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РЕФЕРАТ 

 

Кваліфікаційна робота магістра: 105 с., 2 рис., 4 табл., 48  джерел. 

Об'єктом дослідження є діяльність АТ «Мотор Січ» у сфері 

корпоративної соціальної відповідальності. 

Предметом дослідження є теоретико-методологічні та науково-

практичні аспекти формування і реалізації стратегії корпоративної соціальної 

відповідальності (КСВ) на підприємстві. 

Методи дослідження використані у роботі, включають: методи 

логічного узагальнення, порівняння, аналізу й синтезу, економічного 

моделювання, статистичного аналізу, дедукції, а також ситуаційний і 

прогнозний аналіз.  

Наукова новизна дослідження полягає у формуванні комплексного 

підходу до впровадження КСВ, що враховує сучасні виклики, зокрема 

військові дії, економічну нестабільність і глобальні екологічні проблеми. У 

роботі запропоновано нові підходи до розробки програм КСВ, спрямованих 

на підтримку місцевих громад, покращення екологічної стійкості та 

забезпечення репутаційного капіталу компанії.  

 

 

КОРПОРАТИВНА СОЦІАЛЬНА ВІДПОВІДАЛЬНІСТЬ, СТРАТЕГІЯ, 

ЕКОЛОГІЧНА СТІЙКІСТЬ, СОЦІАЛЬНІ ІНІЦІАТИВИ, КОРПОРАТИВНА 

РЕПУТАЦІЯ, СТАЛИЙ РОЗВИТОК 
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SUMMARU 

 

 

Master’s Qualification Thesis: 105 pages, 2 figures, 4 tables, 56 references. 

The subject of the study is the theoretical, methodological, and practical 

aspects of the formation and implementation of a corporate social responsibility 

(CSR) strategy at PJSC "Obolon." 

The aim of this qualification work is to systematize the theoretical 

foundations and develop practical recommendations for implementing an effective 

CSR strategy for PJSC "Obolon," considering contemporary economic, social, and 

environmental challenges. 

To achieve the set goal, the following tasks were completed: 

1. The concept and essence of corporate social responsibility were 

researched. 

2. The types of CSR and its role in shaping the corporate culture of 

enterprises were identified. 

3. The peculiarities of CSR implementation under the conditions of Ukraine 

were analyzed. 

4. A general characterization of the activities of PJSC "Obolon" was 

provided. 

5. The corporate management culture and the business reputation of the 

company were studied. 

6. The current state of CSR at PJSC "Obolon" was assessed. 

7. Strategic goals for corporate social responsibility were formulated. 

8. Programs and measures for implementing the CSR strategy were 

developed. 

9. Forecasting and evaluation of the effectiveness of the proposed measures 

were conducted. 
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The research methods used in this study include methods of logical 

generalization, comparison, analysis and synthesis, economic modeling, statistical 

analysis, deduction, as well as situational and predictive analysis. These methods 

ensured a comprehensive approach to assessing the current state of CSR at the 

enterprise and substantiating the effectiveness of the proposed strategies. 

The scientific novelty of the study lies in the development of a 

comprehensive approach to CSR implementation that takes into account modern 

challenges, including military actions, economic instability, and global 

environmental problems. The study proposes new approaches to developing CSR 

programs aimed at supporting local communities, improving environmental 

sustainability, and enhancing the company’s reputational capital. 

The results of the study can be used by enterprises to improve their CSR 

strategies. 

 

CORPORATE SOCIAL RESPONSIBILITY, STRATEGY, 

ENVIRONMENTAL SUSTAINABILITY, SOCIAL INITIATIVES, 

CORPORATE REPUTATION, SUSTAINABLE DEVELOPMENT, ECONOMIC 

EFFICIENCY, COMMUNITY SUPPORT 
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ВСТУП 

 

У сучасному світі успіх підприємства значною мірою залежить не лише 

від його технічної та економічної бази, але й від якості взаємовідносин у 

колективі. Здатність співробітників ефективно взаємодіяти, вирішувати 

конфлікти, підтримувати позитивну атмосферу – це важливі чинники, які 

формують соціально-психологічний клімат (СПК) організації. У цьому 

контексті особливу роль відіграє емоційний інтелект (ЕІ) співробітників – 

здатність усвідомлювати, контролювати й адекватно виражати свої емоції, а 

також розуміти та впливати на емоції інших. 

АТ «Мотор Січ» – одне з провідних підприємств авіаційної 

промисловості України, де робота вимагає високої концентрації, командної 

взаємодії та ефективного прийняття рішень. У таких умовах важливість 

емоційного інтелекту співробітників зростає, оскільки він безпосередньо 

впливає на якість міжособистісної взаємодії, мотивацію та психологічну 

атмосферу в колективі. 

Вивчення впливу емоційного інтелекту на соціально-психологічний 

клімат на підприємстві дозволяє краще зрозуміти механізми формування 

позитивного клімату в колективі та допомагає розробити практичні 

рекомендації для підвищення ефективності командної роботи, зниження 

рівня конфліктності та підвищення загальної продуктивності. 
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Мета дослідження 

Метою даної дипломної роботи є аналіз впливу емоційного інтелекту 

співробітників на соціально-психологічний клімат колективу АТ «Мотор 

Січ» та розробка рекомендацій для покращення взаємовідносин у колективі 

через розвиток емоційного інтелекту. 

Завдання дослідження: 

 –  дослідити теоретичні підходи до вивчення емоційного інтелекту та 

соціально-психологічного клімату. 

–  Розглянути методи оцінки емоційного інтелекту та СПК у науковій 

літературі. 

–  Провести емпіричне дослідження рівня емоційного інтелекту 

співробітників та соціально-психологічного клімату в колективі АТ «Мотор 

Січ». 

–  Визначити взаємозв’язок між рівнем емоційного інтелекту та станом СПК 

на підприємстві. 

–  Розробити рекомендації щодо покращення соціально-психологічного 

клімату через розвиток емоційного інтелекту співробітників. 

Об'єкт дослідження: 

соціально-психологічний клімат колективу АТ «Мотор Січ». 

Предмет дослідження: 

вплив емоційного інтелекту співробітників на формування соціально-

психологічного клімату в колективі. 
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Методи дослідження 

У процесі дослідження будуть використані такі методи: 

– теоретичний аналіз літературних джерел для визначення основних понять 

та моделей емоційного інтелекту та СПК. 

– Емпіричні методи, включаючи анкетування, опитування та інтерв'ю для 

збору даних щодо рівня емоційного інтелекту співробітників і характеристик 

соціально-психологічного клімату. 

– Психодіагностичні методики для вимірювання емоційного інтелекту та 

оцінки СПК. 

– Статистичний аналіз для вивчення взаємозв’язку між рівнем ЕІ 

співробітників і станом СПК у колективі. 

Наукова новизна 

Наукова новизна роботи полягає у вивченні специфічних аспектів 

взаємодії емоційного інтелекту та соціально-психологічного клімату саме на 

підприємстві авіаційної галузі, зокрема на прикладі АТ «Мотор Січ». 

Результати дослідження дозволять краще зрозуміти механізми впливу ЕІ на 

атмосферу у виробничому колективі та нададуть можливість запропонувати 

конкретні рекомендації для поліпшення клімату в організації. 

Практична значимість 

Практична значимість роботи полягає у можливості застосування 

отриманих результатів для вдосконалення управління персоналом на АТ 

"Мотор Січ" та інших підприємствах з аналогічними умовами роботи. 

Рекомендації щодо підвищення рівня емоційного інтелекту співробітників 
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можуть сприяти покращенню взаємовідносин у колективі, зниженню 

конфліктності та підвищенню загальної ефективності роботи організації. 

Структура роботи 

Дипломна робота складається зі вступу, трьох розділів, висновків, 

списку використаних джерел та додатків. У першому розділі представлено 

теоретичні засади дослідження емоційного інтелекту та соціально-

психологічного клімату. Другий розділ присвячений методології 

дослідження. У третьому розділі подані результати емпіричного дослідження 

та рекомендації для практичного впровадження. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



14 

 

РОЗДІЛ 1  

ТЕОРЕТИЧНІ ЗАСАДИ ДОСЛІДЖЕННЯ ЕМОЦІЙНОГО 

ІНТЕЛЕКТУ ТА СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНОГО КЛІМАТУ 

 

1.1 Історія розвитку концепції емоційного інтелекту, його моделі та 

компоненти  

 

Концепція емоційного інтелекту (ЕІ) є відносно новою, але корені її 

розвитку сягають більш ранніх досліджень в області психології емоцій та 

інтелекту. Ідея про те, що емоції відіграють важливу роль в людському 

мисленні, поведінці та взаємодії, почала отримувати наукову підтримку ще в 

середині XX століття. 

Основи для вивчення емоційного інтелекту були закладені 

психологами, які досліджували зв'язок між емоціями та когнітивними 

процесами. Відомі роботи Чарльза Дарвіна на тему емоцій і їх впливу на 

адаптацію та виживання видів стали першими натяками на важливість емоцій 

у людському житті. У подальшому, психологи Едвард Торндайк і Девід 

Векслер піднімали питання про те, що успіх людини залежить не тільки від її 

когнітивного інтелекту, але й від здатності ефективно взаємодіяти з іншими 

людьми та розуміти власні емоції.[13] 

Перші спроби систематизувати емоції та їх вплив на поведінку можна 

побачити в роботах Говарда Гарднера 1983 року, який ввів концепцію 
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множинного інтелекту. Він висунув ідею, що люди володіють не тільки 

академічним (когнітивним) інтелектом, але й іншими типами інтелекту, 

такими як міжособистісний та внутрішньоособистісний інтелект, які дуже 

близькі до сучасного поняття емоційного інтелекту. 

Однак саме поняття "емоційний інтелект" вперше було введено 

психологами Пітером Саловей та Джоном Майєром у 1990 році. Вони 

визначили емоційний інтелект як здатність розпізнавати, розуміти та 

управляти як власними емоціями, так і емоціями інших людей. Саме ці 

дослідження заклали фундамент для подальшого вивчення та популяризації 

цієї концепції. 

Концепція емоційного інтелекту набула широкої популярності після 

виходу книги Деніела Гоулмана "Емоційний інтелект" у 1995 році. Гоулман 

розширив ідеї Саловей і Майєра та довів, що емоційний інтелект є не менш 

важливим, ніж когнітивний інтелект для успішної адаптації в соціальному та 

професійному житті. Він також підкреслив, що емоційний інтелект можна 

розвивати протягом життя, на відміну від більш статичного когнітивного 

інтелекту. 

З цього моменту дослідження ЕІ стало важливою темою в психології, 

менеджменті, освіті та інших галузях, де міжособистісні стосунки відіграють 

ключову роль.[29] 

Існує кілька різних моделей емоційного інтелекту, кожна з яких 

акцентує увагу на різних аспектах цієї складної концепції. Найбільш 

відомими є модель Саловей-Майєра, модель Гоулмана і модель Бар-Она. 

Модель емоційного інтелекту Саловей-Майєра є однією з 

найвпливовіших концепцій у галузі емоційної психології. Вона була 
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розроблена вченими Пітером Саловейем і Джоном Майєром у 1990-х роках і 

стала основою для подальших досліджень емоційного інтелекту. Модель 

описує емоційний інтелект як здатність людини сприймати, розуміти, 

регулювати і використовувати емоції, щоб ефективно взаємодіяти з 

навколишнім світом. 

До основних компоненти моделі Саловей-Майєра відносять такі: 

– сприйняття емоцій. 

Це перший рівень емоційного інтелекту, що включає здатність точно 

ідентифікувати свої власні емоції та емоції інших людей. До цієї категорії 

входить здатність розпізнавати емоції через вираз обличчя, жести, інтонацію 

голосу тощо. 

– Використання емоцій для поліпшення мислення. 

На цьому рівні емоції використовуються як інструмент для покращення 

когнітивних процесів, зокрема, для ухвалення рішень та творчого мислення. 

