психологічних методів потребує висококваліфікованих фахівців. Відсутність цих 

фахівців може стати серйозною перешкодою; ризики інформаційної безпеки: збір і 

аналіз особистих даних клієнтів для психосоціальних досліджень може викликати 

занепокоєння щодо конфіденційності та захисту інформації [11, 19]. Ефективне 

впровадження соціально-психологічних методів в організаціях вимагає врахування 

кількох ключових факторів. Ці аспекти допомагають створити середовище, 

сприятливе для змін, підвищити залученість співробітників і узгодити стратегії з 

реальними потребами. У таблиці 1.6. перераховані ключові фактори, які сприяють 

успішній реалізації цих методів, і їх описи. 

Таблиця 1.6 

Ключові фактори для успішного впровадження 

Назва фактору Опис 

Поетапне 

впровадження 

Соціально-психологічні методи рекомендується 

впроваджувати поступово. Починайте з невеликих 

проектів і масштабуйте їх залежно від результатів. 
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Продовження таблиці 1.6 

Участь усіх 

учасників 

Важливо залучити як співробітників, так і клієнтів до 

процесу впровадження змін, щоб забезпечити 

підтримку та розуміння. 

Оцінка та 

коригування 

Постійний моніторинг і оцінка результатів допомагає 

адаптувати стратегії та методи відповідно до реальних 

потреб і мінливих умов. 

Навчання та 

розвиток 

Для успішного впровадження соціально-психологічних 

методів важливо інвестувати в навчання та підвищення 

кваліфікації персоналу. 

Враховання 

культурних аспектів 

Працюючи на міжнародних ринках, важливо 

враховувати культурні відмінності та адаптувати свої 

методи до місцевих умов. 

 

Впровадження соціально-психологічних методів в організації є складним, але 

важливим процесом, який потребує системного підходу. Ключові елементи, такі як 

поетапне впровадження, залучення всіх зацікавлених сторін, безперервне оцінювання 

та коригування, інвестиції в навчання та культурні міркування створюють основу для 

успішного впровадження змін [1, 50].  

Дотримання цих принципів не тільки підвищує ефективність методу, але й 

зміцнює взаємодію між співробітниками та клієнтами, створюючи сприятливу робочу 

обстановку для досягнення спільних цілей. 

Впровадження соціально-психологічних методів у сучасну банківську справу 

потребує не лише теоретичного підходу, а й практичного врахування особливостей 

галузі. Для досягнення максимальної ефективності важливо інтегрувати новітні 

технології, акцентувати увагу на психологічному комфорті клієнтів і надавати 

підтримку співробітникам.  

Крім того, культурні зміни та розвиток лідерських якостей є важливими 

аспектами, які сприяють створенню позитивного іміджу банку та покращенню 

робочого середовища.  

У таблиці 1.7. наведені додаткові аспекти, які можуть допомогти у 

впровадженні соціально-психологічних методів у банківську діяльність.  
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Таблиця 1.7 

Додаткові аспекти впровадження соціально-психологічних методів у 

банківську діяльність 

Назва аспекту Опис 

Залучення 

технологій 

Аналітика даних: новітні технології, такі як великі дані та 

штучний інтелект, дозволяють глибоко аналізувати моделі 

поведінки клієнтів і прогнозувати їхні потреби. 

Використання аналізу даних може значно підвищити 

точність соціально-психологічних методів. 

Автоматизація процесів: автоматизовані системи 

управління взаємовідносинами з клієнтами (CRM) можуть 

інтегрувати соціально-психологічні підходи для 

забезпечення більш ефективного управління 

комунікаціями та підвищення персоналізації послуг. 

Психологічний 

комфорт клієнта 

Створення позитивного іміджу: програми, спеціально 

розроблені для покращення іміджу банку, можуть 

включати соціальні та психологічні стратегії, які 

допоможуть створити враження надійності та надійності. 

Аналіз відгуків: ми активно використовуємо відгуки 

клієнтів для покращення наших послуг. Методи соціальної 

психології можуть допомогти вам краще зрозуміти, що 

саме цінують ваші клієнти. 

Управління 

стресом і 

вигоранням 

Психологічна підтримка: надання психологічної підтримки 

співробітникам, включаючи консультування та навчання з 

управління стресом, може зменшити ризик вигорання та 

підвищити загальну продуктивність. 

Баланс між роботою та особистим життям: впровадження 

ініціатив, які сприяють балансу між роботою та особистим 

життям, може допомогти зменшити стрес і підвищити 

загальну задоволеність працівників. 

Впровадження 

культурних змін 

Корпоративна соціальна відповідальність (CSR): 

інтеграція соціально-психологічних методів у вашу 

стратегію корпоративної соціальної відповідальності може 

допомогти створити позитивний імідж компанії та 

залучити нових клієнтів і партнерів. 

Культура інновацій: заохочення інноваційних ідей і 

підходів у культурі банку може допомогти створити більш 

гнучку та адаптовану організацію. 
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Продовження таблиці 1.7 

Розвиток 

лідерських 

якостей 

Лідерство служіння: така модель лідерства може 

допомогти лідерам створити середовище, яке активно 

підтримує та мотивує своїх послідовників. 

Наставництво та коучинг: розробка програми наставництва 

та коучинга може допомогти співробітникам професійно 

рости та покращити динаміку команди. 

Застосування 

методів, що 

відповідають 

місцевим 

обставинам 

Враховуючи характеристики ринку: при впровадженні 

соціально-психологічних методів важливо застосовувати 

їх відповідно до характеристик ринку та культурних 

особливостей кожного регіону, де працює банк. 

Аналізування місцевих тенденцій. Перегляд і застосування 

місцевих тенденцій і соціальних змін може допомогти вам 

створити більш відповідні та ефективні стратегії. 

 

Використовуючи сучасні технології, такі як аналіз даних і автоматизація 

процесів, можна краще зрозуміти потреби клієнтів і адаптувати пропозиції до їхніх 

очікувань [2, 20].  

Забезпечення психологічного комфорту клієнтам і співробітникам, 

підтримання балансу між роботою та особистим життям сприяє загальній 

продуктивності.  

Усі ці аспекти взаємопов’язані і при належній реалізації можуть значно 

підвищити ефективність банківських послуг та задоволеність клієнтів. 

У сучасному банківському середовищі важливо враховувати ключові 

тенденції, що впливають на розвиток галузі. Глобалізація, технологічні інновації, 

зміна умов праці та зростання важливості емоційного інтелекту вимагають від банків 

адаптації до нових викликів і можливостей.  

Зокрема, важливого значення набуває персоналізація послуг для задоволення 

індивідуальних потреб клієнтів.  

Розглянемо ці важливі аспекти у таблиці 1.8., які сформують стратегію 

успішного впровадження соціально-психологічних методів у банківській справі. 
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Таблиця 1.8 

Ключові тенденції в розвитку соціально-психологічних методів у 

банківському секторі 

Назва тенденції Опис 

Глобалізація та 

технологічні 

інновації 

З глобалізацією та розвитком нових технологій для 

банків стане важливим інтегрувати інноваційні 

соціально-психологічні підходи, щоб залишатися 

конкурентоспроможними на міжнародних ринках і 

покращувати обслуговування клієнтів. 

Зростання 

важливості 

емоційного інтелекту 

Емоційний інтелект ставатиме все більш важливим 

аспектом взаємодії з клієнтами та співробітниками. 

Навчання розпізнавати свої емоції та керувати ними 

може допомогти вам покращити спілкування та 

зменшити конфлікти. 

Персоналізація 

сервісу 

Посилення уваги до індивідуальних потреб клієнтів і 

використання методів соціальної психології для 

розвитку персоналізованих послуг може допомогти 

банкам ефективніше задовольняти потреби клієнтів. 

Зміни умов праці Постійні зміни умов праці, включаючи гнучкий графік 

і дистанційну роботу, вимагають нових підходів до 

управління персоналом і взаємодії з клієнтами. 

 

Соціально-психологічні методи, реалізовані в банківській справі, можуть стати 

потужним інструментом підвищення ефективності бізнесу та підвищення 

задоволеності клієнтів. Однак його впровадження вимагає ретельного планування, 

оцінки та адаптації до конкретних умов і потреб організації [23, 59]. 

Соціально-психологічні методи, що використовуються в банківській справі, 

мають великий потенціал для підвищення якості роботи співробітників, їх мотивації 



37 
 

та підвищення їхньої задоволеності. Ці методи дозволяють не тільки оптимізувати 

ваші внутрішні процеси, але й значно покращити вашу взаємодію з клієнтами, 

створюючи відчуття довіри та лояльності.  

Наприклад, використання психологічних підходів для створення позитивного 

соціально-психологічного клімату в колективі сприяє розвитку командної роботи та 

знижує рівень стресу та конфліктності серед співробітників, що безпосередньо 

впливає на ефективність. 

З іншого боку, успішне впровадження методів соціально-психологічного 

управління в банківській сфері вимагає ретельного планування та комплексної оцінки 

поточної ситуації діяльності організації. Кожен банк має свою корпоративну 

культуру, характер взаємодії співробітників і керівництва, рівень розвитку 

комунікаційних процесів.  

Тому перед впровадженням нових методів необхідно провести поглиблений 

аналіз цієї культури та виявити сильні та слабкі сторони організації, особливо ті, які 

можуть вплинути на ефективність впровадження соціально-психологічного підходу. 

Вивчення вашого внутрішнього клімату може допомогти вам з’ясувати, чи потрібно 

співробітникам покращити міжособистісні стосунки, підвищити рівень довіри до 

керівництва, чи є певні перешкоди для більш відкритого спілкування чи співпраці. 

Також важливо розуміти поточну ситуацію, а також визначати ключові 

потреби та проблеми, які потребують негайного вирішення. Це може бути проблема 

мотивації, або це може бути пов’язано з високим рівнем стресу серед співробітників, 

відсутністю чіткої організаційної структури або недосконалими процесами 

спілкування між різними відділами.  

Визначення цих потреб може допомогти вам створити програму, яка не тільки 

відповідає поточним потребам, але й допоможе вирішити ключові проблеми, з якими 

стикається ваша організація. 
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Наприклад, це може бути розвиток лідерських навичок серед менеджерів, 

створення програм для підтримки співробітників у мінливому середовищі або надання 

інструментів для покращення командної роботи та зменшення рівня конфліктів. 

Важливим кроком також є розробка відповідних програм навчання та розвитку 

робочої сили. Навчання має бути спрямоване на розвиток ефективної комунікації, 

емоційного інтелекту, навичок управління стресом, а також покращення лідерських 

навичок і навичок взаємодії з командою.  

Розглянемо додаткові аспекти та цікаві ідеї у таблиці 1.9., які можуть бути 

корисними для впровадження соціально-психологічних методів у банківській справі. 

 

Таблиця 1.9 

Інноваційні підходи та тренди для впровадження соціально-психологічних методів 

у банківській справі 

Назва Опис Приклад Переваги 

Гейміфікація в 

банківській 

справі 

використовування 

ігрових елементів 

для підвищення 

мотивації та 

залученості як 

співробітників, 

так і клієнтів. 

використовування 

елементів 

гейміфікації, щоб 

створити 

програму 

лояльності, де 

клієнти можуть 

заробляти бали та 

обмінювати їх на 

винагороди, 

виконуючи певні 

завдання 

(заповнюючи 

опитування, 

користуючись 

банківським 

продуктом). 

підвищення 

інтересу, 

покращення 

взаємодії та 

збільшення 

залучення. 
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Продовження таблиці 1.9 

Соціально-

психологічні 

інтервенції в 

стресових 

ситуаціях 

впровадження 

спеціалізованих 

програм для 

управління 

стресом 

банківських 

працівників, 

особливо у важкі 

часи економічної 

нестабільності. 

навчання 

технікам 

релаксації, 

уважності, 

підтримка 

корпоративного 

психолога. 

зменшення 

стресу, 

підвищення 

продуктивності 

та загальне 

задоволення від 

роботи. 

Розвиток 

корпоративної 

соціальної 

відповідальності 

(CSR). 

інтегрування 

методи соціальної 

психології в 

стратегії CSR, 

включаючи 

проекти, 

спрямовані на 

розвиток громади 

та екологічні 

ініціативи. 

організація 

волонтерської 

програми для 

співробітників 

або підтримка 

місцевої 

благодійної 

організації. 

покращення 

іміджу компанії, 

покращення 

морального стану 

працівників та 

залучення нових 

клієнтів. 

Психологічні аспекти банківських продуктів 

Психологія 

споживчого 

вибору 

дослідження 

психологічних 

аспектів, що 

впливають на 

вибір клієнтами 

банківських 

продуктів. 

аналіз впливу 

кольору, тексту та 

дизайну 

рекламних 

матеріалів на 

рішення клієнтів. 

оптимізація 

маркетингових 

кампаній, 

підвищення 

коефіцієнтів 

конверсії та 

ефективності 

реклами. 

Нейромаркетинг 

у банківських 

послугах 

використання 

нейронауки для 

розуміння того, як 

клієнти 

сприймають і 

реагують на 

банківські 

продукти та 

послуги. 

застосування 

методів 

нейровізуалізації 

для аналізу 

відгуків клієнтів 

на рекламні 

кампанії. 

розробка більш 

ефективних 

рекламних 

стратегій і 

продуктів, які 

відповідають 

потребам 

клієнтів. 
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Закінчення таблиці 1.9 

Тенденції в психології та технології 

Інтеграція 

штучного 

інтелекту (AI) 

для покращення 

взаємодії з 

клієнтами 

використовування 

ШІ для 

персоналізації 

послуг і 

автоматизації 

процесів. 

чат-боти, які 

надають поради в 

реальному часі та 

персоналізовані 

рекомендації на 

основі даних про 

поведінку. 

прискорює 

обслуговування 

та зменшує 

навантаження на 

персонал. 

Доповнена 

реальність (AR) і 

віртуальна 

реальність (VR) у 

банківських 

послугах 

застосовування 

AR і VR для 

створення нових 

форм взаємодії з 

клієнтами. 

віртуальні тури 

відділеннями 

банку або 

демонстрація 

банківських 

продуктів у 

віртуальному 

середовищі. 

покращення 

досвіду клієнтів і 

залучення нових 

клієнтів завдяки 

інноваційним 

підходам. 

Психологічні аспекти роботи з даними 

Конфіденційність 

даних і довіра 

створення 

системи для 

керування 

конфіденційністю 

даних клієнтів і 

захисту особистої 

інформації. 

впровадження 

новітніх 

технологій 

шифрування та 

розробка політики 

захисту даних. 

підвищення 

довіри клієнтів, 

дотримання 

нормативних 

вимог. 

Психологічні 

ефекти масової 

інформації 

аналіз впливу 

величезних 

обсягів даних на 

когнітивні 

процеси клієнтів і 

співробітників. 

вивчення впливу 

перевантаження 

інформацією на 

рішення та 

поведінку 

клієнтів. 

оптимізований 

потік інформації, 

покращений 

досвід 

користувача. 

 

Ці додаткові аспекти відкривають нові можливості для впровадження 

соціально-психологічних методів у банківській справі, що не тільки покращує 

обслуговування клієнтів, але й сприяє підвищенню ефективності персоналу та 

загальному успіху організації. У сучасному конкурентному середовищі банківського 

сектора ключовими факторами успіху є не лише фінансова стабільність і технологічні 
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інновації, але й здатність організації ефективно взаємодіяти зі своїми співробітниками 

та клієнтами, підтримуючи та мотивуючи їх розвиток і створюючи середовище, яке 

забезпечує позитивний досвід для всіх працівників [64, 42]. 

Методи психосоціального менеджменту сприяють створенню сприятливої 

атмосфери в колективі, що в свою чергу позитивно впливає на результати роботи. 

Коли працівники відчувають себе частиною згуртованої команди, де цінується їхня 

думка, а їхні стосунки з колегами та керівництвом базуються на принципах взаємної 

поваги та довіри, це створює високий рівень задоволеності роботою.  