Наприклад, позитивні емоції можуть допомогти людині мислити 

креативніше, тоді як негативні можуть сприяти критичному аналізу ситуації. 

– Розуміння емоцій. 

Цей компонент включає здатність інтерпретувати складні емоційні 

переживання і розуміти, як емоції змінюються з плином часу. Він також 

передбачає розуміння причин виникнення певних емоцій та їхніх наслідків. 

–  Управління емоціями. 

Це здатність ефективно регулювати як власні емоції, так і емоції інших 

людей. Людина з високим рівнем цього аспекту емоційного інтелекту може 

зберігати спокій у стресових ситуаціях і допомагати іншим справлятися зі 

своїми емоціями.[35] 



17 

Ключові особливості моделі: 

– динамічність: емоційний інтелект не є статичним і може розвиватися з 

часом через навчання і тренування. 

– Когнітивна інтеграція: емоції та інтелект працюють разом, створюючи 

ефективну систему ухвалення рішень і вирішення проблем. 

– Соціальна орієнтація: модель наголошує на важливості взаємодії з іншими 

людьми, де емоції є важливим елементом комунікації.[4] 

Модель Саловей-Майєра стала основою для багатьох тестів і програм 

розвитку емоційного інтелекту, таких як MSCEIT (Mayer-Salovey-Caruso 

Emotional Intelligence Test). Вона широко застосовується в організаціях, 

психології, педагогіці та менеджменті для покращення міжособистісних 

стосунків і підвищення ефективності роботи. 

Однією з найвідоміших і впливових моделей емоційного інтелекту є 

модель, запропонована американським психологом Деніелом Гоулманом. 

Вона базується на ідеях Пітера Саловея та Джона Майєра, які першими 

розробили концепцію EI, проте Гоулман розширив і популяризував її, 

надавши нові виміри і акценти. Його підхід до емоційного інтелекту 

відзначається практичністю та широким застосуванням у менеджменті, 

лідерстві та соціальних відносинах. 

Гоулман розділив емоційний інтелект на п'ять ключових компонентів: 

– самосвідомість. 

Це здатність усвідомлювати власні емоції і розуміти, як вони впливають на 

поведінку та рішення. Людина з високим рівнем самосвідомості чітко 

розпізнає свої емоційні реакції і вміє їх аналізувати, що допомагає краще 
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розуміти свої сильні та слабкі сторони. Самосвідомість також включає 

чесність із самим собою, а це, в свою чергу, сприяє більшій автентичності у 

взаємодії з іншими. 

– саморегуляція. 

Гоулман підкреслював важливість здатності контролювати свої емоції і 

імпульси. Це не означає пригнічення емоцій, а вміння їх свідомо управляти, 

адаптуючись до обставин. Люди, які добре розвинені в цьому аспекті, не 

піддаються імпульсивним реакціям, а здатні зберігати спокій у складних 

ситуаціях. Вони проявляють гнучкість, відкриті до змін і стійкі до стресів. 

– мотивація. 

Мотиваційний компонент емоційного інтелекту стосується внутрішньої 

мотивації досягати успіху, яка не обмежується зовнішніми винагородами. 

Люди з високою мотивацією орієнтовані на досягнення довгострокових 

цілей, вміють знаходити внутрішню енергію для подолання труднощів і 

спрямовують свої емоції на продуктивну роботу. Їх відрізняє оптимізм і 

рішучість. 

– емпатія. 

Гоулман зробив особливий акцент на емпатії як ключовому компоненті 

емоційного інтелекту. Емпатія – це здатність розуміти почуття інших людей, 

ставити себе на їхнє місце і відповідно реагувати на їхні емоційні потреби. 

Вона є основою для розвитку ефективних міжособистісних стосунків, які 

будуються на довірі й співпереживанні. 

• соціальні навички. 

Соціальні навички – це вміння ефективно взаємодіяти з іншими 

людьми, вирішувати конфлікти, мотивувати й вести за собою. Люди з 
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розвиненими соціальними навичками здатні створювати позитивну 

атмосферу у колективі, будувати довготривалі взаємозв'язки і впливати 

на інших завдяки своїй емоційній компетентності. 

Модель емоційного інтелекту Деніела Гоулмана відіграє важливу роль 

у сфері управління та лідерства. У своїх дослідженнях Гоулман показав, що 

високий рівень емоційного інтелекту має значно більший вплив на успіх 

лідера, ніж традиційний когнітивний інтелект або технічні навички. Це 

пояснюється тим, що лідери, які володіють емоційним інтелектом, краще 

розуміють своїх підлеглих, ефективніше керують командами та сприяють 

створенню позитивного робочого середовища.[24] 

Однак, модель Гоулмана також піддається критиці. Деякі вчені 

вказують на те, що концепція емоційного інтелекту є надто загальною і 

важко піддається точному вимірюванню. Інші критикують її за надмірну 

акцентуацію на практичних аспектах, таких як управління й бізнес, що 

відволікає увагу від глибших психологічних аспектів емоцій. 

Модель емоційного інтелекту Деніела Гоулмана є значущою віхою у 

розвитку психології управління та міжособистісних відносин. Її компоненти 

– самосвідомість, саморегуляція, мотивація, емпатія і соціальні навички – 

формують основи успішної взаємодії в суспільстві та на роботі. Незважаючи 

на певну критику, ця модель продовжує бути важливим інструментом у 

розвитку лідерства та емоційної компетентності, допомагаючи людям не 

тільки досягати успіху, але й робити це в гармонії з оточуючими.[36] 

Модель емоційного інтелекту (EI) Рувена Бар-Она є однією з найбільш 

визнаних і структурованих теорій у галузі психології. Розроблена в 1997 році, 

вона має комплексний підхід до визначення емоційного інтелекту, який 
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виходить за межі лише розуміння емоцій і акцентує увагу на ширших 

соціальних і адаптивних навичках. Бар-Он, ізраїльський психолог, впровадив 

свою модель у контекст загальної психологічної адаптації, підкреслюючи, що 

EI не лише допомагає у вирішенні емоційних завдань, а й визначає загальну 

здатність людини ефективно справлятися з життєвими викликами. 

Модель Бар-Она відрізняється своєю багатокомпонентною структурою. 

Вона складається з п'яти основних складових, кожна з яких включає декілька 

підкомпонентів. Ключовим інструментом для вимірювання цих складових є 

тест EQ-i (Emotional Quotient Inventory), який дозволяє оцінити рівень 

емоційного інтелекту. 

– Внутрішньоособистісний інтелект. 

Цей компонент визначає здатність людини усвідомлювати свої емоції, 

розуміти свої потреби та почуття. Він включає підкомпоненти: 

– емоційна самосвідомість: здатність розпізнавати і розуміти свої емоції. 

– Самостійність: здатність покладатися на себе й самостійно приймати 

рішення. 

– Самооцінка: позитивне ставлення до себе. 

– Самоактуалізація: прагнення досягати свого потенціалу і ставити перед 

собою цілі. 

– Емоційна незалежність: здатність не залежати від зовнішніх стимулів для 

внутрішньої мотивації. 
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– Міжособистісний інтелект. 

Міжособистісні навички є ключовим елементом соціальної взаємодії та 

співіснування в суспільстві. Ця складова включає: 

– емпатія: здатність розуміти і співчувати почуттям інших. 

– Міжособистісні стосунки: здатність створювати і підтримувати позитивні 

стосунки. 

– Соціальна відповідальність: усвідомлення своєї ролі в суспільстві і 

готовність робити внесок на благо інших. 

– Адаптивність 

Ця складова визначає здатність людини ефективно реагувати на зміни і 

адаптуватися до нових умов. Вона включає: 

– реалістичність: здатність адекватно сприймати дійсність і реагувати на неї. 

– Гнучкість: здатність пристосовуватися до змін. 

– Розв'язання проблем: здатність знаходити конструктивні рішення у 

складних ситуаціях. 

– Стресостійкість 

Один із ключових факторів емоційного інтелекту – це здатність справлятися 

з негативними емоціями та стресом. Сюди входять: 

– стресостійкість: здатність зберігати спокій і врівноваженість у складних 

обставинах. 

– Контроль імпульсів: здатність керувати своїми імпульсивними реакціями. 
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– Загальний настрій 

Ця складова відображає загальну позитивність і ставлення до життя, вона 

включає: 

– оптимізм: позитивний погляд на майбутнє і здатність бачити хороше навіть 

у складних ситуаціях. 

– Щастя: почуття задоволеності життям і своїм емоційним станом. 

Однією з ключових особливостей моделі Бар-Она є її акцент на 

адаптивні навички та здатність особистості ефективно справлятися з 

життєвими викликами. Він розглядає емоційний інтелект не лише як набір 

окремих емоційних і соціальних навичок, але як систему, що впливає на 

загальну психологічну компетентність. Таким чином, високий рівень 

емоційного інтелекту за моделлю Бар-Она асоціюється з успішною 

адаптацією до різних життєвих ситуацій, починаючи від міжособистісних 

відносин і закінчуючи подоланням стресу. 

Ще однією важливою характеристикою моделі є її практичне 

застосування. Бар-Он розробив тест EQ-i для вимірювання емоційного 

інтелекту, що став широко використовуваним у різних галузях – від 

психологічного консультування до підбору персоналу в організаціях. Цей 

тест дозволяє об'єктивно оцінити рівень емоційної компетентності людини і 

визначити її сильні та слабкі сторони в цьому контексті. 

Модель Бар-Она мала значний вплив на розвиток теорій емоційного 

інтелекту. Вона стала однією з перших масштабних спроб вимірювання і 

структурування EI, що надало науковий фундамент для подальших 

досліджень у цій галузі.[33] 
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Однак, як і будь-яка інша теорія, модель Бар-Она піддається певній 

критиці. Деякі психологи зазначають, що вона охоплює занадто широкий 

спектр навичок і не завжди легко відокремлює емоційні аспекти від 

когнітивних або соціальних. Крім того, методики вимірювання, такі як EQ-i, 

іноді критикуються за суб'єктивність, оскільки базуються на самооцінці 

учасників. 

Модель емоційного інтелекту Рувена Бар-Она є важливим внеском у 

розуміння психологічної адаптивності та соціальної взаємодії. Вона пропонує 

комплексний підхід до EI, що охоплює не лише емоційні, але й когнітивні, 

соціальні та стресорегуляційні аспекти. Ця модель залишається корисним 

інструментом для вимірювання емоційної компетентності та розвитку 

особистісних якостей, які сприяють успішному життю та кар’єрі. 

Концепція емоційного інтелекту, починаючи від ідей Говарда Гарднера 

і до сучасних моделей Саловей-Майєра, Гоулмана та Бар-Она, є 

багатогранною та міждисциплінарною. Емоційний інтелект охоплює різні 

рівні емоційного і соціального функціонування особистості, і його розвиток 

має безпосередній вплив на якість соціально-психологічного клімату в 

організаціях.[2] 

 

 

 

 

 



24 

 

 

 

1.2 Психологічний клімат як важливий чинник роботи колективу, його 

характеристики 

 

Психологічний клімат колективу є одним з найважливіших чинників, 

який впливає на ефективність роботи, мотивацію працівників і загальну 

атмосферу в команді. В організаціях з позитивним кліматом працівники 

відчувають себе комфортно, підтримують один одного, виявляють вищу 

продуктивність і більше залученість у виконання завдань. Негативний клімат, 

навпаки, може призводити до конфліктів, стресу та зниження 

продуктивності. 

Психологічний клімат – це сукупність емоційних і соціальних 

відносин, які складаються в колективі і впливають на ставлення працівників 

один до одного, до керівництва, а також до своєї роботи. Це невидимий, але 

надзвичайно важливий компонент організаційної культури, що визначає, як 

почуваються працівники на робочому місці. Соціально-психологічний клімат 

доведено на рис. 1.1[40] 
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Рисунок. 1.1 Психологічний клімат, його характеристики 

Основні характеристики психологічного клімату: 

– емоційний фон. 

Це загальна атмосфера, яка панує в колективі і визначає емоційний 

стан його членів. Позитивний емоційний фон сприяє гарному настрою, 

оптимізму і доброзичливості. Працівники відчувають підтримку й 

взаєморозуміння, що мотивує їх працювати ефективніше. Негативний 

емоційний фон, навпаки, призводить до тривожності, напруженості, 

зниження задоволеності роботою. 

– Рівень згуртованості. 
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Згуртованість колективу характеризується наявністю тісних, 

конструктивних стосунків між його членами. Високий рівень згуртованості 

сприяє обміну ідеями, спільному вирішенню проблем і високому рівню 

взаємопідтримки. Якщо ж згуртованості не вистачає, працівники можуть 

відчувати відчуженість, що призводить до відсутності командного духу і 

погіршення продуктивності. 

– Стиль керівництва. 

Керівництво відіграє вирішальну роль у формуванні психологічного 

клімату. Демократичний стиль керівництва, який передбачає залучення 

співробітників до ухвалення рішень, сприяє довірі, відкритості і підвищенню 

мотивації працівників. Авторитарний стиль, навпаки, часто викликає 

напругу, страх і відчуття обмеження. 

– Можливості для самовираження та розвитку. 

Коли працівники мають можливість проявляти свої навички та 

розвиватися професійно, вони більше задоволені роботою і мають 

позитивний настрій. Наявність можливостей для навчання, підтримка 

ініціативи, відкритість до ідей створюють сприятливий психологічний 

клімат. 

– Рівень задоволеності роботою. 

Задоволеність роботою є важливим показником позитивного 

психологічного клімату. Якщо працівники задоволені своїми завданнями, 

умовами праці та відносинами з колегами, це сприяє підвищенню їхньої 

продуктивності. Низька задоволеність роботою може свідчити про проблеми 

з психологічним кліматом. 
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– Конфліктність і толерантність до різноманітності 

Рівень конфліктності і здатність працівників досягати компромісів є 

важливими показниками клімату. У сприятливому середовищі конфлікти 

вирішуються конструктивно, з повагою до думок інших. У разі негативного 

клімату конфлікти часто загострюються і призводять до ворожості та 

напруженості. 

– Комунікативність 

Важливим чинником є відкритість комунікацій і доступність 

інформації. В колективі з позитивним кліматом працівники легко 

спілкуються між собою, діляться думками, отримують підтримку та 

інформацію. Закритість і недостатність комунікації часто ведуть до 

непорозумінь і зниження загальної ефективності. 

Психологічний клімат у колективі може мати різні форми залежно від 

емоційного фону і відносин між працівниками. 

–     Позитивний (конструктивний) клімат характеризується доброзичливістю, 

підтримкою, оптимізмом і готовністю співпрацювати. 

– Негативний (деструктивний) клімат супроводжується напругою, 

критичністю, ворожістю і недовірою. 

Психологічний клімат має прямий вплив на різні аспекти роботи 

колективу: 

– продуктивність і якість роботи. У сприятливому психологічному кліматі 

працівники демонструють вищу продуктивність і якість роботи, оскільки 

відчувають задоволеність, підтримку та менший рівень стресу. 



28 

– Залученість і мотивація. Позитивний клімат мотивує працівників досягати 

цілей компанії і розвиватися. Вони відчувають свою значущість і важливість 

для команди. 

– Рівень плинності кадрів. У компаніях з позитивним кліматом плинність 

кадрів значно нижча, оскільки працівники мають більше бажання залишатися 

в сприятливому середовищі. 

– Інноваційність і креативність. Дружня атмосфера сприяє обміну ідеями, 

дозволяє працівникам бути креативними і пропонувати нові рішення без 

страху критики. 

– Ставлення до змін. У згуртованих колективах працівники легше 

адаптуються до змін, готові допомагати один одному та зберігати позитивний 

настрій. 

Існує кілька методів, які можуть допомогти створити і підтримувати 

позитивний психологічний клімат у колективі: 

– підтримка відкритої комунікації. Керівництво повинно забезпечити 

можливість працівникам вільно висловлювати свою думку, обговорювати 

ідеї та проблеми. 

– Сприяння професійному розвитку. Надаючи можливості для навчання та 

саморозвитку, організація може підвищити рівень задоволеності працівників. 

– Зміцнення довіри і поваги. Важливо, щоб усі члени колективу 

дотримувалися принципів чесності, поваги та підтримки один одного. 
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– Регулярна оцінка роботи та визнання досягнень. Відзначення успіхів 

працівників і адекватна оцінка їхньої роботи сприяють підвищенню 

мотивації та задоволеності. 

– Робота з конфліктами. Необхідно навчати працівників конструктивно 

вирішувати конфлікти, що допоможе уникнути емоційного вигоряння і 

підвищити рівень комфорту в колективі.[18] 

Психологічний клімат є важливим чинником, що впливає на загальну 

атмосферу в колективі, а також на індивідуальні і колективні досягнення. 

Формування сприятливого психологічного клімату потребує уваги і 

залучення як керівництва, так і кожного працівника. Дружня, підтримуюча і 

відкрита атмосфера стимулює працівників до самореалізації, сприяє 

зниженню стресу і підвищенню ефективності роботи, що робить її однією з 

найважливіших умов успіху колективу та організації в цілому. 

 

 

1.3 Взаємозв'язок між емоційним інтелектом та соціально-

психологічним кліматом  

 

Емоційний інтелект (EI) є важливим фактором, який формує якість 

взаємодії між людьми в колективі. У сучасних організаціях, де колективна 

робота, комунікація та координація є ключовими елементами, рівень 

емоційного інтелекту працівників безпосередньо впливає на ефективність і 

атмосферу в команді. Емоційний інтелект можна описати як здатність 

розпізнавати, розуміти, контролювати і використовувати свої емоції, а також 
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реагувати на емоції інших людей. Високий рівень EI у працівників допомагає 

будувати позитивні, довірливі та продуктивні міжособистісні стосунки, тоді 

як низький рівень емоційної компетентності може сприяти виникненню 

конфліктів, непорозумінь і відчуження в колективі.[15] 

Успішність і ефективність будь-якого колективу значною мірою 

залежать від соціально-психологічного клімату, який панує в ньому. 

Водночас особисті якості працівників, зокрема їх емоційний інтелект (EI), 

відіграють важливу роль у формуванні й підтримці сприятливого середовища 

для роботи. Емоційний інтелект — це здатність людини розуміти, 

контролювати й ефективно використовувати свої емоції та емоції оточуючих. 

Таким чином, наявність високого емоційного інтелекту у членів команди 

може значно покращити клімат колективу, сприяти кращій адаптації до 

стресу та створити атмосферу взаємопідтримки й розуміння. 

Емоційний інтелект охоплює низку емоційних та соціальних 

компетенцій, які дозволяють людині краще розуміти свої емоції та почуття 

інших людей, а також ефективно використовувати їх у професійній та 

особистій сферах. Емоційний інтелект включає такі компоненти: 

– самосвідомість — усвідомлення своїх емоцій і їх впливу на поведінку. 

Самосвідомість дозволяє працівнику розпізнавати свої емоції і 

розуміти, як вони впливають на його поведінку і сприйняття інших. Люди з 

високим рівнем самосвідомості здатні об'єктивно оцінювати свої реакції та 

бути більш стриманими у вираженні негативних емоцій. Це сприяє тому, що 

стосунки в колективі залишаються стабільними і відкритими. Учасники 

команди, які володіють цією здатністю, менше схильні до імпульсивних 

реакцій, що знижує ймовірність конфліктів. 
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– Саморегуляція — здатність контролювати свої емоційні реакції. 

Саморегуляція — це здатність контролювати свої емоції та імпульси. У 

колективі це означає, що працівники не дозволяють емоційним реакціям, 

таким як злість чи фрустрація, впливати на їхнє спілкування з колегами. 

Саморегуляція сприяє терплячому та поважному ставленню до інших. Люди, 

які можуть управляти своїми емоціями, більш схильні до конструктивного 

вирішення проблем і конфліктів, що значно покращує атмосферу в команді. 

– Мотивація — внутрішнє прагнення досягати успіху. 

Висока мотивація допомагає працівникам зосереджуватися на 

досягненні цілей і спільних завдань, що також позитивно впливає на 

міжособистісні стосунки. Мотивовані працівники здатні підтримувати колег, 

стимулювати продуктивність і демонструвати позитивне ставлення до 

роботи, яке передається іншим. Це створює атмосферу співпраці та довіри, 

заохочуючи членів команди працювати над досягненням спільних цілей. 

– Емпатія — здатність розуміти та співчувати емоціям інших людей. 

Емпатія є однією з ключових якостей емоційного інтелекту, яка 

дозволяє людині розуміти і враховувати почуття інших. Працівники з 

розвиненою емпатією краще розуміють своїх колег, здатні підтримати їх у 

складних ситуаціях і проявляють чуйність. Емпатія сприяє побудові 

довірливих і теплих стосунків у команді, що знижує рівень стресу і створює 

атмосферу підтримки. 

– Соціальні навички — здатність ефективно комунікувати й працювати в 

команді. 
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Соціальні навички охоплюють уміння ефективно спілкуватися, слухати 

інших і вирішувати конфлікти. Люди з високими соціальними навичками є 

хорошими комунікаторами, які сприяють обміну ідеями і підтримують 

здоровий робочий клімат. Їхнє вміння вирішувати конфлікти допомагає 

уникати непорозумінь і підтримувати позитивну атмосферу у колективі. 

Соціально-психологічний клімат, у свою чергу, є сукупністю 

соціальних і психологічних відносин, які складаються між працівниками в 

колективі і визначають емоційний фон та загальну атмосферу в організації. 

Клімат впливає на продуктивність, рівень задоволеності роботою, мотивацію 

та взаємодію між членами колективу. 

Розвинений емоційний інтелект членів колективу позитивно впливає на 

соціально-психологічний клімат, оскільки дозволяє зменшувати рівень 

конфліктів, підвищувати згуртованість і створювати атмосферу співпраці. 

Зв’язок між емоційним інтелектом та кліматом проявляється у кількох 

аспектах: 

– зменшення конфліктів і покращення відносин 

Люди з високим рівнем емоційного інтелекту краще розуміють 

емоційні сигнали інших, що допомагає уникати конфліктів або ефективніше 

їх вирішувати. Завдяки емпатії та розумінню почуттів інших працівники 

частіше йдуть на компроміси і прагнуть знайти рішення, яке задовольнить 

усіх учасників. Це створює атмосферу довіри та взаємоповаги, що є основою 

позитивного психологічного клімату. 

– Згуртованість і командний дух 
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Емоційний інтелект сприяє кращій комунікації між членами команди. 

Люди, які вміють висловлювати свої емоції конструктивно і розуміють емоції 

оточуючих, легше налагоджують зв’язки з колегами, що сприяє формуванню 

згуртованої команди. Згуртований колектив, де всі підтримують один одного, 

демонструє вищу продуктивність і здатність спільно досягати поставлених 

цілей.[28] 

– Мотивація і залученість до роботи 

Працівники з високим рівнем емоційного інтелекту здатні 

підтримувати власну мотивацію навіть у складних ситуаціях. Вони 

розуміють, як управляти своїми емоціями, що дозволяє їм ефективніше 

долати труднощі. Такі працівники здатні передавати свою енергію та 

мотивацію іншим, підтримуючи атмосферу ентузіазму і продуктивності. У 

колективах з позитивним кліматом працівники більше залучені до робочих 

процесів, вони більш ініціативні та готові працювати на благо команди. 

– Підтримка і відкритість до розвитку 

Люди з високим емоційним інтелектом здатні підтримувати 

оточуючих, що створює в колективі атмосферу взаємоповаги та підтримки. 

Вони охоче діляться знаннями, допомагають колегам у складних ситуаціях і 

відкриті до ідей і пропозицій інших. Завдяки такій підтримці працівники 

почуваються комфортно, зростає їхнє бажання проявляти свої навички та 

розвиватися, що створює позитивний клімат для особистісного та 

професійного зростання. 