Підвищення мотивації та позитивного морального духу працівників зменшує 

плинність кадрів і підвищує продуктивність праці. Залучення працівників до процесу 

управління, використання зворотного зв’язку та розвиток навичок емоційного 

інтелекту створює середовище, де всі працівники мають можливість професійно 

розвиватися та відчувати свою важливість у досягненні загальних цілей компанії.  
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РОЗДІЛ 2  

ПРАКТИЧНЕ ЗАСТОСУВАННЯ СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНИХ 

МЕТОДІВ НА ПРИКЛАДІ АТ КБ «ПРИВАТБАНК» 

 

 

 

2.1.  Техніко-економічна характеристика АТ КБ «ПриватБанк» 

 

 

АТ КБ «ПриватБанк» — один із найбільших і найвідоміших комерційних 

банків України, заснований у 1992 році. Протягом своєї історії банк відігравав 

важливу роль на фінансових ринках, надаючи широкий спектр банківських послуг 

приватним особам і корпораціям. 

АТ КБ «ПриватБанк» активно працює у сфері кредитування та депозитних 

програм і характеризується розвитком інноваційних технологій, які забезпечують 

високий рівень обслуговування клієнтів. З моменту націоналізації в 2016 році банк 

стабілізував свій фінансовий стан і продовжує розвиватися, впроваджуючи нові 

рішення для поточних потреб ринку. 

Завдяки значній клієнтській базі понад 20 мільйонів АТ КБ «ПриватБанк» 

залишається лідером в Україні та активно підтримує соціальні ініціативи, розвиток 

малого та середнього підприємництва, а також відіграє важливу роль у стабілізації 

економіки регіону. 

Техніко-економічна характеристика АТ КБ «ПриватБанк» охоплює основні 

показники, що відображають діяльність банку, фінансові результати, структуру 

активів і пасивів, а також його конкурентоспроможність на ринку. 

Юридична інформація:  

- назва: АТ КБ «ПриватБанк»; 

- дата заснування: 1992; 
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- тип: акціонерне товариство; 

- штаб-квартира: Дніпро, Україна 

- націоналізація: банк був націоналізований у 2016 році через фінансові 

труднощі, викликані проблемами в банківській системі України [33]. 

Розглянемо основні показники АТ КБ «ПриватБанку» у таблиці 2.1. 

 

Таблиця 2.1 

Основні показники АТ КБ «ПриватБанк» 

Капітал і резерви Статутний капітал: приблизно 29 млрд грн. 

Резерви: включають резерви під можливі втрати. 

Активи Загальна сума активів: понад 600 млрд грн. 

Структура активів: 

Кредити клієнтам: близько 50% активів. 

Інвестиції в цінні папери: 20%. 

Грошові кошти та їх еквіваленти: 15%. 

Пасиви Загальна сума пасивів: також понад 600 млрд грн. 

Структура пасивів: 

Депозити клієнтів: 70% пасивів. 

Взаємозалікові кредити: 10%. 

Власний капітал: 20%. 

Фінансові результати Чистий прибуток: близько 8 млрд грн за останній рік. 

Рентабельність активів (ROA): приблизно 1.5%. 

Рентабельність власного капіталу (ROE): близько 

15%. 

Продукти і послуги Кредитування фізичних та юридичних осіб. 

Депозитні програми. 

Платіжні картки. 

Інтернет-банкінг та мобільний банкінг. 

Інвестиційні продукти. 

Конкурентоспроможність Ринок: найбільший банк в Україні за обсягом активів. 

Клієнтська база: більше 20 млн клієнтів, зокрема 

фізичні особи, малий і середній бізнес. 

Інновації: активне впровадження цифрових 

технологій, що дозволяє знижувати витрати і 

підвищувати якість обслуговування. 
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АТ КБ «ПриватБанк» є ключовим гравцем на українському фінансовому 

ринку, з міцною фінансовою базою, різноманітним спектром послуг та стабільною 

клієнтською базою. Банк продовжує розвивати свої технології та послуги, щоб 

залишатися конкурентоспроможним [33]. 

Розглянемо приклад таблиці 2.2., яка відображає техніко-економічні показники 

АТ КБ «ПриватБанк». 

Таблиця 2.2 

Техніко-економічні показники АТ КБ «ПриватБанк» за 2022/23 рік 

Показник Значення 

Статутний капітал 29 млрд грн 

Загальна сума активів 600 млрд грн 

Кредити клієнтам 50% активів 

Депозити клієнтів 70% пасивів 

Чистий прибуток 8 млрд грн 

Рентабельність активів (ROA) 1.5% 

Рентабельність власного капіталу 

(ROE) 

15% 

Кількість клієнтів 20 млн 

Кількість відділень 2500 

Середня ставка за депозитами 10% 

Середня ставка за кредитами 15% 

Інвестиції в IT-технології 2 млрд грн 

 

З таблиці про фінансовий стан АТ КБ «ПриватБанку» можна зробити кілька 

важливих висновків [34]. 

По-перше, значний статутний капітал у 29 млрд грн та загальні активи у 600 

млрд грн свідчать про стабільну фінансову основу банку. Зазначимо, що 50% активів 

банку становлять кредити клієнтам, що свідчить про активну кредитну політику. 
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Натомість депозити клієнтів складають 70% пасивів, що є позитивним показником 

довіри клієнтів до банку. 

Чистий прибуток 8 млрд грн і рентабельність активів (ROA) 1,5% 

відображають стабільність прибутковості, а рентабельність власного капіталу (ROE) 

15% свідчить про ефективність використання капіталу. 

Кількість клієнтів, що досягає 20 млн., і 2,5 тис. відділень підтверджує широке 

охоплення ринку та доступність послуг для населення. Середні процентні ставки за 

депозитами (10%) та кредитами (15%) відповідають тенденціям ринку, що також 

позитивно впливає на конкурентоспроможність банку. 

Інвестиції в ІТ-технології на суму 2 млрд грн підкреслюють стратегічний 

напрямок розвитку, що дозволяє покращувати обслуговування клієнтів та 

оптимізувати внутрішні процеси. 

Аналіз показників дохідності та прибутковості банку за 2022-2023 рр. 

представлено на рисунку 2.1. 

 

 

Рис. 2.1. Показники дохідності та прибутковості АТ КБ «ПриватБанк», млн. грн. 

 

У 2023 році процентні доходи зросли від 22 552 млн грн до 66 238 млн грн 

завдяки ефективнішому використанню активів, тоді як витрати збільшилися лише на 
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2 848 млн грн, що покращило чистий процентний дохід. Комісійні доходи зросли на 8 

644 млн грн до 41 589 млн грн, перевищивши зростання комісійних витрат на 4 645 

млн грн, що сприяло зростанню чистого комісійного прибутку. Чистий прибуток зріс 

на 7 567 млн грн до 37 765 млн грн, підтверджуючи фінансову ефективність банку 

навіть в умовах війни. Банк стабільно нарощує доходи, що позитивно впливає на його 

результати. 

Розглянемо ще одну таблицю 2.3., яка більш детально описує структуру 

активів і пасивів АТ КБ «ПриватБанку». 

Таблиця 2.3 

Структура активів і пасивів АТ КБ «ПриватБанку» за 2022/23 рік 

Категорія Значення (млрд грн) Відсоток від загальних 

активів/пасивів 

Активи   

Кредити фізичним 

особам 

250 42% 

Кредити юридичним 

особам 

100 17% 

Інвестиції в цінні папери 120 20% 

Грошові кошти та їх 

еквіваленти 

90 15% 

Інше 40 6% 

Загальні активи 600 100% 

Пасиви   

Депозити фізичних осіб 400 67% 

Депозити юридичних 

осіб 

80 13% 

Кредити від 

міжнародних 

організацій 

60 10% 

Власний капітал 60 10% 

Загальні пасиви 600 100% 

 

Аналізуючи дані таблиці, можна зробити важливі висновки щодо структури 

активів і пасивів АТ КБ «ПриватБанку». 
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По-перше, активи банку становлять 600 млрд грн, з яких 42% (250 млрд грн) – 

кредити фізичних осіб. Це свідчить про те, що банк сильно зосереджений на 

роздрібному кредитуванні, що може бути як перевагою, так і ризиком залежно від 

його кредитного портфеля та кредитоспроможності позичальника. 

Корпоративні кредити складають 17% загальних активів (100 млрд грн), що 

свідчить про присутність банку на корпоративному ринку, але в меншому обсязі. 

Інвестиції в цінні папери складають 20% активів (120 млрд грн), що підкреслює 

готовність банку до диверсифікації інвестицій. 

У пасивах депозити фізосіб становлять 67% (400 млрд грн), що свідчить про 

високу довіру клієнтів до банку та його позиції на депозитному ринку. Депозити 

юридичних осіб складають 13% (80 млрд грн), що свідчить про низьку участь 

корпоративних клієнтів. Позики (10%) і капітал (10%) від міжнародних організацій 

також відіграють важливу роль у банківському фінансуванні. Однак важливо 

зазначити, що власний капітал становить лише 10% боргу, що може свідчити про 

наявність певного ризику в структурі фінансування. 

Загалом структура активів і пасивів АТ КБ «ПриватБанку» демонструє 

сприятливі умови для стабільної роботи, але вимагає ретельного управління 

ризиками, особливо в умовах залежності від кредитів фізичних осіб та відносно 

низького капіталу. Оптимізація структури заборгованості та диверсифікація джерел 

фінансування може сприяти підвищенню фінансової стабільності банку в 

майбутньому. Досліджемо у таблиці 2.4. кілька основних напрямків діяльності АТ КБ 

«ПриватБанку». 

Таблиця 2.4  

Основні напрямки діяльності АТ КБ «ПриватБанку» 

Напрямок Опис 

Масштаб та зростання ПриватБанк став найбільшим банком в Україні з активами 

понад 600 млрд грн. Цього вдалося досягти завдяки 

постійному розширенню та впровадженню нових 

фінансових продуктів, що дозволило нам залучити нових 

клієнтів. 
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      Продовження таблиці 2.4 

Інноваційні технології Банки активно інвестують в ІТ-інфраструктуру. 

Наприклад, автоматизація обробки кредитних 

заявок може змінити час прийняття рішень і 

підвищити ефективність обслуговування клієнтів. 

Диверсифікація активів Структура активів ПриватБанку демонструє 

високий рівень диверсифікації. Банки тримають 

значну частину своїх активів у вигляді позик (як 

реальних, так і корпоративних) та інвестицій у цінні 

папери. Це змінює ризик і робить банк стабільним 

за економічними процентними ставками. 

Соціальна 

відповідальність 

ПриватБанк активно підтримує соціальні 

ініціативи, інвестуючи частину прибутку на 

благодійність. Ця стратегія не лише покращує імідж 

банку, а й суттєво пов’язана з розміром банку. 

Запуск нових продуктів Банк регулярно оновлює продуктову лінійку, 

включаючи нові депозитні програми та кредитні 

продукти, що відповідають сучасному 

економічному мисленню та потребам клієнтів. 

Аналітика та 

управління ризиками 

ПриватБанк використовує сучасні аналітичні 

інструменти для оцінки кредитного ризику, що 

дозволяє змінювати рівень неповернень за 

кредитами та сприяти фінансовій стабільності. 

Міжнародний досвід Банк забезпечує міжнародні докази у фінансовому 

секторі та просуває найкращі практики, які 

сприяють конкурентоспроможності на глобальних 

ринках. 

 

Ці аспекти не лише відображають суперечливі фінансові показники АТ КБ 

"ПриватБанк", а й підкріплюють його інноваційний підхід до управління та розвитку. 

ПриватБанк активно інтегрує у свою діяльність сучасні технології, що дозволяє 

ефективно реагувати на зміни ринкового мислення та задовольняти потреби клієнтів. 

Наприклад, впровадження автоматизованих систем обробки фінансових 

операцій не тільки прискорює обслуговування, але й знижує ризики, пов’язані з 

людським фактором. Використовуючи вдосконалену аналітику даних і індивідуальну 
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аналітику, банки можуть застосовувати рішення для різних сегментів клієнтів для 

кращої оцінки кредитного ризику. 

Інноваційний підхід ПриватБанку також включає активний соціальний 

профіль, який сприяє репутації та довірі у шлюбі. Банк фінансує соціально важливі 

проекти шляхом реалізації програм підтримки місцевих ініціатив. Це сприяє розвитку 

місцевої економіки в цілому, не применшуючи важливості зв’язку з клієнтами. 

Запроваджені таким чином інновації в діяльності ПриватБанку зроблять банк 

важливим учасником української фінансової системи, який не завадить забезпечувати 

її стабільний розвиток, а також адаптуватись до нових тенденцій, що виникають у 

мінливому фінансовому світі. 

Серед клієнтів АТ КБ «ПриватБанк» було проведено опитування щодо їх 

задоволеності різними аспектами банківських послуг. Результати опитувань наведені 

в таблиці 2.5. 

Питання:  

- як ви оцінюєте якість обслуговування банку? 

- наскільки ви задоволені швейцарським способом обробки фінансових 

операцій? 

- як ви оцінюєте різноманітність банківських продуктів? 

- наскільки ви задоволені рівнем безпеки своїх фінансових операцій? 

- як ви оцінюєте зручність користування мобільним банкінгом (Приват24)? 

 

Таблица 2.5 

Задоволеність послугами АТ КБ «ПриватБанк» 

Показник Дуже 

задоволені 

Задоволені Нейтрально Незадоволені Дуже 

незадоволені 

Якість 

обслуговування 

45% 35% 15% 4% 1% 

Швидкість 

обробки 

фінансових 

операцій 

50% 30% 15% 4% 1% 
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Продовження таблиці 2.5 

Різноманіття 

банківських 

продуктів 

40% 38% 17% 4% 1% 

Рівень безпеки 

фінансових 

операцій 

55% 30% 10% 4% 1% 

Зручність 

мобільного 

банкінгу 

48% 32% 15% 4% 1% 

 

Отже, якість обслуговування: 80% респондентів задоволені або дуже 

задоволені якістю обслуговування, що свідчить про високий рівень обслуговування. 

Швидкість обробки: 80% клієнтів також позитивно оцінюють швидкість обробки 

операцій, що свідчить про ефективність внутрішніх процесів банку. Різноманітність 

продуктів: 78% респондентів задоволені, але є можливість розширити спектр 

банківських продуктів. Безпека: безпека важлива для створення довіри до банку, на 

думку 85% респондентів оцінюють якість високо. Мобільний банкінг: простота 

використання мобільного банкінгу також була оцінена позитивно: 80% задоволених 

клієнтів дали йому позитивну оцінку. 

Ці результати однозначно посилюють сильні сторони АТ КБ «ПриватБанк» у 

сфері обслуговування клієнтів. Високі оцінки якості обслуговування та швидкості 

оформлення фінансових операцій свідчать про ефективність роботи наших 

співробітників та розвиток сучасних технологій, які дозволяють оперативно реагувати 

на запити клієнтів. 

Ці позитивні зрушення також підтверджують, що банк успішно реалізує свою 

стратегію зосередження на потребах клієнтів, які важливі для розумів конкурентного 

ринку. Високий рівень задоволеності клієнтів рівнем безпеки їхніх фінансових 

операцій є особливо важливим, оскільки довіра до банку створює надійний зв’язок і 

сприяє лояльності клієнтів. 
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Однак результати також вказують на області, які потрібно покращити. 

Наприклад, більшість респондентів задоволені різноманітністю банківських 

продуктів, але жоден клієнт не має нейтральної чи негативної думки. Це дозволяє нам 

глибше аналізувати потреби ринку та вдосконалювати асортимент продукції. 

Тому результати експерименту можуть стати основою для стратегічного 

планування та розробки додаткових послуг для АТ КБ «ПриватБанку». Досліджуючи 

таку інформацію, банк може коригувати свої пропозиції, розробляти нові продукти та 

послуги, які краще відповідають потребам клієнтів та покращують 

конкурентоспроможність українського фінансового ринку. 

Слід зазначити, що однією з сильних сторін АТ КБ «ПриватБанку» є орієнтація 

на передові сучасні технології. Запровадження мобільного банкінгу через Приват24 

та доступність інноваційних фінансових рішень підвищить ефективність 

обслуговування клієнтів та зробить фінансові операції більш ручними. 

Використовуючи індивідуальну аналітику та аналіз даних, банки можуть швидко 

обробляти заявки, оцінювати кредитний ризик і пристосовувати пропозиції до потреб 

клієнтів, що, у свою чергу, сприяє підвищенню лояльності. 

Важливим аспектом є соціальна довіра до банку. АТ КБ «ПриватБанк» активно 

підтримує місцеві ініціативи, впроваджуючи програми, що сприяють розвитку 

освітлення, медицини та екології. Це не шкодить іміджу банку та створює позитивні 

стосунки з шлюбом, що є важливим фактором у зміцненні довіри. 

Але, незважаючи на величину охоплення, банки стикаються з тиском 

невпинної конкуренції на ринку фінансових послуг. Результати опитування клієнтів 

свідчать про необхідність подальшого розвитку спектру банківських продуктів і 

послуг. Для банків важливо швидко реагувати на зміни вимог ринку, якщо вони 

хочуть уникнути втрати своєї конкурентної переваги та отримати переваги звичайних 

прибутків. 

Крім того, техніко-економічні характеристики АТ КБ «ПриватБанк» 

підтверджують його стабільність, інноваційність та важливість у фінансовій системі 



52 
 

України. Постійні інвестиції в технології та зосередженість на потребах клієнтів є 

ключовими факторами для більш успішного розвитку банку в авангарді динамічного 

ринку. 

 

 

 

2.2. Аналіз соціально-психологічних методів управління та оцінка їх впливу на 

ефективність управлінських процесів в АТ КБ «ПриватБанк» 

 

 

Соціально-психологічні методи управління відіграють важливу роль у 

формуванні ефективних процесів управління в сучасних організаціях. АТ КБ 

«ПриватБанк» є одним із найбільших банків України, успіх якого значною мірою 

зумовлений його вмінням керувати людськими ресурсами та створювати сприятливе 

соціально-психологічне середовище. Розглянемо соціально-психологічні методи 

управління у таблиці 2.6. 

Таблиця 2.6 

Соціально-психологічні методи управління АТ КБ «ПриватБанк» 

Назва Опис 

Комунікація Створення відкритого і ефективного каналу зв'язку між 

серверами та супутниками. В умовах війни - систематизація 

інформації: під час психічної нестабільності важливо 

забезпечити прозорість спілкування між лікарнями та 

громадськістю.  

Мотивація Різноманітні стратегії мотивації, в тому числі матеріальні і 

нематеріальні. В умовах війни - однієї тільки матеріальної 

мотивації може бути недостатньо на робочому місці. 

Гнучкий графік роботи: щоб підтримати працівників, які, 

можливо, зіткнулися з особливими труднощами через війну, 

банк підтримує гнучкий графік роботи, який дозволяє їм 

збалансувати роботу та особливі обставини. 
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   Продовження таблиці 2.6 

Командоутворення Створення ефективних команд за допомогою 

командоутворення. Це зменшує взаємодію між шпигунами 

та підвищує рівень різноманітності групи. 

В умовах війни - віртуальні команди: проведення сеансів 

командоутворення у віртуальному форматі стало важливим 

для підвищення командного духу. Це дозволяє волонтерам 

відключитися та підтримувати один одного на станції. 

Розробка крос-проектів: створення міжфункціональних 

команд для виконання нових завдань допомагає посилити 

взаємодію між працівниками та розділити їхню важливість. 

Конфліктологія Здатність керувати конфліктами, які можуть виникнути під 

час робочих процесів. Це включає в себе навчання 

менеджерів медійним навикам і наднаукові знання для 

підтримки позитивного морального клімату в команді. 

В умовах війни - навчання технікам медіації: конфлікти 

можуть виникати через стрес і невпевненість у розумі. Банк 

проводить тренінги з управління конфліктами для 

менеджерів, щоб запобігти ескалації напруженості між 

командами. 

Підтримка психічного здоров’я: Психологічна підтримка та 

програми консультування допомагають пацієнтам 

справлятися зі стресом та емоційними труднощами. 

Зворотний зв'язок 

 

 

 

 

важливість регулярного виключення зворотних посилань у 

управлінських рішеннях. Це можна реалізувати за 

допомогою анонімних повідомлень або публічних форумів. 

В умовах війни - анонімне тестування: регулярні збори 

сироватки у вашого лікаря можуть допомогти вчасно 

виявити проблеми та швидко їх вирішити. Це також 

підвищує довіру до процесу. 

Форми пропозицій: запровадження платформи для збору 

ідей і пропозицій може допомогти фахівцям стати більш 

активними в процесі управління. 

 

Ефективна комунікація, різноманітні мотиваційні стратегії, соціально-

психологічні методи управління, такі як командоутворення, управління конфліктами 

та систематичний зворотній зв’язок, є важливими факторами успіху в АТ КБ 

«ПриватБанк». Ці методи збільшують довіру та прихильність серед працівників, 
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зменшують командну роботу та забезпечують позитивний моральний клімат. 

Впроваджуючи ці методи, банк не тільки може досягти високих показників, але й 

створює сприятливе середовище для розвитку конкурентів, сприяючи ефективності 

управління процесами в цілому, особливо в умовах повномаштабної війни. 

Розглянемо вплив на ефективність управлінських процесів у таблиці 2.7. 

 

Таблиця 2.7 

Вплив соціально-психологічних процесів на ефективність управлінських 

процесів банку 

Назва Опис 

Підвищення 

продуктивності 

прогрес у соціально-психологічних методах управління 

може підвищити мотивацію працівників, що призводить до 

підвищення продуктивності. Наприклад, регулярна оцінка 

ефективності медичних працівників може допомогти 

виявити недоліки та негайно їх усунути. 

Зниження 

плинності кадрів 

позитивна атмосфера в команді та потенціал для 

кар’єрного зростання допомагають утримувати 

талановитих співробітників. У КБ «ПриватБанк» 

реалізовано програму розвитку, яка дозволяє професійно 

розвивати спеціалістів. 

Покращення 

клієнтського 

сервісу 

задоволені співробітники забезпечують високий рівень 

обслуговування клієнтів. Клієнти, у свою чергу, хочуть 

підвищити репутацію банку, оцінивши якість його 

обслуговування. 

Адаптація до 

змін 

соціально-психологічні методи можуть допомогти краще 

адаптуватися до змін у сучасному середовищі, таких як 

економічні кризи та технологічні інновації. Команди, які 

дотримуються принципів співпраці та заохочення, мають 

більше шансів на інновації. 

 

Соціально-психологічний метод управління АТ КБ «ПриватБанк» відіграє 

важливу роль у забезпеченні стабільності та розвитку організації та підвищенні 

ефективності процесів управління. Ці методи допомагають створити сприятливу 

робочу атмосферу, зменшити плинність кадрів і підвищити продуктивність праці. 
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Такий підхід дозволяє банку успішно адаптуватися до сучасних викликів, зберігаючи 

високий рівень конкурентоспроможності. Однак для підтримки та розвитку цих 

методів також важливо забезпечити відповідні фінансові стимули для працівників, що 

є невід’ємною частиною ефективної стратегії управління людськими ресурсами. 

У зв’язку з цим важливо звернути увагу на систему оплати праці банківських 

працівників, яка є одним із важливих факторів мотивації та підтримки високого рівня 

продуктивності праці. Як видно на рисунку 2.2., система оплати праці банку враховує 

не лише базову заробітну плату, а й додаткові стимули для забезпечення працівників 

відповідним заохоченням за досягнення високих результатів праці.  

 

 

 

Рис. 2.2. Виплати працівникам АТ КБ «ПриватБанк» за 2020-2023 рр., млн. грн. 

 

Витрати на персонал банку стабільно зростають, збільшившись з 8 192 млн грн 

у 2020 році до 11 174 млн грн у 2023 році. Це свідчить про посилення інвестицій у 

людський капітал, що, ймовірно, зумовлено необхідністю підвищення кваліфікації 

працівників, адаптації до нових умов роботи та конкурентного рівня заробітної плати. 

Така динаміка може сприяти підвищенню продуктивності персоналу, покращенню 

клієнтського обслуговування та забезпеченню довгострокової 

конкурентоспроможності банку. 

Для оцінки ефективності соціально-психологічних методів управління в АТ КБ 

«ПриватБанк» було проведено онлайн-анкетування працівників різних структурних 
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підрозділів банку. Всього було опитано 250 осіб, які представляють різні рівні 

управління, від керівників середньої ланки до генерального персоналу. Опитування 

проводилось у формі анонімного анкетування для отримання чесних та об’єктивних 

відповідей. У результаті були зібрані дані для оцінки впровадження соціально-

психологічних методів за декількома критеріями, включаючи вплив на задоволеність 

працівників, підвищення продуктивності та плинність кадрів. 

 

Таблиця 2.8 

Результати опитування щодо впровадження соціально-психологічних методів  

в АТ КБ «ПриватБанк» 

Соціально-

психологічний 

метод 

Оцінка 

впровадження 

(%) 

Рівень 

задоволеності 

співробітників 

(1-10) 

Підвищення 

продуктивності 

(%) 

Зменшення 

плинності 

кадрів (%) 

Комунікація 85% 8 15% 10% 

Мотивація 90% 9 20% 15% 

Командоутворення 75% 7 12% 8% 

Конфліктологія 80% 8 10% 5% 

Зворотний зв'язок 70% 6 8% 4% 

 

Таблиця 2.8 показує результати цього дослідження, зокрема: комунікаційний 

метод має досить високий рівень реалізації, що досягає 85%. Це свідчить про те, що 

комунікаційний процес активно підтримується в організації. Задоволеність 

працівників цим методом становить 8 із 10, що вказує на те, що задоволеність 

працівників умовами спілкування хороша, але не ідеальна. Вплив цього методу на 

продуктивність є значним. Зростання на 15%, що демонструє важливість ефективної 

комунікації для покращення бізнес-процесів. Запровадження цього методу також 

допомогло зменшити плинність кадрів на 10%, що є важливим досягненням, оскільки 

стабільність співробітників сприяє кращому функціонуванню організації та зменшує 

витрати на навчання нових працівників. 
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Найбільш ефективним серед розглянутих методів є метод мотивації, рівень 

реалізації якого становить 90%. Це свідчить про те, що заходи мотивації активно 

використовуються на всіх рівнях управління. Співробітники дуже високо оцінюють 

цей метод, отримавши оцінку задоволеності 9 із 10, що робить його найкращим з усіх 

методів. Найбільший вплив на продуктивність має мотивація, яка зросла на 20%. Це 

свідчить про важливість мотиваційних факторів для досягнення високої 

результативності. Цей метод також має значний вплив на зниження плинності кадрів 

на 15%, що свідчить про лояльність співробітників і бажання залишитися в 

організації. 

Метод командоутворення має середній рівень реалізації 75%, що свідчить про 

те, що метод активно використовується, але, можливо, є місце для вдосконалення. 

Задоволеність співробітників становить 7 з 10, що вказує на проблеми з роботою в 

команді або погану командну практику. Підвищення продуктивності за рахунок 

командоутворення становить 12%, що добре, але мало порівняно з мотивацією та 

спілкуванням. Зниження плинності кадрів склало 8%, що є позитивним, хоча й не 

таким значним, як у випадку з мотивацією. 

Рівень впровадження методу теорії конфлікту становить 80%, що свідчить про 

те, що робота над конфліктами в організаціях добре налагоджена. Співробітники 

оцінюють цей метод на 8 із 10, що свідчить про задовільний рівень задоволення. 

Однак цей спосіб не робить істотного впливу на підвищення продуктивності. Це лише 

10%. Це може вказувати на те, що конфлікт не є серйозною проблемою зі значним 

впливом на продуктивність праці. Зменшення плинності персоналу через теорію 

конфлікту склало лише 5%, що свідчить про те, що цей метод був менш ефективним, 

ніж інші методи з точки зору утримання працівників. 

Метод зворотного зв'язку має найнижчий рівень впровадження серед усіх 

методів. Це 70%. Це говорить про те, що зворотній зв'язок використовується не так 

активно, як інші методи. Задоволеність працівників становить лише 6 із 10, що вказує 

на те, що система зворотного зв’язку є проблематичною та потребує вдосконалення. 
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Вплив на продуктивність цього методу становить 8%, що є найменшим результатом 

серед усіх методів. Зворотній зв'язок також знизив плинність кадрів лише на 4%, що 

може свідчити про те, що цей метод не є дуже значущим у зниженні плинності кадрів. 

Таким чином, аналіз показує, що найефективнішим способом підвищення 

продуктивності та зменшення плинності кадрів є мотивація та комунікація. Це 

свідчить про найбільший позитивний ефект за кількісними та якісними показниками. 

Методи командоутворення дають хороші результати, але є потенціал для подальшого 

розвитку. Водночас теорія конфлікту та методи зворотного зв’язку менше впливають 

на ефективність процесів управління, а тому потребують вдосконалення. 

Звернемося до іншої таблиці 2.9., яка демонструє впровадження методів 

психосоціального менеджменту в різні аспекти діяльності АТ КБ «ПриватБанк». У цій 

таблиці представлені додаткові показники після вище зазначеного онлайн-

опитування, які можуть надати більш детальну інформацію про результати 

впровадження методу. 

Таблиця 2.9 

Вплив соціально-психологічних методів управління на різні аспекти 

діяльності АТ КБ «ПриватБанк» 

Соціально-

психологічний 

метод 

Оцінка 

ефективнос

ті (%) 

Час на 

виконанн

я завдань 

(години) 

Кількість ідей, 

запропоновани

х 

співробітника

ми 

Скороченн

я витрат 

(%) 

Рівень 

інноваці

й (1-10) 

Комунікація 82% 4 25 5% 7 

Мотивація 91% 3 40 7% 8 

Командоутворен

ня 

78% 5 20 4% 6 

Конфліктологія 80% 4 15 3% 5 

Зворотний 

зв'язок 

75% 6 10 2% 4 

 

- оцінка ефективності (%): Підсумок оцінки ефективності застосованого 

методу управління. 
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- тривалість операцій коронування (роки): проміжний час, необхідний для 

операцій коронування, які замінюють увагу практиків. 

- кількість ідей, запропонованих працівниками: кількість нових ідей, 

запропонованих працівниками за новий період. 

- зменшення витрат (%): сотні змін у витратах, пов’язаних із передовими 

методами. 

- рівень інновацій (1-10): Оцінка рівня інновацій і креативності в результаті 

стагнації методу. 

Аналіз наведених у таблиці даних показує, що важливу роль у підвищенні 

ефективності процесів управління в АТ КБ «ПриватБанк» відіграють такі соціально-

психологічні методи управління, як мотивація та комунікація. 

Мотиваційне вливання: метод мотивації з найвищим рейтингом ефективності 

(91%) не підвищує суттєво задоволеність працівників і негайно скорочує час 

виконання завдань до трьох років. Варто зазначити, що конкурентоспроможні 

працівники більш зосереджені на своїй роботі, що стимулює їх до досягнення більших 

результатів. Збільшення кількості ідей, запропонованих співробітниками, до 40 

свідчить про активізацію творчого потенціалу колективу. Ця середина передбачає 

генерацію нових ідей та рішень, які мають вирішальне значення для інноваційного 

розвитку банку. 

Роль зв'язку: метод зв'язку з рейтингом ефективності 82% забезпечує 

прозорість між свідомістю та шпигунським програмним забезпеченням. Це створює 

настрій для конструктивного обміну думками та ідеями. Середній час виконання 

кінцевого завдання в 4-му році полягає в тому, щоб відзначити зменшення затримок 

процесів завдяки чіткій і недвозначній інформаційній взаємодії. Зменшення витрат на 

5% також є значною перевагою, оскільки ефективна комунікація усуває 

непорозуміння та неефективність. 

Генерування нових ідей: існує багато ідей, заснованих на методах соціального 

та психологічного управління, і є докази того, що банки активно набирають 
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працівників, перш ніж прийняти рішення про процес найму. Високий рівень інновацій 

(7 балів у спілкуванні, 8 балів у мотивації) свідчить про те, що в банку створена 

атмосфера бажання інновацій та готовності до змін. 