– Зниження рівня стресу 
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Колектив з розвиненими емоційними навичками краще справляється зі 

стресом, оскільки його члени вміють розпізнавати емоційне напруження у 

себе і своїх колег і знають, як його подолати. Здатність працівників 

підтримувати одне одного в стресових ситуаціях знижує загальний рівень 

тривожності в колективі, дозволяючи зосередитися на виконанні завдань і 

мінімізуючи негативні наслідки стресу.[22] 

Зворотний зв'язок також є важливим: позитивний клімат у колективі 

сприяє розвитку емоційного інтелекту його членів. Коли працівники 

працюють у середовищі, де вони відчувають підтримку, довіру та розуміння, 

у них зростає бажання розвивати емоційні та соціальні навички. Відчуваючи 

позитивний вплив відкритої та доброзичливої атмосфери, люди більше 

зацікавлені в тому, щоб підвищувати власний емоційний інтелект і робити 

свій внесок у підтримання сприятливого клімату. 

Щоб ефективно розвивати емоційний інтелект і покращити соціально-

психологічний клімат, організації можуть застосувати наступні заходи: 

– навчання емоційного інтелекту. Проведення тренінгів та семінарів з 

емоційної компетентності допоможе працівникам розвивати самосвідомість, 

саморегуляцію, емпатію та інші важливі елементи емоційного інтелекту. 

– Формування відкритої комунікації. Керівництво має створювати умови для 

відкритої комунікації, де кожен працівник може вільно висловлювати свої 

думки та ділитися емоціями, не боячись критики чи осуду. 

– Підтримка і визнання. Важливо підтримувати працівників, визнаючи їхні 

досягнення та цінуючи внесок кожного члена команди, що позитивно 

впливає на загальний клімат і сприяє розвитку емоційного інтелекту. 
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– Розвиток навичок управління конфліктами. Навчання конструктивного 

вирішення конфліктів сприяє зниженню конфліктності та підтримці 

позитивного клімату. 

– Сприяння особистісному та професійному розвитку. Забезпечення 

можливостей для навчання і саморозвитку сприяє тому, що працівники 

відчувають підтримку з боку компанії, що покращує атмосферу та стимулює 

розвиток емоційних навичок.[16] 

Взаємозв'язок між емоційним інтелектом і соціально-психологічним 

кліматом є надзвичайно важливим аспектом ефективної роботи колективу. 

Розвинений емоційний інтелект працівників сприяє формуванню 

позитивного клімату, зменшенню конфліктів, підвищенню згуртованості та 

продуктивності. У свою чергу, позитивний соціально-психологічний клімат 

стимулює розвиток емоційного інтелекту, створюючи сприятливі умови для 

самовираження і професійного зростання працівників. Така взаємодія робить 

колектив більш стійким до стресу та ефективним у досягненні цілей, що є 

необхідною умовою успіху будь-якої організації. 

Висновки до першого розділу  

 

У першому розділі було проведено детальний аналіз поняття 

емоційного інтелекту (EI), його компонентів та ролі у формуванні 

міжособистісних стосунків у колективі. Дослідження підтвердило, що 

емоційний інтелект, як здатність людини усвідомлювати, розуміти, 

контролювати і ефективно використовувати свої емоції та емоції інших, є 

критично важливим чинником для створення сприятливого психологічного 

клімату у команді. Високий рівень емоційного інтелекту в колективі 
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позитивно позначається на робочих стосунках, оскільки сприяє кращому 

розумінню, взаємоповазі та готовності до конструктивного вирішення 

конфліктів. 

Розглядаючи основні компоненти емоційного інтелекту – 

самосвідомість, саморегуляцію, мотивацію, емпатію та соціальні навички – 

встановлено, що кожен із них робить значний внесок у розвиток позитивних 

міжособистісних стосунків. Працівники, які володіють високим рівнем 

самосвідомості, можуть адекватно оцінювати власні емоційні реакції, що 

допомагає уникати імпульсивних рішень та стабілізувати емоційний фон 

колективу. Саморегуляція дозволяє ефективно контролювати свої емоції, 

особливо в стресових ситуаціях, і таким чином сприяє збереженню гармонії у 

відносинах. Мотивація на основі внутрішніх цінностей та цілей сприяє 

створенню атмосфери ентузіазму і залученості до роботи, що також 

позитивно впливає на загальний моральний стан колективу. 

Одним із найбільш значущих компонентів емоційного інтелекту є 

емпатія, яка забезпечує глибоке розуміння почуттів і потреб інших членів 

команди. Саме емпатія формує основу для довірливих і відкритих стосунків, 

дозволяючи працівникам підтримувати один одного та вчасно реагувати на 

емоційні труднощі колег. Це не лише знижує рівень конфліктності, але й 

підвищує загальну задоволеність роботою та взаємодією. Соціальні навички, 

які включають вміння слухати, ефективно комунікувати і вирішувати 

конфлікти, сприяють створенню середовища, в якому кожен працівник 

відчуває себе частиною команди, де його думки і внесок цінуються. 

У першому розділі також було висвітлено негативний вплив низького 

рівня емоційного інтелекту на міжособистісні стосунки в колективі. 
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Працівники, які не володіють навичками контролю власних емоцій і не 

проявляють емпатії до інших, можуть провокувати конфлікти, спричиняти 

напруженість і знижувати загальний рівень довіри в команді. Відсутність 

саморегуляції та соціальних навичок призводить до частих непорозумінь, 

збільшення рівня стресу та, як наслідок, до зниження продуктивності. Це 

підтверджує, що недостатній рівень емоційної компетентності може 

негативно позначитися на психологічному кліматі в колективі та 

продуктивності роботи команди загалом. 

Розвиток емоційного інтелекту є важливим завданням для кожного 

працівника і керівника, оскільки він дозволяє формувати стійкі, позитивні та 

продуктивні стосунки між членами колективу. Високий рівень EI в 

організації сприяє зниженню конфліктності, покращенню комунікації, 

зміцненню командного духу та підвищенню загальної ефективності. Для 

досягнення цих цілей організації можуть впроваджувати спеціальні програми 

з розвитку емоційної компетентності, а також забезпечувати регулярний 

зворотний зв'язок, тренінги та інші методи, що сприятимуть особистісному та 

професійному зростанню співробітників.[2] 

Таким чином, перший розділ підтвердив значущість емоційного 

інтелекту для побудови здорових міжособистісних стосунків і показав його 

безпосередній вплив на якість комунікації, рівень згуртованості та 

задоволеність роботою в колективі. Розуміння та розвиток EI стають основою 

успішної взаємодії в сучасному робочому середовищі, де людський фактор є 

ключовим для досягнення організаційних цілей. 
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РОЗДІЛ 2   

АНАЛІЗ СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНОГО КЛІМАТУ ТА 

ЕМОЦІЙНОГО ІНТЕЛЕКТУ НА ПІДПРИЄМСТВІ АТ «МОТОР СІЧ»  

 

2.1  Характеристика підприємстві АТ «Мотор Січ» та методи 

дослідження соціально-психологічного клімату та огляд існуючих методик 

для вимірювання емоційного інтелекту на підприємстві АТ «Мотор Січ» 

 

Історія підприємства почалася у 1907 році та нараховує вже більше 100 років. 

Підприємство випускає надійні авіаційні двигуни та газотурбінні установки, 

які є конкурентними на світовому ринку. Продукція підприємства 

експлуатується на літаках та вертольотах різного призначення більш ніж у 

120 країнах світу. Розробка та впровадження у виробництво сучасних 

технологій, що спираються на найновіші досягнення науки та техніки, 

професійний, висококваліфікований та згуртований колектив, унікальна 

виробнича база, ресурси, ефективна управлінська стратегія – все це є 

плацдармом для успіху та постійного розвитку. 

Повна назва: АКЦІОНЕРНЕ ТОВАРИСТВО «Мотор Січ»  

Код: 14307794  

Реєстраційний номер: 11031200000005089  

Дата реєстрації: 25.05.1994  

Адреса: Україна, 69068, Запорізька обл., місто Запоріжжя, ПРОСПЕКТ 

МОТОРОБУДІВНИКІВ, будинок 15 Статус: зареєстровано  
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Керівник: Нікіфоров Олексій Вікторович  

Відомості про органи управління: одноособовий виконавчий орган - 

Генеральний директор  

Засновник: ФОНД ДЕРЖАВНОГО МАЙНА УКРАЇНИ  

Адреса: Україна, 01133, місто Київ, ВУЛИЦЯ ГЕНЕРАЛА АЛМАЗОВА, 

будинок 18/9  

Статутний внесок: 280 528 650 (100%)  

Засновник: КІНЦЕВИЙ БЕНЕФІЦІАРНИЙ ВЛАСНИК (КОНТРОЛЕР) - 

ВІДСУТНІЙ (ПРИЧИНА ВІДСУТНОСТІ - ВІДСУТНІ АКЦІОНЕРИ, ЯКІ 

ВОЛОДІЮТЬ 25 ТА БІЛЬШЕ ВІДСОТКАМИ АКЦІЙ).  

Статутний капітал: 280 528 650 грн 

Динаміка чистого доходу та прибутку підприємства АТ «Мотор Січ» 

представлено у таб. 2.1 

Таблиця 2.1 Динаміка чистого доходу та прибутку на підприємстві АТ 

«Мотор Січ» 

Рік Чистий дохід, тис. грн Чистий прибуток, тис. 

грн 

2018 10,074,766 -705,672 

2019 11,326,735 636,717 

2020 11,326,735 636,717 
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2021 Дані відсутні Дані відсутні 

          Таблиця 2.1 Динаміка чистого доходу та прибутку на підприємстві АТ 

«Мотор Січ» 

Соціально-економічні характеристики компанії є важливими індикаторами її 

впливу як на внутрішні процеси, так і на зовнішнє середовище. Стабільність 

робочих місць, рівень заробітної плати та інвестиції в соціальні ініціативи 

визначають не лише фінансову стійкість, а й рівень соціальної 

відповідальності підприємства.[16] 

За період із 2018 по 2021 рік середня кількість працівників компанії 

зменшилась на понад 23% (можна побачити на таб. 2.2), що може свідчити 

про оптимізацію робочої сили або зміну масштабів виробничої діяльності. 

Хоча це дозволяє підвищити ефективність процесів, такий тренд також може 

мати негативні наслідки для місцевого ринку праці. 

Таблиця 2.2 Соціально-економічні характеристики 

Показник 2018 2019 2020 2021 

Середня кількість працівників 21,324 18,812 17,110 16,395 

 

Соціально-психологічний клімат у колективі є одним із найважливіших 

чинників, що впливає на ефективність роботи, продуктивність праці та 

загальну атмосферу в команді. У випадку великого промислового 

підприємства, такого як АТ «Мотор Січ», де від роботи кожного 
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співробітника залежить успіх масштабних виробничих процесів, моніторинг і 

підтримка сприятливого соціально-психологічного клімату стають особливо 

актуальними. Одним із найдієвіших інструментів для цього є оцінка 

емоційного інтелекту (EI) працівників та дослідження соціально-

психологічного клімату, що дозволяють керівництву ефективніше управляти 

персоналом та оптимізувати комунікації всередині організації. Розглянемо 

основні методи дослідження соціально-психологічного клімату в колективі, а 

також проведемо огляд методик, які можуть використовуватися для 

вимірювання емоційного інтелекту в контексті виробничого середовища АТ 

«Мотор Січ». Діагностування соціально-психологічного клімату наведено на 

рис. 2.1 

 

 

Рисунок 2.1 Діагностування СПК 

Соціально-психологічний клімат (СПК) відображає характер взаємин у 

колективі, рівень задоволеності працівників своїми ролями та обов’язками, 

їхнє ставлення до керівництва і загальну атмосферу в колективі. Дослідження 

СПК є необхідним для виявлення сильних і слабких сторін у взаємодії 
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працівників, а також для оцінки їхньої готовності до співпраці, рівня 

конфліктності та згуртованості. 

До методів дослідження СПК відносять: 

–   опитування та анкетування 

Один із найпоширеніших методів дослідження СПК — це опитування 

та анкетування, які дозволяють отримати безпосередню оцінку працівниками 

атмосфери на підприємстві. Респондентам пропонується відповісти на 

запитання, що стосуються їхнього ставлення до роботи, колег та керівництва, 

рівня задоволеності умовами праці. На АТ «Мотор Січ» анкетування може 

бути особливо ефективним методом, оскільки дозволяє зібрати великий обсяг 

даних і зробити висновки на основі узагальнених відповідей працівників 

різних підрозділів. 

Соціометричні дослідження. 

Соціометрія дозволяє оцінити внутрішні зв’язки в колективі та 

ідентифікувати формальних і неформальних лідерів. Працівникам 

пропонується обрати колег, з якими вони відчувають комфорт у спільній 

роботі. Результати соціометрії допомагають виявити згуртованість і можливі 

проблемні зони в колективі, що може бути корисним для коригування 

управлінських підходів на підприємстві. 

Метод спостереження. 

Спостереження — це метод, що передбачає аналіз поведінки 

працівників у робочому середовищі. Керівники або спеціалісти з управління 

персоналом можуть аналізувати, як працівники взаємодіють у робочих 

ситуаціях, як вирішують конфлікти, як реагують на стресові ситуації. Метод 
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спостереження може бути ефективним для підприємств, де важливу роль 

відіграють виробничі лінії, командні завдання і тісна співпраця, як на АТ 

«Мотор Січ». 

Методи інтерв’ю. 

Індивідуальні інтерв’ю з працівниками надають можливість глибше 

зрозуміти їхнє ставлення до роботи та колег, виявити потенційні джерела 

конфліктів та обговорити можливі шляхи покращення взаємодії. На великому 

підприємстві інтерв'ю з ключовими працівниками дозволяє отримати відгуки, 

що допоможуть у розробці загальних рекомендацій для покращення клімату. 

Методи оцінки лояльності та задоволеності працівників. 

Дослідження лояльності та задоволеності працівників умовами праці 

дозволяє оцінити, наскільки вони задоволені своєю роботою та загальною 

атмосферою в колективі. Для цього можна використовувати спеціальні 

анкети та тести, що оцінюють рівень задоволеності та бажання працівників 

залишатися у компанії. 

Методи вимірювання емоційного інтелекту на підприємстві. 

Важливим компонентом підтримки сприятливого соціально-

психологічного клімату є рівень емоційного інтелекту працівників, який 

допомагає уникати конфліктів, ефективніше комунікувати та підтримувати 

колег. Існує кілька методик для вимірювання емоційного інтелекту, які 

можуть бути ефективними для підприємств на зразок АТ «Мотор Січ». До 

них відносять: 

– тест на емоційний інтелект Майєра-Саловей-Карузо (MSCEIT). 
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MSCEIT є одним з найбільш визнаних інструментів для оцінки 

емоційного інтелекту. Він вимірює здатність людини до розпізнавання, 

розуміння та управління емоціями. Тест включає завдання на розпізнавання 

емоцій в обличчях та ситуаціях, а також оцінює здатність використовувати 

емоції для вирішення проблем. MSCEIT може бути ефективним 

інструментом для оцінки EI працівників на АТ «Мотор Січ», особливо для 

керівників, відповідальних за комунікацію та координацію команд. 

– Опросник емоційного інтелекту Бар-Она (EQ-i) 

EQ-i оцінює емоційний інтелект за такими складовими, як 

внутрішньоособистісний інтелект, міжособистісний інтелект, адаптивність, 

управління стресом і загальний настрій. Оскільки EQ-i базується на 

самооцінці, він дозволяє отримати загальне уявлення про емоційну 

компетентність працівників. На АТ «Мотор Січ» EQ-i можна 

використовувати для визначення загального рівня емоційного інтелекту в 

команді, що допоможе виявити працівників, яким потрібна підтримка у сфері 

емоційної компетентності. 

– Методика емоційного інтелекту Голдмана (Emotional Competence Inventory, 

ECI) 

Emotional Competence Inventory (ECI), розроблена Деніелом 

Гоулманом, спрямована на вимірювання емоційних і соціальних 

компетенцій, що пов'язані з успішною роботою в організаціях. Ця методика 

включає компоненти самосвідомості, саморегуляції, мотивації, емпатії та 

соціальних навичок. ECI може бути особливо корисною для оцінки EI 

працівників, залучених до управління колективами і прийняття рішень. На 

АТ «Мотор Січ» ECI може використовуватися для оцінки емоційної 
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компетентності керівників і спеціалістів, які відіграють ключову роль у 

формуванні клімату в колективах. 

–   Оцінка 360 градусів 

Оцінка 360 градусів — це метод, при якому працівник отримує 

зворотний зв'язок від колег, підлеглих і керівництва. Цей метод дозволяє 

оцінити рівень емоційного інтелекту з боку інших членів колективу і 

допомагає працівнику побачити, як його дії впливають на атмосферу в 

команді. На великому підприємстві, такому як АТ “Мотор Січ”, оцінка 360 

градусів може стати дієвим інструментом для розвитку емоційних навичок у 

працівників різного рівня.[38] 

Дослідження соціально-психологічного клімату та вимірювання 

емоційного інтелекту на підприємствах, таких як АТ «Мотор Січ», є 

важливими складовими для забезпечення ефективної роботи колективу. 

Використання різноманітних методів дослідження дозволяє отримати 

всебічне розуміння внутрішніх процесів, що відбуваються в організації. У 

той же час, оцінка емоційного інтелекту працівників може суттєво підвищити 

ефективність управління та сприяти створенню позитивного соціально-

психологічного клімату, що в свою чергу вплине на загальну продуктивність 

підприємства. 

Ефективна реалізація цих методів і технік може забезпечити не лише 

успіх підприємства, а й сприяти розвитку здорової робочої атмосфери, що є 

запорукою довготривалої стабільності та успішності організації. 

    Протягом аналізованого періоду компанія демонструвала стабільне 

зростання чистого доходу (диагр. 2.1). У 2019 році він становив 10,074 млн 

грн, у 2020 році – вже 11,327 млн грн, що свідчить про збільшення на 12%. 
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Зростання продовжилося і в 2021 році: за перші 9 місяців компанія отримала 

9,669 млн грн доходу, перевищуючи аналогічний показник 2020 року (7,680 

млн грн). Такі результати можна пояснити ефективним управлінням 

виробничими процесами та збільшенням попиту на продукцію компанії. 

 

Діаграма 2.1 Динаміка чистого доходу, валового прибутку та чистого 

фінансового результату ПАТ «Мотор Січ» (2019–2020). 

         Собівартість продукції також зростала, однак темпи її збільшення були 

нижчими, ніж темпи зростання доходів. Це дозволило «Мотор Січ» 

підвищити валовий прибуток із 3,118 млн грн у 2019 році до 4,177 млн грн у 

2020 році, що становить збільшення на 34%. 

          Аналіз активів компанії демонструє стабільний розвиток. Оборотні 

активи, які включають запаси, дебіторську заборгованість і грошові кошти, 

продовжували зростати. Наприклад, у 2020 році їхня вартість досягла 20,147 
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млн грн, що на 7% більше порівняно з 2019 роком. Необоротні активи 

зазнавали амортизаційного впливу, що зменшило їхню вартість, але це 

характерно для виробничих підприємств із великим обсягом основних 

засобів. 

      Особливу увагу привертає зростання запасів, які у 2021 році сягнули 

15,574 млн грн. Це може свідчити про підготовку до виконання великих 

контрактів чи зростання виробничих потреб. 

      Позитивною тенденцією є відновлення прибутковості після збитків у 2019 

році. Тоді компанія зазнала чистих втрат у розмірі 705,7 млн грн. Однак у 

2020 році ситуація покращилася, і чистий прибуток досяг 636,7 млн грн. У 

2021 році фінансові результати продовжували покращуватися, що вказує на 

стійкість компанії в умовах економічних викликів. 

       Власний капітал компанії зростав, що є ознакою фінансової стабільності. 

У 2020 році він становив 19,968 млн грн, що на 3% більше порівняно з 2019 

роком. Збільшення довгострокових зобов’язань у 2020 році вказує на 

інвестиційну активність компанії, спрямовану на модернізацію виробничих 

потужностей. 

   Підсумовуючи, можна сказати, що «Мотор Січ» продемонструвала 

позитивну динаміку розвитку в аналізовані роки. Зростання доходів, 

оптимізація витрат, покращення прибутковості та інвестиційна діяльність 

свідчать про конкурентоспроможність і стратегічний підхід до розвитку. 

Водночас компанії варто продовжувати оптимізацію процесів, щоб ще 

більше зміцнити свої позиції на ринку. 

     Фінансовий стан «Мотор Січ» є прикладом того, як уміле управління 

ресурсами дозволяє досягати стабільності навіть у періоди економічних 
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викликів. Ця історія успіху надихає і є свідченням важливості стратегічного 

планування для промислових підприємств.[14] 

 

2.2 Організація емпіричного дослідження, проведення анкетування та 

інтерв'ю на підприємстві АТ «Мотор Січ» 

 

АТ «Мотор Січ» є одним із найбільших і найвпливовіших підприємств 

авіаційної галузі України, яке виробляє високотехнологічні двигуни для 

авіації. Для збереження лідерських позицій на міжнародному ринку та 

забезпечення ефективного функціонування підприємства, надзвичайно 

важливим є дослідження внутрішніх процесів. Емпіричне дослідження, що 

включає анкетування та інтерв'ю, дозволяє отримати цінні дані про 

організаційну культуру, задоволеність працівників умовами праці та 

ефективність управлінських практик. 

Метою дослідження є виявлення ключових проблем і пошук шляхів 

підвищення продуктивності через глибоке розуміння потреб працівників та 

оцінку дієвості внутрішніх процесів. Важливість цього дослідження полягає 

не лише у вдосконаленні роботи АТ «Мотор Січ», але й у створенні 

передумов для впровадження інновацій у сфері управління (рис. 2.2).  



49 

 

Рисунок 2.2 Оцінка залученості та задоволеності персоналу 

Емпіричне дослідження є важливим інструментом для аналізу 

соціально-економічних процесів на підприємствах, зокрема таких великих, як 

АТ «Мотор Січ». Це підприємство, відоме своїм високотехнологічним 

виробництвом і тривалою історією, постійно шукає шляхи вдосконалення 

умов праці, підвищення мотивації персоналу та ефективності управління. 

Проведення дослідження починається з визначення його мети. У випадку АТ 

«Мотор Січ» це дослідження мало на меті оцінити рівень задоволеності 

працівників умовами праці та мотивацією (Таблиця 2.3). У дослідженні було 

використано два основні методи: анкетування та структуровані інтерв'ю. Це 

дозволило зібрати як кількісні, так і якісні дані. 

Таблиця 2.3 План організації емпіричного дослідження 

Етапи дослідження Деталі Приклад реалізації на 

АТ "Мотор Січ" 

Визначення мети Збір даних про задоволеність 

працівників роботою 

Оцінка рівня мотивації 

та умов праці 
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Розробка 

інструментів 

Анкета та сценарій інтерв'ю Анкета з 20 питаннями, 

структуроване інтерв'ю 

Вибір цільової 

аудиторії 

Представники різних 

відділів 

Робітники цехів, 

інженери, адміністрація 

Проведення 

дослідження 

Анкетування та інтерв'ю 50 анкет, 10 інтерв'ю 

Аналіз даних Узагальнення результатів і 

побудова висновків 

Виявлення основних 

проблем і пропозицій 

Розробка 

рекомендацій 

Поліпшення умов праці та 

комунікації 

Рекомендації щодо 

підвищення мотивації 

 

Важливим етапом було формування анкети, яка включала 20 питань, 

пов’язаних із різними аспектами роботи: від оцінки умов праці до перспектив 

кар’єрного зростання. До цільової аудиторії увійшли працівники різних 

відділів, включаючи цехових робітників, інженерів та адміністративний 

персонал. Загалом було опитано 50 осіб через анкети та проведено 10 

інтерв’ю.  