Скорочення інвестиційного періоду: Впровадження мотиваційної програми 

призвело до скорочення інвестиційного періоду на 7%, посилення рекламної 

економічності соціально-психологічних методів. Це не тільки покращує фінансові 

показники, але й створює основу для подальших інвестицій у розвиток та розвиток 

процесів. Тому соціально-психологічний метод управління АТ КБ «ПриватБанк» 

виступає важливим інструментом у підвищенні ефективності та 

конкурентоспроможності організації. Це створює інноваційне середовище, яке сприяє 

підвищенню продуктивності, задоволеності працівників і зниженню витрат. 

Інвестування таким чином стає стратегічною стратегією подальшого розвитку банку 

в умах динамічного ринку. 

Повномасштабна війна в Україні, розпочата у 2022 році, сильно вплинула на 

заможні корпорації та банківський сектор. АТ КБ «ПриватБанк», один із найбільших 

банків регіону, зіткнувся з численними труднощами, які вимагали адаптації підходів 

до управління та просування соціально-психологічних методів управління. 

Представлено у таблиці 2.10. 

Таблиця 2.10 

Соціально-психологічні методи управління в умовах війни 

Метод 

соціально-

психологічного 

управління 

Опис методу Кільк

ість 

учасн

иків 

(осіб) 

Тривал

ість 

впрова

дження 

(дні) 

Очікув

аний 

ефект 

(%) 

Реал

ьний 

ефек

т (%) 

Різни

ця 

(%) 

Ризики/Проб

леми 

Інформаційно-

психологічні 

операції 

Проведення 

інформаційни

х кампаній 

для підтримки 

морального 

духу 

5000 30 70% 65% -5% Дезінформац

ія, 

недостатня 

підготовка 
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      Продовження таблиці 2.10 

Психологічна 

підтримка 

військових 

Індивідуальні 

та групові 

консультації 

для підтримки 

психологічног

о стану 

1000 60 80% 75% -5% Складнощі з 

кваліфікован

ими 

спеціалістам

и 

Групова 

підтримка та 

тренінги для 

цивільного 

населення  

Проведення 

тренінгів з 

підвищення 

стійкості до 

стресових 

ситуацій 

2000 20  65% 60% 5% Високий 

рівень 

стресу, 

непідготовле

ність до 

нових умов 

Роль лідерів 

громад у 

підтримці 

морального 

духу 

Залучення 

місцевих 

лідерів для 

організації 

соціальної 

підтримки  

5000 15 60% 55% -5% Ризик 

конфліктів 

серед 

лідерів, 

недостатня 

підтримка 

від держави 

Військово-

психологічна 

підтримка для 

сімей 

військових 

Психологічна 

підтримка 

сімей 

військових 

через онлайн-

платформи 

3000 45 85% 80% -5% Обмежена 

доступність 

технологій у 

віддалених 

районах 

 

У воєнний час соціально-психологічні методи управління важливі для 

підтримки морального духу як солдатів, так і цивільного населення. Це допомагає 

зберегти соціальну стабільність і знизити рівень стресу та психологічної травми, що 

може вплинути на загальний рівень ефективності захисту та соціальної мобілізації. 

ІПО є одним із основних способів підтримання морального духу як солдатів, 

так і мирного населення у воєнний час. Результати показали, що хоча цей метод мав 

велику кількість учасників (5000), його ефективність була трохи нижчою, ніж 

очікувалося. Фактична ефективність становила 65%, а очікувана – 70%. Це свідчить 

про проблеми під час проведення IPO, зокрема про вплив дезінформації та труднощі 

координації кампанії. Найбільші ризики пов’язані з недостатньою підготовленістю до 
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протидії ворожій пропаганді та труднощами підбору та підготовки правильних 

повідомлень. 

Психологічна підтримка військових необхідна для підтримки їх бойового духу 

та ефективності у воєнній обстановці. Даний метод має високу ефективність, оскільки 

застосовується до невеликої кількості людей (1000), які потребують індивідуального 

підходу. Очікувана ефективність становила 80%, а фактична – 75%. Різниця в 5% 

може свідчити про труднощі в підготовці кваліфікованих психологів або недостатній 

час для проведення занять. Однак це все ще важливий спосіб підтримки. 

Навчання цивільного населення спрямоване на підвищення стійкості до 

стресових ситуацій та психологічну підтримку в умовах війни. Хоча цей метод 

використовувався на досить великій кількості людей (2000), результати показали, що 

фактична ефективність (60%) не виправдала очікувань (65%). Це може бути пов'язано 

з високим рівнем стресу в популяції, який важко компенсувати навіть за допомогою 

навчання. Крім того, недостатня підготовленість до нових ситуацій (наприклад, 

переїзд або втрата дому) може ускладнити процес адаптації до змін. 

Залучення місцевих лідерів до підвищення морального духу є одним із 

ключових аспектів стабільності під час війни. Це допоможе зберегти соціальну 

згуртованість і знизити рівень паніки в громаді. Однак результати виявилися нижчими 

за очікувані (55% проти 60%). Це може свідчити про конфлікт серед місцевих лідерів 

або відсутність підтримки з боку державних структур. Також варто враховувати, що 

деякі лідери можуть бути не повністю готові до кризових ситуацій, що може зробити 

цей метод менш ефективним. 

Важливою складовою стратегії моральної підтримки на передовій є 

психологічна підтримка сімей військових. Метод був дуже ефективним серед тих, хто 

брав участь (3000), результати (80%) були близькі до очікувань (85%). Однак 

обмежена доступність технологій на онлайн-платформах, особливо у віддалених 

районах, знижує їх реальну ефективність, що становить серйозний ризик для цих 

ініціатив. 
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Загалом, соціально-психологічні методи управління у воєнний час вимагають 

постійного коригування та адаптації до мінливих ситуацій і вимагають більшої уваги 

до конкретних потреб кожної соціальної групи. 

Впровадження психосоціальних методів у ефективність процесів догляду: 

 - підвищує рівень довіри: видиме спілкування та активний зворотній зв’язок 

допомагають підвищити довіру між лікуванням і лікарями, що дуже важливо в 

кризових ситуаціях; 

- зміна різноманітності робочої сили: використання різних стратегій мотивації 

та розумного розуму може допомогти вам отримати робочу силу, яка не піклується 

про виклики ззовні; 

- підвищення продуктивності: наявність здорового морального клімату та 

підтримка психологічного здоров’я працівників підвищує продуктивність у 

свідомості віддалених працівників; 

- інновації та креативність: залучення студентів до обговорення ідей і рішень 

сприяє розвитку інновацій, що особливо важливо для адаптації до нових умов. 

Соціально-психологічні методи управління АТ КБ «ПриватБанк» стали 

важливим інструментом у забезпеченні стабільності та ефективності процесів 

управління в умовах масштабної війни. Це може допомогти підвищити моральний дух 

волонтерів і забезпечити високий рівень продуктивності та адаптації до нових умов. 

Інвестування в ці заходи є стратегічно важливим для подальшого розвитку банку в 

умовах нестабільної психіки. 
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2.3. Аналіз рівня задоволеності працівників в АТ КБ «ПриватБанк» 

 

 

У сучасному корпоративному середовищі, яке швидко змінюється, управління 

людськими ресурсами стає одним із ключових факторів корпоративного успіху. АТ 

КБ «ПриватБанк», один із провідних банків України, добре усвідомлює важливість 

ефективного управління людськими ресурсами. Мотивація та задоволеність 

співробітників безпосередньо впливають на продуктивність, обслуговування клієнтів 

і загальний успіх вашої організації.  

У роботі аналізуються фактори мотивації та задоволеності співробітників АТ 

КБ «ПриватБанку» та демонструється важливість соціально-психологічних методів 

управління персоналом для підвищення цих показників. 

Мотивація працівників визначається різноманітними факторами, які можна 

поділити на внутрішні та зовнішні. Внутрішні мотиватори, такі як особистісний 

розвиток, самореалізація та інтерес до роботи, дуже важливі для створення стійкого 

інтересу до виконання роботи. Зовнішні фактори, такі як заробітна плата, бонуси, 

соціальне забезпечення та умови праці, також відіграють важливу роль у формуванні 

задоволеності. 

АТ КБ «ПриватБанк» реалізує різноманітні мотиваційні програми, включаючи 

фінансові заохочення, можливості професійного розвитку, навчання та курси. 

Результати внутрішнього опитування показують, що працівники в цілому задоволені 

рівнем оплати праці та можливостями кар’єрного зростання, але вказують на 

необхідність покращення умов праці та міжособистісних стосунків у командах. 

Соціально-психологічні методи включають такі практики: 

- побудова команди: Проведення виїзних семінарів і тренінгів для зміцнення 

командного духу; 

- зворотний зв'язок: Регулярні та анонімні опитування для з'ясування думки 

співробітників про умови праці та можливості розвитку; 



65 
 

- тренування та наставництво: молодших спеціалістів підтримують досвідчені 

колеги для підвищення мотивації та професійного зростання. 

Аналіз мотивації та задоволеності працівників АТ КБ «ПриватБанк» показує, 

що, незважаючи на значні досягнення у сфері управління персоналом, існує потреба у 

вдосконаленні соціально-психологічних методів. Рекомендації: 

- розширення програми професійного розвитку та наставництва; 

- активне впроваджування методів командоутворення для покращення 

міжвідомчої співпраці; 

- збільшення частоти анонімних опитувань для більш точного аналізу 

задоволеності співробітників. 

Забезпечення високого рівня мотивації та задоволеності співробітників 

допоможе АТ КБ «ПриватБанку» забезпечити стабільність та 

конкурентоспроможність на ринку фінансових послуг [4]. 

Було проведено опитування щодо мотивації та задоволеності працівників АТ 

КБ «ПриватБанк» у таблиці 2.11. 

Мета дослідження: визначити рівень мотивації та задоволеності співробітників 

для вдосконалення практики управління. 

Методологія: анонімне опитування, що містить декілька запитань із варіантами 

відповідей за шкалою від 1 до 5 (1 – «зовсім не задоволений» і 5 – «цілком 

задоволений»). 

Таблиця 2.11 

Рівень мотивації та задоволеності працівників АТ КБ «ПриватБанку» 

Питання Середній бал Відсоток задоволених (%) 

1. Рівень заробітної плати 3.8 70% 

2. Можливості для 

професійного розвитку 

4.0 75% 

3. Атмосфера в колективі 3.5 60% 

4. Рівень підтримки з боку 

керівництва 

3.9 72% 

5. Баланс між роботою та 

особистим життям 

4.1 78% 
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- Рівень зарплати: середній бал 3,8 означає, що більшість працівників 

вважають свою зарплату прийнятною, але є можливості для покращення. 

- Можливості професійного розвитку: високий середній бал (4,0) і оцінка 

задоволеності 75% вказують на те, що співробітники позитивно оцінюють доступність 

навчання та курсів. 

- Командний дух: середній бал 3,5 вказує на те, що в команди є певні 

проблеми, які потребують уваги, щоб покращити командний дух. 

- Рівень підтримки керівництва: 72% задоволеності вказує на позитивні 

стосунки, але ще є можливості для покращення. 

- Баланс між роботою та особистим життям: високий середній бал (4,1) 

вказує на те, що більшість працівників задоволені своїм балансом між роботою та 

особистим життям, що є важливим фактором загальної задоволеності. 

Результати опитування свідчать про загалом позитивну оцінку рівня мотивації 

та задоволеності працівників АТ КБ «ПриватБанку».  

Проте з метою подальшого розвитку соціально-психологічних методів 

управління персоналом треба зосередити увагу на поліпшенні атмосфери в колективі 

та підвищенні рівня оплати праці. 

Для оцінки рівня задоволеності співробітників АТ КБ «ПриватБанк» було 

проведено опитування 300 співробітників банку різних підрозділів та керівництва. 

Опитування включало кілька аспектів, що характеризують задоволеність умовами 

праці, мотивацією, взаємодією з керівництвом, можливостями кар'єрного зростання. 

Кожен респондент оцінив ці аспекти за шкалою від 1 до 10, де 1 означає повну 

незадоволеність, а 10 — максимальне задоволення. 

Метою опитування було визначення задоволеності працівників АТ КБ 

«ПриватБанк» різними аспектами своєї роботи, умовами праці, організаційною 

культурою тощо з метою вдосконалення процесів управління та мотивації 

працівників. 

Вхідні дані: 
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- Загальна кількість опитаних працівників: 300. 

- Респонденти розподіляються між різними рівнями організації, від 

середнього керівництва до загального персоналу. 

- Опитування проводилося анонімно, щоб гарантувати чесність відповідей. 

Нижче наведена таблиця 2.12 з результатами. 

Таблиця 2.12 

Оцінка задоволеності працівників АТ КБ «ПриватБанк» 

Аспект оцінки Середня 

оцінка 

(1-10) 

Процент 

задоволених 

(оцінка 7 і 

вище) 

Процент 

незадоволених 

(оцінка 4 і 

нижче) 

Коментар 

Умови праці та 

інфраструктура 

8.3 75% 10% Більшість працівників 

задоволені робочими 

умовами, хоча є невеликі 

зауваження щодо 

комфортності офісів. 

Мотивація та 

винагорода 

7.5 70% 12% Працівники вважають, 

що система мотивації 

добре працює, але є 

запити на збільшення 

бонусів та премій. 

Комунікація з 

керівництвом 

7.9 80% 8% Керівники активно 

комунікують з 

працівниками, але є 

потреба в більш частих 

зворотних зв'язках. 

Кар'єрний ріст 

та розвиток 

6.8 60% 15% Багато працівників не 

бачать перспективи 

кар'єрного зростання, 

особливо в низових 

підрозділах. 

Колектив та 

командна 

робота 

8.6 85% 5% Атмосфера в команді 

позитивна, спільна 

робота оцінюється 

високо, хоча деякі 

відзначають проблеми в 

міжвідділовій взаємодії. 
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Продовження таблиці 2.12 

Баланс між 

роботою та 

особистим 

життям 

7.2 65% 18% Частина співробітників 

висловлює 

незадоволення через 

перевантаження та 

відсутність гнучкості в 

робочому графіку. 

 

Задоволеність співробітників АТ КБ «ПриватБанк» в цілому досить висока, але 

є деякі аспекти, які потребують уваги для подальшого покращення. особливо: 

Умови праці та інфраструктура (8,3): Співробітники загалом задоволені 

умовами праці, але деякі респонденти відзначили, що деякі офіси потребують 

модернізації для покращення комфорту та зручності. Мотивація та винагорода (7,5): 

Хоча система мотивації банку є відносно ефективною, працівники зазначили, що 

потрібен більш гнучкий підхід до бонусів та премій, особливо на нижчих рівнях. 

Спілкування з керівництвом (7,9): Високий рівень взаємодії між керівниками та 

співробітниками. Однак для підвищення ефективності можна збільшити частоту та 

якість зворотного зв’язку, що дозволить краще враховувати потреби співробітників. 

Кар’єрний ріст і розвиток (6,8): це єдина сфера, де рівень задоволеності помітно 

нижчий. Багато співробітників можуть відчувати, що у них недостатньо можливостей 

для кар'єрного росту, що може знизити мотивацію та плинність кадрів. Особливо це 

стосується працівників нижчих рівнів організації. 

Командна робота та командна робота (8.6): Командна атмосфера є одним із 

найпозитивніших аспектів. Співробітники високо цінують свою взаємодію з 

колегами, але вказують на необхідність покращення міжвідомчої співпраці для 

досягнення кращої продуктивності. Баланс між роботою та особистим життям (7.2): 

більшість працівників задоволені цим аспектом, але деякі вважають, що їхні робочі 

графіки перевантажені та не мають гнучкості. Особливо це питання варто розглянути 

в контексті сучасних вимог балансу між професійним та особистим життям. 
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Загалом задоволеність працівників АТ КБ «ПриватБанк» висока, що свідчить 

про ефективність методів психосоціального менеджменту та організаційної культури. 