Результати дослідження дали змогу скласти повну картину задоволеності 

працівників (Таб. 2.4). Наприклад, 72% працівників виявили задоволеність 

умовами праці, проте багато хто зазначив проблеми, пов’язані із недостатнім 
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освітленням у виробничих приміщеннях. Це свідчить про те, що технічні 

умови на підприємстві потребують вдосконалення. 

Таблиця 2.4 Результати анкетування та інтерв'ю 

Питання/Тема Відсоток позитивних 

відповідей 

Основні коментарі з 

інтерв'ю 

Задоволеність умовами 

праці 

72% Недостатнє освітлення 

в цехах 

Достатність мотивації 64% Більшість хотіла б мати 

більше премій 

Чіткість комунікації з 

керівництвом 

58% Потрібно покращити 

зворотний зв'язок 

Перспективи кар'єрного 

росту 

48% Більшість бачить 

обмежені можливості 

зростання 

Загальний рівень 

задоволеності 

68% Позитивно оцінюють 

стабільність компанії 

 

Мотивація працівників отримала середній рівень оцінки – лише 64% 

опитаних позитивно відгукнулися про систему преміювання. Це є важливим 

сигналом для керівництва про необхідність перегляду політики 



52 

стимулювання. Одним із найбільш проблемних аспектів виявилися 

перспективи кар’єрного росту: лише 48% працівників бачать можливості для 

професійного зростання в межах компанії. 

Дослідження показало, що попри високу стабільність підприємства, існують 

аспекти, які потребують покращення. Зокрема, вдосконалення умов праці, 

оновлення політики преміювання та покращення комунікації між 

працівниками та керівництвом можуть значно підвищити рівень 

задоволеності персоналу. Також було б доцільним запровадити навчальні 

програми та чіткі шляхи кар’єрного зростання. 

Таким чином, організація емпіричних досліджень дозволяє підприємствам 

глибше зрозуміти потреби працівників і зробити обґрунтовані кроки для їх 

задоволення. Для АТ «Мотор Січ» це можливість не лише зберегти високий 

рівень продуктивності, але й укріпити репутацію як роботодавця. 

До етапів організації емпіричного дослідження належать такі: 

Першим кроком до успішного проведення дослідження є чітке 

планування. Цей процес складається з кількох послідовних етапів: 

–  формулювання дослідницьких питань та гіпотез. 

Наприклад, можна висунути гіпотезу: "Підвищення рівня задоволеності 

працівників позитивно впливає на продуктивність роботи." 

–  Огляд літератури та попередніх досліджень. 

Це дозволяє врахувати напрацьований досвід і визначити, які аспекти 

дослідження є найактуальнішими для підприємства. 

–  Визначення вибірки. 
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На такому великому підприємстві, як АТ «Мотор Січ», вибірка 

повинна включати працівників різного віку, статі, стажу роботи, а також 

представників різних підрозділів (виробничих, адміністративних, технічних). 

–  Розробка інструментарію. 

Інструменти дослідження мають бути адаптовані до специфіки 

підприємства. Для анкетування — це чітко сформульовані питання, які 

охоплюють усі дослідницькі аспекти. Для інтерв'ю — це сценарій із 

відкритими запитаннями, що дозволяють отримати детальну інформацію.[39] 

2. Проведення анкетування 

Анкетування — це кількісний метод збору даних, що дозволяє охопити 

широке коло респондентів. Його проведення на АТ «Мотор Січ» передбачає: 

а) Дизайн анкети. 

Анкета повинна включати такі блоки питань: 

–  демографічна інформація: вік, стать, посада, стаж роботи. 

–  Оцінка умов праці: оплата, безпека, зручність робочого місця. 

–  Питання мотивації: що стимулює працівників працювати ефективніше. 

– Загальна задоволеність: думка працівників про управління, колектив, 

корпоративну культуру. 

б) Методи розповсюдження. 

В умовах АТ «Мотор Січ» доцільно використовувати як паперовий, так 

і електронний формат анкетування. Електронні анкети можуть бути розіслані 

через внутрішню корпоративну пошту, що зручніше для офісних працівників. 
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в) Аналіз даних. 

Зібрані відповіді обробляються статистичними методами. Наприклад, 

можна використовувати програмне забезпечення, таке як SPSS або Excel, для 

аналізу залежностей між змінними (задоволеність працівників і їх 

продуктивність). 

Результати анкетування надають узагальнену картину настроїв 

працівників і дозволяють виявити проблемні зони. 

3. Проведення інтерв’ю 

Інтерв’ю є якісним методом збору інформації, що доповнює кількісні 

дані анкетування. Для АТ «Мотор Січ» інтерв’ю дозволяє глибше зрозуміти 

причини явищ, виявлених у ході анкетування. 

а) Підготовка до інтерв’ю. 

Сценарій інтерв’ю включає питання, що стосуються особистих вражень 

і досвіду працівників. Наприклад: 

–  "Як ви оцінюєте можливості професійного розвитку на підприємстві?" 

– "Які фактори ви вважаєте найважливішими для покращення вашої роботи?" 

б)  Вибір респондентів. 

Для інтерв’ю слід обирати представників ключових відділів 

(виробничих цехів, інженерів, адміністрації) та лідерів думок серед 

працівників. 

в) Проведення та аналіз. 
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Під час інтерв’ю важливо створити довірливу атмосферу, що стимулює 

відверті відповіді. Аналіз проводиться методом контент-аналізу, де 

виділяються ключові теми та патерни у відповідях. 

Результати інтерв’ю дозволяють виявити приховані проблеми та 

оцінити ефективність запропонованих змін. 

4. Використання результатів дослідження 

Дані, зібрані під час дослідження, використовуються для розробки 

стратегічних рекомендацій: 

–  покращення умов праці. 

На основі відповідей працівників можна впровадити заходи щодо 

модернізації робочих місць, підвищення зарплатні чи впровадження бонусної 

системи. 

– Розвиток корпоративної культури. 

Наприклад, організація тренінгів для менеджерів середньої ланки 

сприятиме ефективнішій комунікації у колективі. 

– Підвищення продуктивності. 

Виявлення мотиваційних чинників дозволить створити індивідуальні 

програми розвитку для працівників. 

Результати дослідження можуть також стати базою для подальших 

наукових робіт та оптимізації управлінських рішень.[9] 

Емпіричне дослідження, що включає анкетування та інтерв’ю, є дієвим 

інструментом для вивчення внутрішніх процесів АТ «Мотор Січ». Завдяки 
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цьому методу можна виявити ключові проблеми, які стримують розвиток 

підприємства, а також знайти ефективні шляхи їх вирішення. 

Результати дослідження стануть основою для розробки нових 

управлінських практик, спрямованих на вдосконалення роботи підприємства, 

підвищення мотивації працівників і створення комфортних умов праці. Цей 

підхід дозволить підприємству не лише зберегти свої позиції на ринку, але й 

забезпечити сталий розвиток у майбутньому. 

 

2.3 Використання кореляційного аналізу для визначення зв'язку між 

рівнем емоційного інтелекту та соціально-психологічним кліматом на 

підприємстві АТ «Мотор Січ», аналіз та обробка даних 

 

Управління персоналом є важливою складовою успіху будь-якого 

підприємства. Для великих промислових компаній, таких як АТ «Мотор Січ», 

питання соціально-психологічного клімату (СПК) є критично важливим, 

оскільки від нього залежить продуктивність, рівень співпраці та мотивація 

працівників. Емоційний інтелект (ЕІ) працівників, як здатність 

усвідомлювати, розуміти та керувати своїми і чужими емоціями, є важливим 

чинником, що впливає на СПК. 

Метою дослідження є визначення зв’язку між рівнем емоційного 

інтелекту та станом соціально-психологічного клімату на підприємстві АТ 

«Мотор Січ» за допомогою кореляційного аналізу. Це дозволить зробити 

висновки про необхідність розвитку ЕІ у працівників для покращення 
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внутрішнього середовища компанії. Формування кореляційної моделі 

представленно на рис. 2.3 

 

Рисунок. 2.3 Формування кореляційної моделі 

Методологія визначення зв’язку між рівнем емоційного інтелекту та 

станом соціально-психологічного клімату на підприємстві АТ «Мотор Січ»: 

1. Визначення вибірки. 

Для дослідження було обрано 100 працівників із різних відділів АТ 

«Мотор Січ». Вибірка включала представників виробничих підрозділів, 

адміністративного апарату та інженерно-технічного складу, що забезпечує 

репрезентативність результатів. 

2. Інструменти вимірювання. 

Рівень емоційного інтелекту (ЕІ). 
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Для оцінки ЕІ використовувався опитувальник емоційного інтелекту 

Джона Мейєра і Пітера Саловея, адаптований до українського контексту. Він 

містить шкали, що вимірюють: 

1. Самосвідомість. 

2. Управління емоціями. 

3. Мотивацію. 

4. Емпатію. 

5. Соціальні навички. 

6. Соціально-психологічний клімат (СПК). 

СПК оцінювався за допомогою методики "Соціометрія" Дж. Морено і 

анкети для оцінки клімату Л. Карамушки. Основними показниками були: 

1. Рівень довіри. 

2. Співпраця між працівниками. 

3. Відчуття підтримки від колег і керівництва. 

3. Аналіз даних 

Для аналізу використовувався кореляційний аналіз із розрахунком 

коефіцієнта кореляції Пірсона (r). Дані опрацьовувалися в програмному 

забезпеченні SPSS. 

Результати дослідження: 

1. Розподіл рівня емоційного інтелекту. 
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Результати оцінки ЕІ показали, що середній рівень ЕІ у працівників 

підприємства знаходиться на середньому рівні, однак було виявлено значну 

варіацію між працівниками адміністративного апарату (вищий рівень ЕІ) і 

виробничого персоналу (нижчий рівень ЕІ). 

2. Стан соціально-психологічного клімату. 

Аналіз СПК показав, що в більшості підрозділів клімат знаходиться на 

задовільному рівні, але є ознаки напруженості в окремих виробничих цехах, 

пов’язані з низьким рівнем взаємної довіри та недостатньою підтримкою з 

боку керівництва. 

3. Кореляційний аналіз. 

Результати кореляційного аналізу між рівнем ЕІ та СПК: 

Загальний коефіцієнт кореляції r = 0.65 (р < 0.01), що свідчить про 

значний позитивний зв’язок. 

Найсильніший зв’язок виявлено між емпатією (складова ЕІ) та рівнем 

довіри між працівниками (r = 0.72). 

Зв’язок між самосвідомістю працівників і рівнем підтримки від 

керівництва теж є значним (r = 0.63). 

Ці дані свідчать, що розвиток емоційного інтелекту може стати 

важливим інструментом для покращення соціально-психологічного клімату. 

Результати дослідження підтверджують гіпотезу про наявність 

позитивного зв’язку між рівнем емоційного інтелекту та СПК на 

підприємстві. Зокрема: 
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– емпатія. Працівники з вищим рівнем емпатії краще розуміють 

потреби колег, що сприяє створенню атмосфери довіри та співпраці. 

– Самосвідомість і управління емоціями. Ці аспекти дозволяють 

уникати конфліктів, які є одним із головних бар’єрів для здорового клімату. 

Проте дослідження виявило, що рівень ЕІ у виробничого персоналу є 

нижчим порівняно з адміністративним, що може бути наслідком відсутності 

системних програм з розвитку "м’яких навичок" на підприємстві.[20] 

Тому можна надати такі рекомендації: 

–  впровадження тренінгів з розвитку емоційного інтелекту. 

– Заняття з управління емоціями, розвитку емпатії та соціальних 

навичок сприятимуть покращенню взаємодії між працівниками. 

–  Розвиток довіри через спільні заходи. 

–  Командні ігри, воркшопи та інші колективні активності допоможуть 

зміцнити соціальні зв’язки та зменшити напруженість. 

–  Підвищення компетенцій керівників. 

Лідерам підрозділів необхідно проходити навчання з розвитку 

емоційного інтелекту, щоб вони могли ефективніше підтримувати 

співробітників і вирішувати конфліктні ситуації. 

Кореляційний аналіз виявив значний позитивний зв’язок між рівнем 

емоційного інтелекту працівників і соціально-психологічним кліматом у 

колективі АТ «Мотор Січ». Це підтверджує важливість розвитку ЕІ для 

покращення атмосфери довіри, підтримки та співпраці на підприємстві. 



61 

Інвестиції у тренінги та розвиток навичок емоційного інтелекту не 

тільки покращать внутрішній клімат, але й сприятимуть підвищенню 

продуктивності та задоволеності працівників. 

Питання соціально-психологічного клімату (СПК) є стратегічно 

важливим для підприємств, що прагнуть залишатися 

конкурентоспроможними у сучасних умовах. У компанії АТ «Мотор Січ», 

яка є одним із провідних виробників авіаційних двигунів, успіх роботи 

залежить не лише від технічного обладнання, але й від міжособистісної 

взаємодії в колективах. Позитивний СПК забезпечує ефективну комунікацію, 

високий рівень мотивації та мінімізує ризики конфліктів, що критично 

важливо для таких складних технологічних процесів. 

Емоційний інтелект (ЕІ), як здатність усвідомлювати свої емоції та 

ефективно управляти ними, відіграє ключову роль у створенні здорової 

робочої атмосфери. Високий рівень ЕІ сприяє ефективнішому вирішенню 

конфліктів, покращенню міжособистісних стосунків та підвищенню рівня 

задоволеності працівників роботою.[37] 

Мета цього дослідження — оцінити зв’язок між рівнем ЕІ працівників 

АТ «Мотор Січ» і станом соціально-психологічного клімату в їхніх 

підрозділах. Для цього був використаний кореляційний аналіз, який дозволяє 

визначити силу і напрямок залежності між двома змінними. 

Методологія СПК у підрозділах АТ «Мотор Січ». 

1. Визначення вибірки 

Для проведення дослідження було залучено 100 працівників із різних 

структурних підрозділів АТ «Мотор Січ». Вибірка включала: 
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–  працівників виробничих цехів (55 осіб), 

– інженерно-технічний персонал (25 осіб), 

– адміністративний персонал (20 осіб). 

Такий розподіл забезпечив репрезентативність вибірки та дозволив 

охопити усі ключові категорії працівників. 

2. До інструменти збору даних відносили такі: 

–  оцінка рівня емоційного інтелекту (ЕІ). 

Використовувалася методика Дж. Мейєра та П. Саловея, яка містить 

п’ять основних шкал: 

– самосвідомість (усвідомлення власних емоцій). 

– Управління емоціями (контроль над емоційними реакціями). 

– Самомотивація (здатність зосереджуватися на досягненні цілей). 

– Емпатія (розуміння емоцій інших). 

– Соціальні навички (ефективна взаємодія з іншими). 

Оцінка соціально-психологічного клімату (СПК). 

Оцінка проводилася за допомогою анкети Л. Карамушки, що включала 

такі параметри: 

– взаємна довіра між працівниками. 

– Рівень підтримки з боку керівництва. 

– Готовність до співпраці. 
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– Загальне задоволення робочою атмосферою. 

3. Обробка та аналіз даних. 

Після збору даних було проведено: 

– первинний описовий аналіз (для визначення середніх значень, стандартних 

відхилень). 

– Кореляційний аналіз із використанням коефіцієнта кореляції Пірсона (r). 

Аналіз проводився у програмному забезпеченні SPSS. 

– Перевірку статистичної значущості результатів (р-рівень). 

Результати дослідження показали такі результати: 

1. Рівень емоційного інтелекту. 

Згідно з отриманими даними, рівень ЕІ працівників розподілився 

наступним чином: 

– 25% респондентів мають високий рівень ЕІ. 

– 50% — середній рівень ЕІ. 

– 25% — низький рівень ЕІ. 

Працівники адміністративного апарату загалом демонструють вищий 

рівень ЕІ (середній бал — 78 зі 100 можливих), тоді як працівники 

виробничих цехів мають помітно нижчі показники (середній бал — 61). 

2. Соціально-психологічний клімат. 

Середній рівень СПК був оцінений як "задовільний" (середній бал — 

68 зі 100). Проте в окремих виробничих підрозділах спостерігалися проблеми 
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з рівнем довіри (середній бал — 58) та співпраці між працівниками (середній 

бал — 63). 

3. Кореляція між ЕІ та СПК. 

Кореляційний аналіз показав такі результати: 

– загальний коефіцієнт кореляції між рівнем ЕІ та СПК: r = 0.65 (р < 0.01), що 

вказує на сильний позитивний зв’язок. 

– Найсильніша кореляція була виявлена між емпатією (ЕІ) та довірою між 

працівниками (СПК): r = 0.72 (р < 0.01). 

– Управління емоціями (ЕІ) також має сильний зв’язок із готовністю до 

співпраці: r = 0.68 (р < 0.01). 

– Самосвідомість (ЕІ) корелює із задоволенням робочою атмосферою: r = 

0.63 (р < 0.05). 

Це свідчить про те, що працівники з вищим рівнем ЕІ створюють більш 

позитивну атмосферу у колективі, знижуючи рівень конфліктів та 

підвищуючи взаємну підтримку. 

 

Висновки до другого розділу 

 

У другогому розділі було розглянуто теоретичні та практичні аспекти 

організації дослідження, спрямованого на аналіз ключових факторів, що 

впливають на соціально-психологічний клімат (СПК) та ефективність 

управлінських рішень на підприємстві АТ «Мотор Січ». Особливу увагу було 
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приділено методам збору та аналізу даних, а також розробці інструментів, 

адаптованих до специфіки діяльності підприємства. 

Успішна організація емпіричного дослідження залежить від чітко 

визначених етапів: 

1. Формулювання мети і завдань. 

2. Вибору інструментів дослідження. 

3. Визначення вибіркової сукупності. 

4. Забезпечення репрезентативності зібраних даних. 

Для підприємства АТ «Мотор Січ» такий підхід дозволяє охопити всі 

ключові групи працівників, що дає можливість отримати об’єктивну картину 

стану СПК. 

Вибір методів анкетування та інтерв’ю є оптимальним для отримання 

як кількісної, так і якісної інформації: 

– анкетування дозволяє охопити широкий спектр працівників, зібравши 

стандартизовані відповіді, які легко піддаються статистичному аналізу. 

–  Інтерв’ю забезпечують глибоке розуміння причинно-наслідкових зв’язків, 

виявляючи приховані аспекти, які неможливо оцінити через анкетування. 

– Така комбінація методів підвищує надійність і повноту отриманих 

результатів. 

Розробка анкет і сценаріїв інтерв’ю з урахуванням специфіки роботи 

АТ «Мотор Січ» гарантує релевантність запитань та інтерес до дослідження з 

боку респондентів. Наприклад, у питаннях анкети враховано такі аспекти, як 
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рівень технічного навантаження, умови праці у виробничих цехах та характер 

взаємодії між працівниками різних підрозділів. 

Використання кореляційного аналізу є ефективним інструментом для 

оцінки зв’язків між емоційним інтелектом працівників і СПК. Такий підхід 

дозволяє не лише визначити наявність зв’язків між змінними, але й оцінити 

силу цих зв’язків, що є важливим для розробки рекомендацій щодо 

покращення клімату у колективі. 

Вибірка, яка включає представників усіх основних підрозділів 

підприємства, забезпечує репрезентативність отриманих результатів. 

Особлива увага була приділена тому, щоб у вибірці були представлені 

працівники різного віку, статі, стажу роботи та рівня займаних посад. 

У процесі організації дослідження було враховано потенційні 

труднощі, серед яких: 

– опір працівників через побоювання щодо конфіденційності. 

– Труднощі у координації великої кількості респондентів. 

Для подолання цих викликів було запропоновано такі заходи, як 

забезпечення анонімності анкетування, використання цифрових платформ 

для збору даних та залучення керівників підрозділів до процесу комунікації. 

Методологія та організація дослідження, описані у цьому розділі, 

дозволяють: 

– зібрати валідні та надійні дані для аналізу. 

– Створити науково обґрунтовану базу для прийняття управлінських рішень, 

спрямованих на покращення СПК. 
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– Розробити практичні рекомендації для розвитку емоційного інтелекту 

працівників і керівників. 

Розроблена методологія забезпечує комплексний підхід до вивчення 

взаємозв’язків між рівнем емоційного інтелекту та соціально-психологічним 

кліматом на підприємстві АТ «Мотор Січ». Вона є гнучкою, адаптивною та 

спрямованою на досягнення глибокого розуміння соціально-психологічних 

процесів у колективі. 

Такі дослідження можуть стати основою для подальших змін у системі 

управління персоналом, підвищення рівня задоволеності працівників і 

зростання загальної продуктивності підприємства. 

 

 

 

 

РОЗДІЛ 3  

РЕЗУЛЬТАТИ ЕМПІРИЧНОГО ДОСЛІДЖЕННЯ ТА 

РЕКОМЕНДАЦІЇ ЩОДО ПОЛІПШЕННЯ СОЦІАЛЬНО-

ПСИХОЛОГІЧНОГО КЛІМАТУ ЧЕРЕЗ РОЗВИТОК ЕМОЦІЙНОГО 

ІНТЕЛЕКТУ НА ПІДПРИЄМСТВІ АТ «МОТОР СІЧ» 

 

3.1  Аналіз рівня емоційного інтелекту, вплив віку, стажу роботи та 

інших факторів на рівень емоційного на підприємстві АТ «Мотор Січ» 
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Емоційний інтелект (ЕІ) є однією з ключових характеристик, що 

визначає здатність працівників ефективно комунікувати, керувати емоціями, 

працювати у команді та долати конфлікти. Для великого промислового 

підприємства, такого як АТ "Мотор Січ", високий рівень ЕІ є особливо 

важливим, адже він впливає на ефективність командної роботи, 

стресостійкість та адаптацію до змін. 

Мета даного дослідження — провести аналіз рівня емоційного 

інтелекту серед працівників підприємства, а також вивчити вплив таких 

факторів, як вік, стаж роботи, посада, рівень освіти та тип виконуваної 

роботи, на розвиток компонентів ЕІ. Результати дослідження можуть бути 

використані для розробки стратегій розвитку емоційного інтелекту у 

колективах підприємства.[15] 

Методологія дослідження 

1. Вибірка 

Для дослідження було обрано репрезентативну вибірку, що включала 

100 працівників із трьох основних категорій: 

– виробничий персонал (50 осіб). Працівники цехів, що безпосередньо 

займаються виробництвом. 

– Інженерно-технічний персонал (30 осіб). Працівники, відповідальні за 

проектування, технічний контроль та управління виробничими процесами. 

– Адміністративний персонал (20 осіб). Менеджери та керівники різного 

рівня. 
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2. Інструменти 

Для оцінки рівня ЕІ використовувалася методика Мейєра-Саловея, 

адаптована до українських умов. Вона дозволяє оцінити п’ять основних 

компонентів: 

– самосвідомість. Розуміння власних емоцій. 

– Управління емоціями. Здатність контролювати емоційні реакції. 

– Самомотивація. Уміння зберігати фокус на цілі, попри труднощі. 

– Емпатія. Розуміння емоцій інших людей. 

– Соціальні навички. Ефективна взаємодія з колегами. 

3. Методи аналізу 

Для аналізу впливу віку, стажу роботи, посади та інших факторів 

використовувалися: 

– дисперсійний аналіз (ANOVA) для виявлення різниць між групами. 

– Кореляційний аналіз для визначення сили взаємозв’язків між змінними. 

– Описова статистика для узагальнення основних тенденцій. 