Однак є деякі сфери, які потребують покращення. Особливу увагу слід приділяти 

кар’єрному розвитку працівників, особливо на базовому рівні, та створенню більш 

гнучких умов праці для забезпечення кращого балансу між роботою та особистим 

життям. Якщо ці проблеми вирішені, можна очікувати набагато більшої задоволеності 

та продуктивності працівників. 

Наступна таблиця 2.13, де розглядаються впроваджені стратегії щодо 

підвищення мотивації та задоволеності працівників в АТ КБ «ПриватБанку». 

 

Таблиця 2.13 

Стратегії підвищення мотивації та задоволеності працівників в АТ КБ 

«ПриватБанк» 

Стратегія Опис дій Результат 

Впровадження системи 

визнання 

Створення програми 

нагород для кращих 

працівників щомісяця 

Збільшення мотивації та 

підвищення 

задоволеності 

Розширення 

можливостей навчання 

Організація регулярних 

тренінгів і семінарів для 

працівників 

Покращення 

професійних навичок та 

підвищення впевненості 

Поліпшення умов праці  Оновлення робочих 

місць та забезпечення 

комфортних умов 

Підвищення 

продуктивності та 

зменшення стресу 

Гнучкий графік роботи  Впровадження 

можливостей для 

дистанційної роботи та 

гнучкого графіка 

Поліпшення балансу 

між роботою та 

особистим життям 

Регулярний зворотний 

зв'язок 

Проведення 

щоквартальних 

опитувань для оцінки 

задоволеності 

Виявлення проблем та їх 

оперативне вирішення 
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     Продовження таблиці 2.13 

Тимбілдинги та 

командоутворення  

Організація виїзних 

семінарів та командних 

ігор 

Зміцнення командного 

духу та покращення 

атмосфери 

Менторські програми Введення системи 

наставництва для нових 

працівників 

Швидка адаптація та 

підвищення рівня 

професіоналізму 

 

Таблиця містить стратегії, які на сьогоднішній день значно підвищують 

мотивацію та задоволеність працівників АТ КБ «ПриватБанку». Реалізація цих 

ініціатив сприяє створенню більш продуктивної та мотивованої команди, що, в свою 

чергу, позитивно впливає на загальний успіх банку. 

 Розглянемо додаткові аспекти практики, пов'язані з мотивацією та рівнем 

задоволеності працівників:  

-    система «Відкритих дверей»: АТ КБ «ПриватБанк» запровадив практику 

«Відкритих дверей», коли співробітники можуть вільно висловлювати свої ідеї чи 

питання керівництву. У результаті залученість зросла на 25% у порівнянні з минулим 

роком. 

- гнучкий графік роботи: у 2022 році банк запровадив гнучкий графік 

роботи, і лише через три місяці 80% працівників заявили, що баланс між роботою та 

особистим життям покращився. 

- соціальні ініціативи: участь у благодійних проектах і волонтерській 

роботі підвищує командний дух і задоволення, при цьому 60% співробітників 

повідомляють про позитивний вплив на моральний стан. 

- опитування відгуків: анонімні опитування проводились щокварталу, щоб 

допомогти виявити проблеми в команді та покращити стосунки, і 70% пропозицій 

було реалізовано. 
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- заняття йогою на роботі: запровадження занять йогою в офісі викликало 

успіх серед працівників: 50% учасників повідомили про зниження рівня стресу та 

підвищення продуктивності всього за кілька місяців. 

- навчання м’яким навичкам: навчання спілкуванню та командній роботі 

підвищило ефективність проектної команди на 30% порівняно з минулим роком. 

- визнання досягнень: запровадження програми «Працівник місяця» 

призвело до підвищення продуктивності на 15%, оскільки співробітники почали 

активно ділитися своїми успіхами. 

Ці факти свідчать про ефективність різних підходів до мотивації та 

задоволеності співробітників, які активно впроваджує АТ КБ «ПриватБанк». 

Успішні організації знають, що люди, а не лише технології, мають вирішальне 

значення для підвищення продуктивності та ефективності. Мотивація впливає на 

продуктивність, лояльність і задоволеність, що позитивно впливає на загальні 

результати компанії. У висококонкурентному фінансовому секторі наявність 

мотивованих працівників є стратегічною перевагою [55]. 

Для поглибленого аналізу мотивації та задоволеності працівників АТ КБ 

«ПриватБанк» було проведено комплексне дослідження, яке включало: 

- анонімне опитування: запитання, що стосуються різних аспектів роботи, 

таких як умови праці, рівень зарплати, можливості розвитку та атмосфера в команді; 

- групові інтерв'ю: збір даних із фокус-груп для отримання більш детальної 

інформації про потреби та очікування співробітників; 

- аналіз внутрішніх документів: Вивчення результатів попередніх 

опитувань і звітів про задоволеність. 

Основні висновки дослідження: 

- зарплата: 65% працівників вважають, що їхня зарплата не відповідає їхнім 

зусиллям та інвестиціям. Це свідчить про необхідність перегляду політики 

компенсації. 
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- можливості розвитку: 80% респондентів висловили задоволення 

навчальними програмами, що свідчить про те, що банк бере активну участь у 

професійному розвитку своїх співробітників. 

- атмосфера в команді: 50% співробітників вказали на проблеми зі 

спілкуванням і співпрацею, що може свідчити про необхідність командної роботи. 

На основі отриманих даних було розроблено кілька основних рекомендацій: 

- переглянута система оплати праці: запровадження більш прозорої та 

справедливої системи винагороди, яка включає бонуси за досягнення цілей. 

- зосередьтеся на командній роботі: організація регулярних командних 

тренінгів і семінарів на місці для покращення командного духу. 

- зворотний зв'язок: Регулярні опитування для отримання відгуків від 

співробітників, це допоможе виявити проблеми на ранній стадії. 

- соціальні ініціативи: Реалізація програми корпоративної соціальної 

відповідальності із залученням співробітників до спільних благодійних проектів. 

Мотивація та задоволеність співробітників є дуже важливими аспектами, які 

визначають успіх АТ КБ «ПриватБанк». У сьогоднішньому конкурентному 

середовищі фінансових послуг, де люди, а також технології є ключовими ресурсами, 

задоволені співробітники можуть значно підвищити загальну продуктивність 

компанії. Коли співробітники відчувають, що їх цінують, у них підвищується 

мотивація до роботи, що позитивно впливає на якість обслуговування клієнтів і 

результативність роботи. 

Реалізація запропонованих рекомендацій для підвищення мотивації та 

задоволеності працівників створить більш комфортне та продуктивне робоче 

середовище. Це і перегляд систем оплати праці, і впровадження нових програм 

розвитку, і активне залучення співробітників до прийняття рішень. Коли працівники 

відчувають, що їхня думка має значення та що компанія дбає про їхні потреби, це 

сприяє підвищенню лояльності та залученості. 
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Задоволені працівники не тільки більш продуктивні, але й менш схильні 

звільнятися. Велика плинність кадрів негативно впливає на фінансові показники 

компанії. Це пояснюється тим, що витрати на навчання нових співробітників можуть 

бути значними. У довгостроковій перспективі створення стабільної та задоволеної 

команди допоможе знизити витрати та підвищити ефективність роботи [45, 61]. 

Проактивність у покращенні мотивації та задоволеності працівників сприятиме 

не тільки досягненню бізнес-цілей, але й розвитку корпоративної культури, 

орієнтованої на людей. Це середовище сприяє відкритості, командній роботі та 

підтримці, які важливі для побудови довіри між співробітниками та керівництвом. 

Коли співробітники знають, що компанія цінує їхні внески, вони, швидше за все, 

братимуть активну участь у робочому процесі. 

Тому мотивація та задоволеність співробітників є основою успіху АТ КБ 

«ПриватБанку». Реалізація ефективних стратегій у цих сферах створює позитивне 

робоче середовище, яке підвищує продуктивність, зменшує плинність кадрів і 

зміцнює культуру компанії. Підтримуючи задоволеність співробітників, банк не 

тільки отримає конкурентну перевагу на ринку, але й закладе основу для сталого 

розвитку в майбутньому [35, 53]. 
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РОЗДІЛ 3  

ШЛЯХИ ВДОСКОНАЛЕННЯ СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНИХ МЕТОДІВ 

УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ У БАНКАХ 

 

 

3.1. Інноваційні підходи до соціально-психологічного управління персоналом 

 

 

Психосоціальне управління людськими ресурсами є важливим аспектом 

сучасного менеджменту, який підкреслює людський елемент в організаціях. Такий 

інноваційний підхід до управління сприяє підвищенню продуктивності праці, 

створенню позитивної атмосфери в колективі та розвитку творчого потенціалу 

співробітників. Розглянемо кілька ключових інноваційних підходів у цій сфері: 

1. Психологічне благополуччя 

Одним із ключових аспектів соціально-психологічного менеджменту є 

зосередженість на психологічному благополуччі співробітників. До них належать: 

- регулярні опитування для оцінки рівня задоволеності співробітників, які 

можуть допомогти вам визначити проблеми на ранній стадії; 

- програми психологічної підтримки, такі як консультування, управління 

стресом і навчання емоційної стійкості; 

- впроваджування практики уважності, щоб допомогти співробітникам 

зменшити стрес і покращити концентрацію. 

2. Гнучка організаційна структура 

Сучасні організації все частіше звертаються до гнучких моделей управління, 

які дозволяють їм швидше адаптуватися до змін: 
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- гнучка методологія управління проектами, яка дозволяє командам 

працювати автономно та швидко реагувати на зміни; 

- міжфункціональні команди, які об’єднують експертів з різних дисциплін 

для вирішення складних завдань; 

- гнучкий графік роботи та можливість працювати віддалено підвищують 

задоволеність співробітників. 

3. Розвиток лідерських здібностей 

Лідерство є важливим у психосоціальному менеджменті. Інноваційні підходи 

в цій галузі включають: 

- тренінг емоційного інтелекту для керівників, який допомагає їм краще 

зрозуміти потреби своїх підлеглих; 

- наставництво та коучинг, щоб допомогти молодим спеціалістам 

адаптуватися та розвиватися в культурі компанії; 

- створення атмосфери довіри, де співробітники можуть відкрито 

висловлювати свої думки та ідеї. 

4. Інтеграція технологій 

Сучасні технології відкривають нові можливості в управлінні персоналом: 

- аналізування даних про продуктивність співробітників, щоб визначити 

тенденції та потреби в навчанні; 

- використовування штучного інтелекту для автоматизації рутинних 

завдань, щоб співробітники могли зосередитися на більш творчих аспектах своєї 

роботи; 

- платформа дистанційного навчання, яка дозволяє співробітникам 

навчатися у зручний для них час. 

5. Підвищення мотивації та залучення 

Створення умов, що сприяють мотивації працівників, є ключовим завданням 

соціально-психологічного менеджменту: 
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- система гейміфікації, яка використовує елементи гри для підвищення 

залученості співробітників; 

- програми визнання та винагороди, які визнають досягнення 

співробітників і створюють атмосферу конкурентної доброзичливості; 

- соціальні ініціативи, що залучають співробітників до волонтерства та 

соціально важливих проектів. 

6. Культурні зміни 

Сучасні організації також повинні адаптувати свою корпоративну культуру: 

- створення інклюзивного середовища, яке враховує різноманітність і 

заохочує участь усіх працівників; 

- створення відкритої культури, яка заохочує обмін ідеями та думками без 

страху осуду; 

- стратегія сталого розвитку, яка підкреслює важливість соціальної 

відповідальності та етики в бізнесі [21, 58]. 

Інноваційні підходи до психосоціального управління персоналом є ключовим 

елементом стратегічного управління організаціями в умовах стрімких змін на ринку 

праці, технологічних інновацій та змін у соціокультурному середовищі. Це не тільки 

підвищує продуктивність, але й створює здорову корпоративну культуру, яка, у свою 

чергу, сприяє довгостроковому успіху компанії. Розглянемо ці аспекти більш 

детально: 

1. Підвищення продуктивності праці співробітників 

Інноваційний підхід до управління персоналом передбачає створення умов, які 

спонукають працівників до більш продуктивної діяльності. Це досягається за рахунок: 

- індивідуалізація підходів до навчання: персоналізовані програми 

розвитку враховують конкретні потреби та здібності кожного працівника, дозволяючи 

їм максимально розкрити свій потенціал; 
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- оцінка продуктивності на основі результатів: шляхом переходу від 

традиційних систем оцінювання до моделі, яка зосереджується на результатах 

діяльності, організації можуть заохочувати участь та ініціативу працівників. 

2. Створення здорового та мотивуючого середовища 

Здорове робоче середовище є важливим для підтримки психічного 

благополуччя працівників. Це досягається за рахунок: 

- культурні зміни, включаючи розвиток цінностей, які підтримують 

відкритість, довіру та співпрацю. Створення середовища, де працівники можуть 

вільно висловлювати свою думку, зменшує стрес і підвищує задоволеність роботою; 

- благодійні та соціальні ініціативні організації, які залучають 

співробітників до соціально значущих проектів. Це не тільки підвищує моральний 

дух, але й зміцнює командний дух. 

3. Розвиток таланту 

Інноваційний підхід також наголошує на розвитку талантів, ключовому 

елементі конкурентоспроможності: 

- програми наставництва та тренінгів, де досвідчені співробітники можуть 

поділитися своїми знаннями з новими співробітниками, щоб створити культуру 

навчання; 

- можливості міждисциплінарного навчання, які сприяють розвитку 

широкого спектру навичок у працівників, що дозволяє їм краще адаптуватися до змін 

у робочому середовищі. 

4. Стратегічне використання техніки 

Сучасні технології дозволяють значно покращити соціально-психологічні 

процеси управління: 

- аналіз даних: за допомогою аналітики кадрових даних організації можуть 

отримати глибоке уявлення про продуктивність, потреби та задоволеність 

співробітників, що допоможе їм приймати обґрунтовані управлінські рішення; 
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- віртуальні платформи для навчання: використання онлайн-курсів і 

навчання дає співробітникам можливість навчатися в зручний для них час, що 

особливо важливо в умовах віддаленої роботи. 

5. Комплексний підхід до управління змінами 

Впровадження інноваційних підходів потребує не лише технічних засобів, а й 

зміни мислення всієї організації: 

- лідерство в управлінні змінами: лідери повинні бути агентами змін, 

активно підтримуючи нові ініціативи та заохочуючи культуру відкритості до 

інновацій; 

- навчання на всіх рівнях: регулярні тренінги та семінари, присвячені 

управлінню змінами, допомагають співробітникам адаптуватися до нових умов і 

прийняти нові підходи. 

6. Вимірюйте успіх 

Важливим аспектом є оцінка ефективності запроваджених нововведень. Вони 

можуть включати: 

- збирання відгуків: регулярні опитування та анонімні відгуки 

співробітників щодо нових ініціатив можуть допомогти вам виявити слабкі місця у 

вашій системі управління. 

- контролювання продуктивності: використовуйте ключові показники 

ефективності (KPI), щоб оцінити вплив нових підходів на загальну продуктивність і 

задоволеність співробітників [14, 52]. 

Інноваційні підходи до соціально-психологічного управління людськими 

ресурсами мають вирішальне значення для успішного функціонування сучасних 

організацій. Створіть здорове та мотивуюче середовище, яке не лише підвищує 

продуктивність, але й сприяє розвитку талантів. Для досягнення цих цілей важлива 

реалізація комплексної стратегії, що враховує потреби співробітників, використання 

нових технологій, створення сприятливої корпоративної культури. Результати цих 
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змін можуть бути вражаючими та дати організації конкурентну перевагу на ринку [29, 

65]. 

Розглянемо таблицю 3.1, в якій наведено основні інноваційні підходи до 

соціально-психологічного управління персоналом та показники їх ефективності. 

Стовпці представляють підхід, його вплив на продуктивність і задоволеність 

працівників, а також приблизні цифри, що показують результати. 

 

Таблиця 3.1 

Основні підходи до соціально-психологічного управління персоналом та 

показники їх ефективності 

Інноваційний 

підхід 

Вплив на 

продуктивність 

Задоволеність 

працівників 

Приблизні 

результати (%) 

Індивідуалізоване 

навчання 

+20% +25% 85% працівників 

задоволені 

навчанням 

Гнучкий графік 

роботи 

+15% +30% 78% працівників 

хочуть зберегти 

гнучкість 

Психологічна 

підтримка 

+10% +40% 90% зниження 

стресу у 

працівників 

Agile-методології +25% +20% 70% збільшення 

ефективності 

проектів 

Системи 

гейміфікації 

+18% +35% 60% підвищення 

залученості 

працівників 

Програми 

менторства 

+22% +30% 75% молодих 

працівників 

відзначають 

покращення 

Використання 

технологій 

+30% +15% 80% зростання 

швидкості 

виконання 

завдань 
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 Продовження таблиці 3.1 

Крос-

функціональні 

команди 

+20% +28% 65% поліпшення 

співпраці між 

відділами 

Соціальні 

ініціативи 

+15% +50% 90% працівників 

вважають 

важливими такі 

ініціативи 

 

Впровадження інноваційних підходів у психосоціальному управлінні 

людськими ресурсами стає все більш важливим у сучасних організаціях. Це 

пояснюється тим, що це не тільки підвищує продуктивність праці співробітників, але 

й створює сприятливу атмосферу для розвитку та зростання співробітників. 

Розглянемо ці аспекти більш детально: 

1. Підвищення продуктивності праці 

Впровадження нових методів управління безпосередньо впливає на 

продуктивність працівників. Наприклад, індивідуальне навчання може враховувати 

особисті характеристики, сильні та слабкі сторони співробітників. 

Це дозволяє більш ефективно освоювати нові навички, що в деяких випадках 

підвищує продуктивність на 20%. Як показує практика, адаптація графіка роботи під 

потреби співробітників дозволяє підвищити продуктивність навіть на 15%. 

2. Задоволеність співробітників 

Задоволеність співробітників є критично важливим фактором для утримання 

талановитих професіоналів у вашій компанії. Реалізація програми психологічної 

підтримки, яка включає консультування та тренінги з управління стресом, може 

збільшити задоволеність на 40%. Дослідження показують, що коли працівники 

відчувають підтримку з боку керівництва, вони більш лояльні до своєї компанії та 

прагнуть досягти вищої продуктивності. 

3. Зв'язок між продуктивністю і задоволеністю 
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Існує пряма залежність між продуктивністю праці та задоволеністю 

працівників. Наприклад, застосування гнучких методологій до проекту підвищує 

продуктивність на 25%, покращує командний дух і підвищує задоволеність на 20%. 

Мотивація зростає, коли співробітники знають, що їхній внесок визнають і що вони 

мають можливість активно впливати на процес. 

4. Комплексний підхід 

Цінність інтегрованого підходу полягає в тому, що він охоплює багато різних 

аспектів управління, від навчання та розвитку до технологічних інновацій і соціальних 

ініціатив. Застосування різних методів, таких як гейміфікація або міжфункціональні 

команди, допоможе забезпечити багатогранний розвиток вашої організації. 

Впроваджуючи цей підхід, компанії можуть досягти зростання продуктивності до 30% 

при одночасному підвищенні задоволеності співробітників. 

5. Використовування новітніх технологій 

Новітні технології, такі як аналітика кадрових даних, можуть надати 

організаціям цінну інформацію про продуктивність і задоволеність співробітників. Це 

дозволяє менеджерам вчасно виявляти проблеми та впроваджувати ефективні 

рішення. Наприклад, використання платформи дистанційного навчання не тільки 

підвищує доступність навчання, але й підвищує продуктивність до 30% завдяки 

гнучкості в організації робочого часу. 

6. Довгострокові вигоди 

Як результат, інвестиції в інноваційні підходи до соціально-психологічного 

управління персоналом не тільки приносять негайну вигоду у вигляді підвищення 

продуктивності та задоволеності, але й створюють довгострокові вигоди. Організації, 

які роблять ці кроки, бачать нижчу плинність кадрів, більшу лояльність працівників і, 

зрештою, кращі фінансові результати. 

Таким чином, результати, представлені в таблиці, підкреслюють, що інноваційні 

підходи до соціально-психологічного управління людськими ресурсами важливі не 

тільки для оптимізації роботи, але й необхідні для формування здорового, 
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продуктивного та мотивованого робочого середовища. Це, у свою чергу, сприяє 

досягненню загальних цілей організації та підвищенню її ефективності та 

конкурентоспроможності на ринку [24, 30]. 

Розглянемо кілька нових цікавих фактів про інноваційні підходи до соціально-

психологічного управління людськими ресурсами: 

1. Навчання емоційного інтелекту: дослідження показують, що компанії, які 

інвестують у розвиток емоційного інтелекту своїх співробітників, бачать підвищення 

продуктивності на 20-30%. Це пояснюється тим, що комунікація покращується, а 

конфлікти в команді зменшуються; 

2. Вплив природи на продуктивність: дослідження показують, що робочі 

місця з природними елементами (зелень, природне освітлення) можуть підвищити 

продуктивність співробітників до 15%. Стимулює творчість і зменшує стрес; 

3. Гнучка робота та психічне здоров’я: одне опитування показало, що 70% 

працівників сказали, що віддалена робота покращує їхнє психічне здоров’я. Це 

означає, що сучасні робочі моделі повинні враховувати потреби психічного 

благополуччя; 

4. Використання штучного інтелекту в кадровій сфері: інструменти 

штучного інтелекту все частіше використовуються для автоматизації процесу найму, 

скорочуючи час найму на 40% і зменшуючи упередженість відбору; 

5. Техніка «День без емоцій»: деякі компанії почали впроваджувати 

методику «День без емоцій», яка дає можливість співробітникам провести один день 

на тиждень без емоційного напруження (без стресу, без дратівливих ситуацій). Це 

зменшує емоційне виснаження; 

6. Волонтерські програми: Компанії, які впроваджують волонтерські 

програми, бачать 30% підвищення задоволеності працівників і підвищення лояльності 

до бренду. Це пояснюється соціальною відповідальністю та залученням громади; 

7. Збільшення використання віртуальної реальності в освіті: використання 

віртуальної реальності (VR) в освіті стає все популярнішим. Дослідження показують, 
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що завдяки інтерактивному та практичному підходу навчання у віртуальній 

реальності може збільшити швидкість засвоєння нових навичок до 70%; 

8. Переваги мікронавчання: мікронавчання з короткими зручними 

навчальними модулями набирає популярності. Дослідження показують, що 58% 

співробітників вважають цей формат більш ефективним, ніж традиційні тривалі 

процеси; 

9. Екологічна обізнаність: компанії, які активно пропагують екологічну 

відповідальність і екологічні ініціативи, мають вищий рівень залученості 

співробітників. Близько 75% молодих спеціалістів обирають роботодавців із зеленими 

ініціативами; 

10. Роль психічного здоров’я: згідно з новим дослідженням, інвестиції в 

програми психічного здоров’я можуть зменшити витрати компанії на охорону 

здоров’я на 3–4 долари США за кожен долар, витрачений на ці програми [56]. 

Ці факти підкреслюють важливість соціально-психологічних інновацій 

управління персоналом та їх вплив на ефективність організації в сучасному 

суспільстві. 

У сучасному бізнес-середовищі соціально-психологічне управління 

персоналом постійно розвивається. Компанії усвідомлюють, що їхній успіх 

безпосередньо залежить від благополуччя та залученості їхніх працівників. Існує 

кілька нових тенденцій, які можуть мати значний вплив у цій сфері: 

1. Психологічна безпека в колективі 

Одним із нових трендів є створення середовища, де працівники почуваються 

психологічно безпечно. Це означає, що співробітники можуть вільно висловлювати 

свої думки та ідеї, не боячись засудження чи покарання. Дослідження показують, що 

команди з високим рівнем психологічної безпеки працюють краще, тому що 

співробітники охочіше діляться ідеями, що сприяє інноваціям. 

2. Здоровий спосіб життя як корпоративна цінність 



84 
 

Все більше компаній впроваджують програми здорового способу життя, які 

включають фізичні вправи, здорове харчування та медитацію. Ці ініціативи не тільки 

покращують фізичний стан співробітників, але й позитивно впливають на їх настрій і 

продуктивність. Нещодавнє дослідження показало, що в організаціях, які проводять 

програми здорового способу життя, кількість лікарняних скоротилася на 25%. 

3. Тенденції у зворотному зв'язку 

Традиційні одноразові оцінки співробітників все частіше замінюються 

постійними формами зворотного зв'язку. Нові технології дозволяють організаціям 

проводити регулярні опитування та збирати дані в реальному часі, допомагаючи їм 

виявляти проблеми на ранній стадії та своєчасно реагувати. Такий підхід покращує 

комунікацію та забезпечує більшу відкритість в організації. 

4. Зосередження на інклюзивності та різноманітності 

Включення та різноманітність стають основними аспектами корпоративної 

культури. Організації, які активно впроваджують інклюзивні практики, не лише 

підвищують задоволеність працівників, але й залучають таланти з різних професій. Це 

створює більш різноманітне середовище, яке сприяє творчості та інноваціям. 

5. Соціальні мережі та корпоративна культура 

Використання соціальних мереж для зміцнення корпоративної культури також 

набуває популярності. Багато компаній створюють внутрішні платформи для 

спілкування та обміну ідеями, що допомагає подолати бар’єри між відділами та сприяє 

створенню почуття спільності. 

6. Інтегрування ШІ в процеси управління персоналом 

Штучний інтелект не тільки змінює спосіб ведення бізнесу, він також 

революціонізує процеси управління персоналом. ШІ може аналізувати дані про 

продуктивність, задоволеність співробітників і навіть прогнозувати ймовірність 

звільнень. Це дозволяє менеджерам активно вживати заходів для покращення 

робочого середовища та утримання цінних працівників [25, 41]. 
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Впровадження нових тенденцій у психосоціальному управлінні людськими 

ресурсами допомагає організаціям створити більш сприятливе середовище для 

співробітників, що позитивно впливає на продуктивність і залученість. Компанії, які 

активно адаптуються до цих змін, мають більше шансів досягти успіху в 

конкурентному світі бізнесу. 

 

 

3.2. Соціально-психологічні методи управління персоналом в умовах війни: 

міжнародний досвід 

 

Соціально-психологічні методи управління особовим складом воєнного часу 

включають ряд стратегій, спрямованих на підтримання морального духу, зниження 

стресу, підвищення ефективності роботи співробітників. Вони можуть включати: 

- спілкування: допомагає зменшити занепокоєння, надаючи відкритий 

канал для обговорення проблем; 

- психологічна підтримка: використовуйте психологів, щоб допомогти 

працівникам адаптуватися до нового середовища; 

- групова динаміка: Створення команд для підвищення згуртованості та 

взаємної підтримки; 

- навчання та розвиток: навчання для розвитку навичок, необхідних у 

кризових ситуаціях [32, 36]. 

Міжнародний досвід показує, що країни, які активно впроваджують ці методи, 

мають кращі результати у підтримці продуктивності та моралі. Наприклад, 

використання програм психосоціальної підтримки для солдатів під час війни в Іраку 

допомогло знизити рівень ПТСР. Загалом ці методи важливі для підтримки 

ефективності співробітників під час кризи [47]. 
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Розглянемо більш детально у таблиці 3.2. 

Таблиця 3.2 

Основні стратегії спрямовані на підвищення ефективності  

роботи співробітників 

Назва Опис 

1. Комунікація Спілкування стає особливо важливим у непевні часи, такі 

як війна. Регулярні брифінги, зворотній зв’язок і прозорість 

у прийнятті рішень допомагають співробітникам відчути 

себе частиною команди та зрозуміти, що відбувається. 

Наприклад, у Польщі під час конфлікту в Україні компанії 

активно інформували працівників про зміни в 

економічному середовищі, щоб зменшити занепокоєння. 

2. Психологічна 

підтримка 

Важливу роль у підтримці співробітників відіграють 

психологи. Організації можуть впроваджувати програми, 

які включають індивідуальне консультування, групову 

терапію або онлайн-платформи підтримки. У Сполучених 

Штатах програми психічного здоров’я для ветеранів під 

час війни в Афганістані включали кризові втручання для 

зниження ризику депресії та тривоги. 

3. Групова 

динаміка 

Важливо створити згуртовану команду, яка зможе 

підтримувати один одного. Військові та цивільні 

організації використовують вправи з формування команди, 

щоб зміцнити довіру між членами команди. У Норвегії 

технологію можна використовувати під час кризи, щоб 

покращити командну взаємодію, щоб підтримувати 

продуктивність навіть у стресових ситуаціях. 

4. Навчання та 

розвиток 

Війна може змінити вимоги до навичок, створюючи 

потребу в навчальних програмах. Це може включати як 

спеціальні навички, так і навички виживання. Наприклад, в 

Ізраїлі компанії активно інтегрують тренінги з 

антикризового менеджменту, щоб дозволити 

співробітникам адаптуватися до середовища, яке швидко 

змінюється. 

 

Приклади міжнародного досвіду: 
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- Канада: підтримувані урядом програми для військовослужбовців та їхніх 

родин включають психологічну терапію, яка допомагає зменшити стрес і 

адаптуватися до нових умов. 

-  Велика Британія: під час конфлікту британські компанії використовують 

програми наставництва, щоб допомогти співробітникам знайти підтримку та 

розвинути лідерські якості у складних ситуаціях. 

- Австралія: На робочих місцях проводяться кампанії з підвищення обізнаності 

щодо психічного здоров’я, щоб зменшити стигму та заохотити працівників звертатися 

за допомогою [57]. 

Соціально-психологічні методи управління людськими ресурсами виставки не 

тільки підтримують продуктивність, але й сприяють створенню здорового робочого 

середовища. Інвестиції в психологічну підтримку, комунікацію, командну динаміку 

та навчання мають вирішальне значення для підвищення організаційної стійкості під 

час кризи. Міжнародний досвід підтверджує, що організації, які активно 

впроваджують ці методи, краще адаптуються до викликів, з якими вони стикаються. 

Таким чином, створення середовища, яке підтримує благополуччя працівників, є 

ключовим елементом для виживання та розвитку виставок. 

Розглянемо приклад таблиці 3.3, яка ілюструє ефективність соціально-

психологічних методів управління персоналом в умовах війни на основі 

міжнародного досвіду. 

Таблиця 3.3 

Ефективність соціально-психологічних методів управління персоналом в 

умовах війни на основі міжнародного досвіду 

Країна Впроваджені 

методи 

Зменшення 

стресу (%) 

Підвищення 

продуктивності 

(%) 

Задоволеність 

працівників 

(%) 

Ізраїль Психологічна 

підтримка, 

командоутворення 

40% 30% 85% 
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  Продовження таблиці 3.3 

США Онлайн-

консультації, 

управління 

стресом 

35% 25% 80% 

Канада Групова терапія, 

менторство 

50% 35% 90% 

Норвегія Тренінги на 

командоутворення 

45% 28% 82% 

Велика 

Британія 

Комунікаційні 

кампанії, 

психологічні 

семінари  

30% 22% 78% 

Україна Онлайн-курси, 

психологічна 

підтримка 

38% 27% 75% 

 

З таблиці наочно видно, як різними країнами впроваджуються соціально-

психологічні методи управління персоналом у воєнній ситуації та результати такого 

впровадження. Кожен показник відображає не тільки ефективність конкретного 

методу, але і його загальний вплив на організацію та її співробітників [39]. 

1. Впроваджені методи:  

Країни по-різному адаптують соціально-психологічні методи до власних 

обставин. наприклад:  

Ізраїль наголошує на психологічній підтримці та створенні команди. Це 

пов’язано з необхідністю підтримувати моральний дух у тривалих конфліктних 

ситуаціях, що, як було доведено, значно знижує стрес (40%);  

Зосередження Америки на онлайн-консультуванні та управлінні стресом 

допомогло співробітникам швидко та легко знизити рівень стресу на 35%. 

2. Зменшення стресу: 

Зменшення стресу має вирішальне значення в умовах війни. Високі показники 

в цій категорії свідчать про ефективність психологічних методів. Наприклад, Канада 
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має найвищий рівень зниження стресу (50%), що може бути пов’язано з системним 

підходом до психологічної підтримки. 

3. Підвищення продуктивності праці: 

Зростання продуктивності в усіх країнах свідчить про те, що добробут 

працівників безпосередньо впливає на продуктивність. Наприклад, підвищення 

продуктивності на 30% в Ізраїлі підкреслює важливість командної роботи в стресових 

ситуаціях. Це свідчить про те, що психологічні методи не тільки сприяють зниженню 

негативних емоцій, а й сприяють активізації потенціалу співробітників. 

4. Задоволеність працівників 

Задоволеність співробітників є важливим показником загального клімату в 

організації. Канада та Ізраїль мають найвищий рівень задоволеності (90% та 85% 

відповідно), що свідчить про успішність реалізованих програм. Високий рівень 

задоволеності може зменшити плинність кадрів і підвищити лояльність працівників 

[5].  

У цілому результати таблиці підтверджують, що соціально-психологічні 

методи управління персоналом є не тільки необхідними, але й ефективними в умовах 

війни. Ці методи зменшують стрес, підвищують продуктивність і підвищують 

загальну задоволеність працівників.  

Це, у свою чергу, створює більш стійку організацію, яка може адаптуватися до 

викликів і підтримувати співробітників у важкі часи. Результати з інших країн можуть 

служити орієнтиром для інших організацій, які прагнуть покращити управління 

людськими ресурсами під час криз.  

Дивлячись на таблицю 3.4, можна побачити, як різні соціально-психологічні 

методи управління персоналом застосовуються у воєнних умовах і як вони впливають 

на різні аспекти організаційної діяльності. У період кризи ці методи набувають 

особливого значення. Тому, що це допомагає підтримувати моральний дух 

співробітників, забезпечувати ефективну комунікацію та мотивацію, а також 

підтримувати стабільність у роботі організації, незважаючи на зовнішні виклики. 
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Таблиця 3.4 

Порівняння різних соціально-психологічних методів управління персоналом 

у воєнний час 

Метод управління Країна Вплив на 

стрес (% 

зниження) 

Вплив на 

продуктивність 

(% 

підвищення) 

Вплив на 

командний 

дух (оцінка 1-

10) 

Психологічна 

підтримк 

Ізраїль 45% 30% 9 

Онлайн-тренінги США 35% 25% 7 

Групова терапія Канада 50% 28% 8 

Командоутворення Норвегія 40% 32% 9 

Менторство Велика 

Британія 

38% 27% 8 

Тренінги з 

управління 

стресом 

Україна 42% 26% 7 

 

Розглянута таблиця свідчить про важливість соціально-психологічних методів 

управління персоналом у воєнний час. Кожен метод має свої переваги, які сприяють 

поліпшенню умов праці та загального стану працівників [26]. 

1. Вплив на зниження стресу: 

Психологічна підтримка в Ізраїлі та групова терапія в Канаді показують значні 

результати в зниженні стресу. Це свідчить про важливість надання професійної 

психологічної допомоги працівникам у ситуаціях військового конфлікту та високої 

невизначеності. Зменшення стресу на 50% і 45% відповідно вказує на те, що ці заходи 

можуть істотно поліпшити емоційний стан співробітників, що, в свою чергу, знижує 

ризик вигорання і підвищує продуктивність. 

2. Зміцнювання командного духу: 

Норвезький метод побудови команди не лише призвів до збільшення 

продуктивності на 32%, але також призвів до високих оцінок командного духу (9). Це 

показує, що згуртованість і підтримка всередині команди є ключовими факторами в 

стресових ситуаціях. Позитивний командний дух може допомогти співробітникам 
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легше долати труднощі та покращити взаємодію, що сприяє досягненню спільних 

цілей. 

3. Роль онлайн-освіти: 

Онлайн-освіта в США працює помірно добре, але все ще ефективно зменшує 

стрес (35%) і підвищує продуктивність (25%). Це підкреслює важливість технологій у 

сучасному менеджменті.  

Наявність онлайн-формату допомагає зменшити перешкоди для участі в 

навчанні, залучаючи більше співробітників, що особливо важливо під час кризи [48]. 

Ця таблиця підкреслює, що використання різноманітних соціально-

психологічних методів може значно покращити благополуччя співробітників і 

загальну ефективність організації. У важкі часи, такі як війна, інвестиції в психічне 

здоров’я, командну роботу та освіту мають вирішальне значення для підтримки 

продуктивності.  

Організації, які активно впроваджують ці методи, зможуть створити здорове 

робоче середовище, яке зможе не тільки вижити, але й процвітати в найважчих 

умовах. Тому соціально-психологічні методи є не лише важливим, але й стратегічним 

ресурсом для стабільності та успіху в кризових ситуаціях [27]. 

Таблиця 3.5. відображає різні методи управління персоналом в Україні під час 

війни. Вона включає як соціально-психологічні, так і організаційні аспекти та показує 

вплив цих методів на різні аспекти організаційної діяльності. 

 

Таблиця 3.5 

Методи управління персоналом в Україні під час війни 

Метод управління Вплив на стрес 

(% зниження) 

Вплив на 

продуктивність 

(% підвищення) 

Вплив на 

командний дух 

(оцінка 1-10) 

Психологічна 

підтримка 

40% 28% 8 
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 Продовження таблиці 3.5 

Онлайн-тренінги 35% 25% 7 

Командоутворення 45% 30% 9 

Групові сесії 

підтримки 

38% 26% 8 

Менторство 36% 24% 7 

Тренінги з 

управління 

стресом 

42% 27% 8 

Гнучкий графік 

роботи 

30% 22% 6 

Залучення 

працівників до 

прийняття рішень 

33% 29% 8 

Корпоративна 

соціальна 

відповідальність 

34% 25% 7 

Внутрішні 

комунікаційні 

кампанії 

31% 26% 7 

 

З таблиці наочно видно, як реалізуються різні методи управління персоналом 

в Україні в умовах війни та який вплив вони мають на емоційний стан працівників, 

продуктивність праці, згуртованість колективу. У сучасному середовищі, коли багато 

організацій стикаються з викликами війни, ці практики є важливими для підтримки 

здорового робочого середовища [16]. 

1. Психологічна підтримка та тренінги з управління стресом: 

Ці методи мають значний позитивний ефект у зниженні стресу, зі зниженням 

на 40% і 42% відповідно. Психологічна підтримка забезпечує працівників ресурсами 

для подолання емоційного тягаря, який виникає під час кризових ситуацій. Тренінги 

з управління стресом також допомагають співробітникам розвивати навички, які 

допомагають їм ефективно справлятися з труднощами. Підвищення продуктивності 
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на 28% і 27% свідчить про те, що покращення психічного здоров’я безпосередньо 

впливає на ефективність роботи, що має вирішальне значення в невизначені часи. 

2. Командоутворення: 

Метод побудови команди мав найвищий показник зниження стресу (45%) і 

найвищий бал за командний дух (9). Це підтверджує, що згуртованість колективу, 

сформована спільною діяльністю та підтримкою, допомагає зменшити психологічне 

навантаження, яке відчувають співробітники. Згуртовані команди краще 

справляються з викликами, оскільки створюють атмосферу довіри та підтримки, що 

дозволяє їм ефективніше реагувати на стресові ситуації. 

3. Гнучкий графік роботи: 

Запровадження гнучкого графіка роботи може зменшити стрес до 30% із 

скромними результатами. Це важливо, тому що під час війни багато працівників 

стикаються з додатковими проблемами, такими як транспорт, зміни в житті та стрес у 

новинах. Гнучкість робочого часу може допомогти працівникам краще адаптуватися 

до змін у своєму житті, зменшуючи тиск і невизначеність. 

4. Участь співробітників у прийнятті рішень: 

Залучення співробітників до процесу прийняття рішень позитивно впливає на 

продуктивність (29%) і командний дух (8). Це підкреслює важливість активної участі 

працівників у житті організації, що створює відчуття причетності та відповідальності. 

Коли працівники відчувають, що їхня думка має значення та її враховують, мотивація 

та залученість покращуються на робочому місці. Участь у прийнятті рішень також 

може допомогти вам відкрити нові ідеї та рішення, які можуть принести користь вашій 

організації [67]. 

Загалом із таблиці видно, що в Україні використання різних методів 

управління персоналом є дуже важливим у кризовий період. Інвестиції в психологічну 

підтримку, формування команди, гнучкий графік роботи та залучення співробітників 

до прийняття рішень можуть не тільки допомогти їм залишатися продуктивними, але 

й створити здорове робоче середовище. Це особливо актуально під час війни, коли 
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стрес і невизначеність можуть мати значний вплив на добробут працівників і 

ефективність організації. 

 

 

 

3.3. Адаптація соціально-психологічних методів управління у АТ КБ 

«ПриватБанку» на основі аналізу міжнародних фінансових установ 

 

 

Адаптація соціально-психологічних методів управління в умовах банківської 

установи, зокрема в АТ КБ «ПриватБанку», є важливим елементом для покращення 

внутрішнього клімату, збереження продуктивності співробітників, забезпечення 

психологічної підтримки, а також для формування позитивного іміджу компанії серед 

клієнтів і партнерів.   

У разі впровадження таких методів варто провести їх аналіз і розрахунки на 

основі кращих практик, які можуть бути застосовані до банківської сфери.  Нижче 

наведено приклад розрахунків для застосування методів психосоціального 

менеджменту АТ КБ «ПриватБанк».  Для аналізу та впровадження соціально-

психологічних методів в організаціях можна використовувати п’ять ключових 

областей, див. табл. 3.6. 

Таблиця 3.6 

Напрямки впровадження соціально-психологічних методів 

Напрямок Вартість на 

місяць (грн) 

Очікувана 

економія/прибуток 

на рік (грн) 

Очікувана 

ефективність (%) 

Психологічна 

підтримка 

співробітників 

50 000 +1 500 000 10–15% 
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     Продовження таблиці 3.6 

Підвищення 

корпоративної 

культури 

100 000 +200 000 

(зниження 

плинності кадрів) 

15 20% 

Розвиток 

лідерства 

200 000 +1 500 000 20% 

Корпоративне 

навчання 

150 000 +1 000 000 5% 

Інформаційні 

кампанії 

50 000 +100 000 

(зниження 

плинності кадрів) 

3–5% 

 

1. Психологічна підтримка співробітників - для підвищення стресостійкості 

та адаптивності до змін. 

- Кількість працівників, які потребують підтримки: наприклад, 30% від 

загальної кількості працівників банку. Якщо в банку працює 10 тис. осіб, то близько 

3 тис. потребуватимуть регулярної психологічної підтримки. 

- Очікувані переваги: згідно з найкращими практиками, регулярна 

психологічна підтримка може знизити рівень стресу на 20-25%, що підвищує 

продуктивність на 10-15%. 

- Розрахунок: Вартість програми психологічної підтримки: 50 000 грн на 

місяць (середня вартість навчання та консультації). 

- Знизити рівень стресу на 20%: враховуючи вищезазначений рівень стресу 

співробітників, це підвищує загальну продуктивність на 10%. Це може мати 

економічний ефект у вигляді підвищення ефективності роботи працівників. 

1. Покращення культури компанії – для створення позитивного робочого 

середовища 

- Метод: проводити внутрішні семінари, тренінги, заходи для покращення 

клімату в команді (наприклад, семінари з емоційного інтелекту, командоутворення 

тощо) 
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- Кількість учасників: 60% від загальної кількості співробітників (6000 

осіб) 

- Очікувані переваги: покращення внутрішньої комунікації та морального 

клімату на 15-20%, зниження плинності кадрів на 5-10%. 

- Розрахунок: Вартість навчання та заходів: 100 000 грн на місяць. 

- Зменшити плинність кадрів на 5%: якщо середня плинність по банку 

становить 10%, зниження до 5% дозволить заощадити кошти на пошук і навчання 

нових співробітників (зниження витрат на підбір і навчання: близько 200 тис. грн на 

рік). 

2. Розвиток лідерства - для підвищення ефективності управління та 

створення внутрішньої підтримки 

- Кількість учасників: 500 (завідувачі кафедр). 

- Очікувані переваги: підвищення ефективності команди на 20% завдяки 

покращенню мотивації керівника та стратегічного мислення. 

- Розрахунок: Вартість програми: 200 000 грн за 6 місяців (навчання та 

навчання лідерів). 

- Підвищення ефективності на 20%: це може збільшити продуктивність 

керівників на 10-15%. У фінансовому плані це дозволить нам додатково заробляти 1 

500 000 гривень на рік за рахунок підвищення ефективності управлінських рішень і 

збільшення доходу від підвищення продуктивності. 

3. Корпоративне навчання та тренінги - для розвитку співробітників та 

професійного розвитку 

- Кількість учасників: 70% співробітників, або 7000 осіб. 

- Очікувані ефекти: може призвести до покращення знань і здібностей 

співробітників, підвищення рівня задоволеності клієнтів на 10% і підвищення 

продуктивності. 

- Розрахунок: Вартість навчання: 150 000 грн на місяць. 
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- Підвищення продуктивності на 5%: можливе збільшення продажів на 1 

000 000 грн на рік за рахунок збільшення лояльності клієнтів і продажів. 

4. Інформаційні кампанії та внутрішні комунікації – для підвищення 

обізнаності співробітників про зміни. 

- Кількість учасників: 10 000 співробітників 

- Очікувані переваги: покращення внутрішньої комунікації та зниження 

плинності кадрів на 3-5% 

- Розрахунок: Вартість інформаційної кампанії: 50 000 грн на місяць. 

- Зменшення плинності кадрів на 3%: Це дозволяє заощадити на підборі та 

навчанні нових працівників (приблизно 100 тис. грн. на рік). 

Інвестування в методи соціально-психологічного менеджменту в АТ КБ 

«ПриватБанк» дозволяє значно підвищити ефективність роботи співробітників, 

зменшити плинність кадрів і збільшити дохід. 

Психологічна підтримка та корпоративне навчання мають найбільший 

потенціал для покращення морального стану працівників і, таким чином, підвищення 

продуктивності. Розвиток лідерства та корпоративної культури також є важливими 

факторами підвищення ефективності управління, що безпосередньо впливає на 

прибутки банку. Внутрішні комунікаційні та інформаційні кампанії допомагають 

мінімізувати негативний вплив змін на співробітників, що, у свою чергу, позитивно 

впливає на ефективність бізнесу. 

Впровадження цих методів не тільки покращує психологічний клімат 

колективу, а й дає економічний ефект, що робить його вигідною інвестицією для 

банку [62]. 

Застосування методів психосоціального менеджменту в АТ КБ «ПриватБанк» 

може стати важливим фактором підвищення ефективності процесів управління та 

покращення робочої атмосфери. Для цього важливо враховувати кращі практики, 

успішно застосовані іншими банками та компаніями. 
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Таблиця 3.7. узагальнює адаптацію соціально-психологічних методів 

управління в АТ КБ «ПриватБанк» на основі аналізу кращих практик. 

 

Таблиця 3.7 

Адаптацію соціально-психологічних методів управління в АТ КБ 

«ПриватБанк» на основі аналізу кращих практик 

Аспект Опис 

   Визначення цілей 

адаптації 

- Поліпшення комунікації між співробітниками. 

- Збільшення мотивації та задоволеності 

працівників. 

- Створення підтримуючої корпоративної 

культури. 

Аналіз кращих практик - Залучення працівників: активізація участі у 

прийнятті рішень. 

- Тренінги та розвиток: програми для розвитку 

соціальних та психологічних навичок. 

- Зворотний зв'язок: анонімні опитування для 

виявлення проблем. 

Конкретні кроки 

адаптації 

- Розробка програм залучення: внутрішні 

проекти для стимуляції ідей працівників. 

- Тренінги з психології спілкування: 

покращення навичок комунікації. 

- Система визнання та винагород: механізми 

відзначення досягнень. 

Оцінка впливу - Вимірювання змін у задоволеності та 

мотивації працівників. 

- Аналіз впливу на продуктивність і якість 

обслуговування клієнтів. 

Інноваційні підходи - Електронні платформи для зворотного зв'язку: 

мобільні додатки для збору думок. 

- Гейміфікація навчання: елементи гри для 

підвищення залученості. 

 

Ця таблиця дає чіткий огляд основних аспектів застосування методів 

соціально-психологічного менеджменту в банківській справі. 
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Застосування соціально-психологічних методів управління в АТ КБ 

«ПриватБанк» може стати важливим чинником підвищення ефективності процесів 

управління та покращення робочої атмосфери. В умовах дедалі більшої конкуренції 

на сучасному фінансовому ринку важливо не лише якісно обслуговувати клієнтів, а й 

підтримувати здоровий мікроклімат у колективі [49]. 

Соціально-психологічні методи управління сприяють зниженню стресу, що 

безпосередньо впливає на продуктивність праці працівників. Коли працівники 

почуваються комфортно та впевнено, вони можуть зосередитися на виконанні своєї 

роботи. 

Взаємоповага, довіра та відкритість у спілкуванні сприяють створенню 

позитивної робочої атмосфери. Це, у свою чергу, підвищує задоволеність працівників 

і готовність до співпраці. 

Використання методів соціально-психологічного управління підвищує 

лояльність співробітників компанії. Лояльні співробітники, які відчувають, що їх 

цінують, є найкращими послами бренду [6]. 

Для успішного застосування соціально-психологічних методів важливо 

досліджувати та впроваджувати передовий досвід, який використовують інші 

фінансові установи. 

- залучання співробітників до процесу прийняття рішень: це може 

включати створення комітетів, де співробітники можуть ділитися ідеями та 

пропозиціями; 

- проведення навчання: Регулярні семінари та тренінги з навичок 

спілкування, управління конфліктами та розвитку командної роботи сприяють 

розвитку соціальних і професійних навичок; 

- запровадження системи зворотного зв’язку: анонімні опитування або 

регулярні розмови з менеджерами можуть допомогти вам виявити проблеми у вашій 

команді та знайти рішення [60]. 
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Реалізація цих кроків потребує чіткої стратегії та підтримки керівництва. 

Важливо переконатися, що всі працівники усвідомлюють важливість соціальних і 

психологічних аспектів управління. 

Застосування методів соціально-психологічного менеджменту позитивно 

впливає не тільки на внутрішні процеси, а й на зовнішній імідж АТ КБ «ПриватБанк». 

Клієнти цінують компанії, які піклуються про своїх співробітників. Гарна репутація у 

внутрішніх процесах допоможе вам залучити нових клієнтів і партнерів, що в 

кінцевому підсумку вплине на фінансові результати вашого банку. 

Застосування методів психосоціального менеджменту АТ КБ «ПриватБанк» є 

важливим кроком на шляху до створення більш ефективної, згуртованої та 

мотивованої команди. Реалізація цих заходів сприятиме не лише покращенню 

внутрішніх процесів, а й сприятиме зміцненню позицій банку на фінансових ринках. 

Розглянемо таблицю 3.8., яка ілюструє показники впровадження соціально-

психологічних методів управління в АТ КБ «ПриватБанк» до і після їх адаптації. Вона 

відображає зміни у різних аспектах, пов'язаних з ефективністю роботи, задоволеністю 

працівників та іміджем банку. 

Таблиця 3.8 

Показники впровадження соціально-психологічних методів управління в АТ 

КБ «ПриватБанк» до і після їх адаптації 

Показник До впровадження 

методів 

Після впровадження 

методів 

Зміна (%) 

Задоволеність 

працівників 

65% 85% +20% 

Рівень залучення 

працівників 

50% 75% +25% 

Час на вирішення 

конфліктів 

5 днів 2 дні -60% 

Продуктивність 

(операцій на місяць) 

500 700 +40% 

Відтік кадрів 15% 8% -7% 

Кількість ідей від 

працівників 

30 120 +300% 

Імідж банку (за 

рейтингом) 

7.0 (з 10) 8.5 (з 10) +21.4% 
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1. Задоволеність працівників: показує відсоток працівників, які задоволені 

умовами праці та атмосферою в команді. 

2. Рівень залученості співробітників: вимірює залученість співробітників у 

процеси прийняття рішень і участь у корпоративних ініціативах. 

3. Час вирішення конфлікту: середній час, необхідний для вирішення 

конфлікту в команді. 

4. Продуктивність: кількість завдань, які працівник виконує за місяць, що 

вказує на ефективність роботи. 

5. Рівень плинності працівників: відсоток працівників, які залишають 

компанію протягом року. 

6. Кількість ідей співробітників: кількість нових пропозицій та ідей, 

запропонованих співробітниками за певний період часу. 

7. Імідж банку: оцінка на основі опитувань клієнтів і громадської думки про 

банк. 

У поданій вище таблиці показано позитивні зміни, які можуть відбутися в АТ 

КБ «ПриватБанк» в результаті впровадження методів соціально-психологічного 

управління. Ці зміни матимуть значний вплив на загальну ефективність банку, 

покращуючи внутрішні процеси, а також зовнішнє сприйняття організації. 

Підвищення задоволеності працівників з 65% до 85% вказує на те, що 

психосоціальні методи допомагають створити більш комфортне та сприятливе робоче 

середовище. Задоволені працівники менш піддаються стресу, більш мотивовані та 

більш лояльні до своєї компанії. Це, в свою чергу, позитивно впливає на 

продуктивність і загальний настрій колективу. 

Збільшення залученості з 50% до 75% свідчить про активну участь 

співробітників у процесі прийняття рішень. Цього можна досягти за допомогою 

різноманітних ініціатив, таких як створення робочих груп або комітетів для 

обговорення важливих питань. Заангажовані працівники, які відчувають себе 

важливими, як правило, більш продуктивні. 
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Скорочення часу вирішення конфлікту з 5 днів до 2 днів свідчить про те, що 

психосоціальні методи управління сприяють більш ефективній комунікації та 

швидшому вирішенню розбіжностей. Це зменшує стрес у вашій команді та дозволяє 

швидше повернутися до ключових завдань. 

Збільшення продуктивності з 500 до 700 справ на місяць показує, що 

підвищення рівня задоволеності та залученості працівників підвищує ефективність. 

Висока продуктивність не тільки приносить користь вашій компанії, але й дає 

можливість надавати кращі послуги вашим клієнтам. 

Важливим показником є зниження плинності кадрів з 15% до 8%. Це означає, 

що працівники більше цінують свою роботу і мають меншу ймовірність змінити 

роботу. Зменшення відтоку також зменшує витрати на наймання та навчання нових 

працівників, що позитивно впливає на фінансові показники банку. 

Збільшення кількості ідей співробітників з 30 до 120 є сильним показником 

того, що працівники відчувають мотивацію брати участь і ділитися своїми ідеями. Це 

сприяє інноваціям та вдосконаленню бізнес-процесів, що зрештою підвищує 

конкурентоспроможність банку на ринку. 

Підвищення іміджевого рейтингу банку з 7,0 до 8,5 відображає зміни у 

сприйнятті клієнтів і суспільства. Позитивний імідж не тільки допомагає залучити 

нових клієнтів, але й утримати існуючих. Це стало можливим завдяки зростанню 

задоволеності працівників і більшому бажанню надавати послуги високої якості. 

Тому впровадження методів психосоціального менеджменту в АТ КБ 

«ПриватБанк» має значний потенціал для покращення внутрішніх процесів та 

підвищення загальної ефективності роботи.  

Ці зміни не тільки позитивно вплинуть на самих співробітників, а й створять 

сприятливе середовище для розвитку бізнесу, що зрештою сприятиме успішній 

реалізації стратегічних цілей банку. 
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Ще одна таблиця 3.9. ілюструє вплив впровадження соціально-психологічних 

методів управління на ключові фінансові показники АТ КБ «ПриватБанк» до і після 

адаптації. 

Таблиця 3.9 

Вплив впровадження соціально-психологічних методів управління на 

ключові фінансові показники АТ КБ «ПриватБанк» до і після адаптації 

Показник До впровадження 

методів 

Після 

впровадження 

методів 

Зміна (%) 

Загальний дохід 

(млн грн) 

800 1,200 +50% 

Витрати на 

управління (млн 

грн) 

300 250 -16.7% 

Коефіцієнт 

задоволеності 

клієнтів 

70% 90% +28.6% 

Кількість нових 

клієнтів (тис.) 

5 10 +100% 

Середній чек на 

клієнта (грн) 

1,500 2,000 +33.3% 

Частка ринку (%) 12% 15% +25% 

1. Загальний дохід (млн. грн.): Вимірює загальний дохід банку від усіх 

наданих послуг до та після впровадження методу. Збільшення на 50% свідчить про 

успішне залучення клієнтів. 

2. Витрати на управління (млн. грн.): Витрати, пов'язані з управлінською 

діяльністю. Зменшення на 16,7% свідчить про те, що витрати були оптимізовані 

завдяки покращенню мотивації та продуктивності працівників. 

3. Задоволеність клієнтів: відсоток клієнтів, які задоволені якістю 

обслуговування. Підвищення від 70% до 90% свідчить про позитивні зміни в 

обслуговуванні. 
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4. Кількість нових клієнтів (тис.): кількість нових клієнтів, які приєдналися 

до банку. Збільшення на 100% свідчить про успіх нашої маркетингової та сервісної 

стратегії. 

5. Середній чек на клієнта (грн): середня сума, витрачена клієнтами на 

банківські послуги. Зростання на 33,3% свідчить про підвищення якості 

обслуговування та довіри клієнтів. 

6. Частка ринку (%): відсоток ринку, яким володіє банк. Збільшення частки 

з 12% до 15% свідчить про успішну конкуренцію з іншими фінустановами. 

У таблиці показано, як впровадження методів психосоціального менеджменту 

в АТ КБ «ПриватБанк» може значно покращити фінансові показники банку. Кожен 

показник у таблиці відображає не тільки безпосередні результати, а й віддалені 

наслідки змін в управлінні. 

Збільшення загального доходу з 800 млн грн до 1,2 млрд грн (50%) свідчить 

про успішну реалізацію клієнтоорієнтованої стратегії. Це може бути результатом 

підвищення лояльності серед існуючих клієнтів, залучення нових клієнтів і 

розширення спектру послуг. Впровадження психосоціальних навичок, таких як 

активне слухання та посилене спілкування, може допомогти вам задовольнити 

потреби клієнтів, що призведе до збільшення продажів. 

Важливим показником є скорочення адміністративних витрат з 300 млн грн до 

250 млн грн (16,7%). Це може бути результатом впровадження більш ефективних 

процесів управління, які зменшують непотрібні витрати. Наприклад, збільшення 

участі працівників у прийнятті рішень може скоротити час впровадження та зменшити 

кількість помилок, які зазвичай пов’язані з управлінськими рішеннями. 

Підвищення рівня задоволеності клієнтів із 70% до 90% свідчить про те, що 

клієнти відчувають покращення обслуговування. Цього можна досягти, навчивши 

співробітників емпатії та навичкам спілкування, щоб краще розуміти потреби 

клієнтів. Задоволені клієнти не тільки стають більш лояльними, але й рекомендують 

ваш банк іншим, що сприяє збільшенню кількості нових клієнтів. 
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Збільшення нових клієнтів з 5 000 до 10 000 (100%) свідчить про успіх 

маркетингової кампанії, яка, ймовірно, стала більш адресною завдяки зворотному 

зв’язку та аналізу потреб цільової аудиторії. Це також свідчить про покращення 

репутації банку на ринку. 

Зростання середнього чека на одного клієнта з 1500 грн до 2000 грн (33,3%) 

свідчить про те, що клієнти готові витрачати більше на цінні для них послуги. Це може 

бути результатом покращення якості обслуговування та запуску нових продуктів, 

корисних для клієнтів. 

Збільшення частки ринку з 12% до 15% (25%) свідчить про зміцнення позицій 

банку в конкурентному середовищі. Покращення іміджу та задоволеності клієнтів 

сприяє цьому процесу, оскільки задоволені клієнти, як правило, залишаються в банку 

навіть у періоди інтенсивної конкуренції. 

Підсумовуючи, наведені в таблиці зміни свідчать про те, що впровадження 

соціально-психологічних методів управління в АТ КБ «ПриватБанк» приносить 

значну користь не тільки внутрішньому мікроклімату, а й фінансовим показникам. Це 

свідчить про те, що стратегічний підхід до управління персоналом та взаємодії з 

клієнтами може бути потужним інструментом досягнення бізнес-цілей та 

забезпечення стабільного зростання та конкурентоспроможності банку на ринку. 
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ВИСНОВКИ 

 

Проведені в роботі дослідження дозволяють зробити наступні висновки. 

Актуальність теми розробки соціально-психологічних методів корпоративного 

управління персоналом підтверджується зростаючими вимогами до ефективності 

практик управління в сучасних умовах. Врахування психологічних аспектів взаємодії 

в колективі є дуже важливим для підвищення продуктивності праці та покращення 

умов праці. 

Розглянуто сутність і роль соціально-психологічних методів у розвитку 

менеджменту. Ці методи важливі для формування команди та мотивації 

співробітників, що безпосередньо впливає на ефективність організації. Аналізуються 

різні методи, які допомагають менеджерам адаптувати свої стратегії до потреб 

співробітників, тим самим підвищуючи продуктивність. Визначено конкретні 

виклики, з якими стикаються банки під час впровадження цих методів, та окреслено 

можливі шляхи їх подолання. 

Представлено техніко-економічну характеристику банку, яка продемонструвала 

його лідируючі позиції на ринку. Проведено аналіз соціально-психологічних методів 

управління та виявлено їх позитивний вплив на ефективність процесів управління в 

банках, що підтверджено даними про продуктивність праці. Зазначено, що високий 

рівень задоволеності працівників сприяє участі та лояльності, які є важливими 

факторами для стабільності та розвитку банку. 

Розгляд та аналіз вищезазначених питань зумовили необхідність пошуку шляхів 

вдосконалення досліджуваного процесу. Автор проаналізував існуючі пропозиції з 

цього питання та систематизували їх за такими напрямками: По-перше, було 

визначено нові способи сприяння адаптації до середовища, що швидко змінюється, та 

підвищення ефективності управлінських практик. 

По-друге, наголошується на використанні світового досвіду для вдосконалення 

стратегії управління в нестабільних ситуаціях. У воєнних умовах соціально-
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психологічні методи управління можуть бути дуже ефективними, але значні 

відмінності між очікуваним і реальним ефектом свідчать про необхідність постійного 

коригування цих методів. Кількість учасників, якість навчання, забезпеченість 

ресурсами та швидкість реалізації – усе це важливо для ефективної реалізації. 

Необхідно підвищити якість підготовки фахівців, особливо психологів і соціальних 

працівників. Важливо використовувати різні канали достукання до громадян, 

враховуючи їх психологічний стан. Наявність місцевих лідерів, сил і організацій, які 

активно працюють у своїх громадах, має бути важливою частиною стратегії 

управління. 

По-третє, на основі аналізу передового досвіду надано конкретні рекомендації 

щодо впровадження методів застосування з урахуванням специфіки банківської 

діяльності. Інвестування в методи соціально-психологічного менеджменту в АТ КБ 

«ПриватБанк» дозволяє значно підвищити ефективність роботи співробітників, 

зменшити плинність кадрів і збільшити дохід. Психологічна підтримка та 

корпоративне навчання мають найбільший потенціал для покращення морального 

стану працівників і, таким чином, підвищення продуктивності. 

Розвиток лідерства та корпоративної культури також є важливими факторами 

підвищення ефективності управління, що безпосередньо впливає на прибутки банку. 

Внутрішні комунікаційні та інформаційні кампанії допомагають мінімізувати 

негативний вплив змін на співробітників, що, у свою чергу, позитивно впливає на 

ефективність бізнесу. Впровадження цих методів не тільки покращує психологічний 

клімат колективу, а й дає економічний ефект, що робить його вигідною інвестицією 

для банку. 

Тому отримані результати мають як теоретичне, так і практичне значення. Це 

відкриває нові горизонти для вдосконалення практики управління в компаніях і 

банках, особливо за рахунок активного використання соціально-психологічних 

методів, які можуть мати значний вплив на ефективність діяльності організацій в 

сучасних умовах. 
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