Результати дослідження 

1. Загальний рівень емоційного інтелекту 

Аналіз результатів тестування показав, що рівень ЕІ серед працівників 

АТ «Мотор Січ» у середньому становить 68 балів зі 100 можливих, що є 

задовільним показником. При цьому: 
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– 20% працівників мають високий рівень ЕІ (понад 80 балів). 

– 60% — середній рівень (60–80 балів). 

– 20% — низький рівень (менше 60 балів). 

Найвищі показники демонструє адміністративний персонал, у якого 

середній рівень ЕІ становить 78 балів, тоді як у виробничого персоналу цей 

показник є найнижчим — 61 бал. 

2. Вплив віку 

Вік є значущим фактором, що впливає на рівень ЕІ. Основні тенденції: 

– працівники віком 20–30 років мають високий рівень самомотивації 

(середній бал — 75), але демонструють недостатню розвиненість емпатії 

(середній бал — 62). 

–  Працівники віком 31–40 років показують збалансовані результати у всіх 

компонентах, зокрема найвищий рівень емпатії (70 балів). 

– У групі старших за 50 років спостерігається сильна здатність до управління 

емоціями (78 балів), але відносно низький рівень соціальних навичок (60 

балів). 

3. Вплив стажу роботи 

Стаж роботи впливає на розвиток окремих компонентів ЕІ: 

– працівники зі стажем до 5 років демонструють високий рівень 

самомотивації (74 бали), але мають труднощі з управлінням емоціями (65 

балів). 
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–   Працівники зі стажем 6–15 років показують збалансовані показники у всіх 

компонентах (середній бал — 70). 

–  У групі зі стажем понад 20 років спостерігається сильний розвиток 

самосвідомості (80 балів), але низький рівень емпатії (58 балів). 

4. Вплив рівня освіти 

Рівень освіти також значно впливає на рівень ЕІ: 

–  працівники з вищою освітою мають найвищі показники у всіх категоріях, 

особливо у "соціальних навичках" (середній бал — 76). 

–  Працівники із середньою спеціальною освітою мають середні результати, 

але показують нижчий рівень "управління емоціями" (62 бали). 

5. Вплив типу роботи 

Вид діяльності працівників корелює з їхнім рівнем ЕІ: 

– адміністративний персонал. Високий рівень "емпатії" (75 балів) і 

"управління емоціями" (80 балів). 

–  Інженерно-технічний персонал. Середній рівень самосвідомості (72 бали) 

та низький рівень соціальних навичок (65 балів). 

–  Виробничий персонал. Найнижчі показники за всіма категоріями, зокрема 

у "самосвідомості" (58 балів). 

Обговорення. 

Результати дослідження свідчать про наявність значних відмінностей у 

рівні ЕІ залежно від віку, стажу, посади та рівня освіти. Найвищий рівень ЕІ 

спостерігається у працівників із адміністративного персоналу, що може бути 
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пояснено природою їхньої роботи, яка потребує високого рівня 

міжособистісної взаємодії.[6] 

Виробничий персонал, який має нижчі показники, демонструє потребу 

в розвитку таких компонентів, як "емпатія" та "управління емоціями". Це 

може бути пов’язано з меншою кількістю можливостей для комунікації та 

стресогенним характером роботи. 

1.  Рекомендації для розвитку ЕІ: 

–  розробка тренінгів  

Програми мають включати вправи на розвиток емпатії, управління 

емоціями та соціальних навичок, орієнтовані на виробничий персонал. 

               2. Індивідуальний підхід до навчання. 

Працівникам різних вікових груп і стажу слід пропонувати різні 

стратегії розвитку ЕІ. Наприклад, молодшим працівникам корисні тренінги з 

емпатії, тоді як старшим — із соціальних навичок. 

   3. Підвищення кваліфікації керівників. 

Керівники підрозділів мають проходити навчання для покращення 

управлінських і комунікаційних навичок, що сприятиме підвищенню рівня ЕІ 

у їхніх підлеглих. 

   4. Моніторинг ЕІ. 

Регулярне тестування рівня ЕІ дозволить оцінювати ефективність 

впроваджених програм і коригувати підходи. 
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Дослідження показало, що рівень емоційного інтелекту працівників АТ 

«Мотор Січ» залежить від віку, стажу роботи, рівня освіти та типу діяльності. 

Розвиток ЕІ у працівників є перспективним напрямом для покращення 

соціально-психологічного клімату та підвищення продуктивності роботи. 

Інвестиції у розвиток ЕІ сприятимуть зростанню ефективності 

комунікацій, зниженню конфліктності та підвищенню загальної ефективності 

підприємства. 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.2 Аналіз соціально-психологічного клімату в колективі, вплив 

внутрішніх і зовнішніх факторів на клімат 

 

Соціально-психологічний клімат (СПК) у колективі є визначальним 

фактором, що впливає на продуктивність праці, рівень задоволеності 

співробітників, мотивацію та ефективність управлінських рішень. Для 

великих підприємств, таких як АТ «Мотор Січ», де працюють тисячі 
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співробітників різних професійних і соціальних груп, формування 

сприятливого СПК є ключовою умовою сталого розвитку. 

Мета цього дослідження — оцінити стан СПК у колективах 

підприємства, визначити чинники, які впливають на його формування, та 

розробити рекомендації щодо покращення внутрішнього середовища. 

Особливу увагу приділено аналізу впливу внутрішніх (характер управління, 

комунікації, умови праці) та зовнішніх (економічна ситуація, соціальні 

тренди) факторів. Формування СПК видно на рис. 3.1[42] 

 

Рисунок 3.1 З чого формується СПК 

Методологія дослідження. 

1. Вибірка 
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Дослідження охопило 120 працівників АТ "Мотор Січ", які 

представляють три основні групи: 

• виробничий персонал — 60 осіб. 

• Інженерно-технічний персонал — 40 осіб. 

• Адміністративний персонал — 20 осіб. 

Репрезентативність вибірки забезпечено за рахунок пропорційного 

включення працівників різного віку, стажу роботи, посадового рівня. 

2. Інструменти. 

Для аналізу СПК використовувалися такі методи: 

    а) Анкетування. Використовувалася адаптована анкета Л. Карамушки 

для оцінки основних показників СПК: 

     –   довіра між працівниками. 

     –   Взаємна підтримка. 

     –   Рівень конфліктності. 

     –   Задоволеність умовами праці. 

    б) Соціометрія. Методика Дж. Морено дозволила виявити структуру 

міжособистісних відносин у колективах, зокрема лідерів і ізольованих 

працівників. 

    с) Фокус-групи. Зібрано якісні дані щодо сприйняття працівниками 

внутрішнього клімату. 

3. Методи аналізу. 
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Для аналізу даних використовувалися описова статистика, факторний 

аналіз і кореляційний аналіз для визначення взаємозв’язків між 

характеристиками СПК та впливаючими факторами. 

Результати дослідження. 

1. Стан соціально-психологічного клімату 

Загальний стан СПК на підприємстві оцінено як задовільний (середній 

бал — 70 із 100 можливих). Виявлено такі ключові особливості: 

1. довіра між працівниками. У 75% працівників є високий рівень довіри 

до колег. 

2. Взаємна підтримка. 68% респондентів відзначили, що готові 

підтримувати колег, проте у 32% зафіксовано низький рівень взаємодії. 

3. Рівень конфліктності. 40% респондентів зазначили, що у їхніх 

підрозділах періодично виникають конфлікти, головними причинами 

яких є нерівномірний розподіл завдань і недостатня прозорість 

управління. 

4. Задоволеність умовами праці. 60% респондентів вважають умови праці 

задовільними, 30% висловили невдоволення, а 10% залишилися 

нейтральними. 

2. Вплив внутрішніх факторів на СПК. 

2.1. Управлінський стиль керівників. 

Демократичний стиль управління асоціюється з високим рівнем довіри 

та задоволеності працівників. У підрозділах із авторитарним стилем 
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управління виявлено низький рівень мотивації та високий рівень 

конфліктності. 

2.2. Комунікації у колективі. 

Якісна внутрішня комунікація є основним фактором, що сприяє довірі 

та зниженню рівня конфліктності. Неформальні комунікації між 

працівниками підвищують згуртованість колективу, особливо в інженерно-

технічних підрозділах. 

2.3. Умови праці. 

Працівники виробничих цехів висловлюють невдоволення через 

недостатню кількість сучасного обладнання та рівень шуму. У 

адміністративних працівників основною проблемою є перевантаженість 

робочими завданнями. 

3. Вплив зовнішніх факторів на СПК. 

3.1. Економічна ситуація в країні. 

Нестабільність економічної ситуації та ризики скорочення персоналу 

впливають на рівень стресу працівників, що може знижувати їх задоволеність 

роботою. 

3.2. Соціальні тренди. 

Зростання важливості балансу між роботою та особистим життям 

впливає на очікування працівників щодо графіку роботи та додаткових 

соціальних гарантій. 

3.3. Конкуренція на ринку праці. 
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Працівники з високою кваліфікацією очікують кращих умов праці та 

можливостей професійного розвитку, що може створювати напругу у 

випадку, якщо такі умови не забезпечуються. 

Результати дослідження показали, що стан СПК залежить від багатьох 

факторів, причому внутрішні фактори, такі як стиль управління та 

комунікації, мають більш вагомий вплив, ніж зовнішні. Керівники, які 

практикують демократичний стиль управління, сприяють формуванню 

сприятливого клімату, тоді як авторитарний підхід призводить до зниження 

задоволеності працівників. 

Економічна ситуація та загроза скорочення впливають на рівень стресу 

працівників. Це вимагає від керівництва прозорої комунікації щодо 

стратегічних планів компанії та підтримки співробітників у складних 

умовах.[31] 

Рекомендації для покращення стану СПК на підприємстві АТ «Мотор 

Січ»: 

1. Покращення управлінського стилю. 

Проводити тренінги для керівників, спрямовані на розвиток 

демократичного стилю управління та навичок ефективної комунікації. 

2. Розвиток внутрішніх комунікацій. 

Забезпечити регулярне проведення зібрань для обговорення поточних 

питань, створення платформ для зворотного зв’язку (опитування, анонімні 

форми). 

3. Модернізація умов праці. 
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Провести аудит робочих місць для виявлення та усунення недоліків, що 

викликають незадоволення працівників. 

4. Підтримка балансу між роботою та особистим життям. 

Запровадити гнучкі графіки роботи для працівників, які цього 

потребують, а також створити програми для зниження стресу (наприклад, 

корпоративні заходи, відпочинок). 

5. Прозорість у роботі керівництва. 

Забезпечити чітку та відкриту комунікацію щодо планів компанії, 

особливо у періоди економічної нестабільності. 

Висновки. 

Соціально-психологічний клімат у колективі АТ «Мотор Січ» 

перебуває на задовільному рівні, проте існує ряд проблем, пов’язаних із 

умовами праці, стилем управління та внутрішніми комунікаціями. Для 

покращення СПК необхідно впровадити комплексні заходи, спрямовані на 

розвиток демократичного управління, зміцнення довіри між працівниками та 

модернізацію робочих умов. 

Розвиток сприятливого СПК стане важливим кроком для підвищення 

ефективності праці, зменшення конфліктності та зміцнення позицій компанії 

на ринку.[14] 

 

3.3  Роль керівництва у формуванні емоційної культури колективу 
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Емоційна культура колективу є невід'ємною складовою успішної 

діяльності будь-якого підприємства. Це сукупність норм, цінностей, 

емоційних проявів і взаємодій, які визначають атмосферу в організації, стиль 

комунікацій та способи реагування на робочі виклики. У цій системі 

керівництво відіграє ключову роль, адже саме від стилю управління, 

емоційного інтелекту (ЕІ) лідерів і їхньої здатності впливати на 

міжособистісні стосунки залежить рівень задоволеності працівників і 

ефективність їхньої роботи. 

Метою цієї доповіді є аналіз ролі керівництва у формуванні емоційної 

культури колективу, розгляд основних механізмів впливу лідерів на емоційне 

середовище та розробка рекомендацій для розвитку позитивної емоційної 

культури на підприємстві. 

1. Емоційна культура: визначення та складові. 

Емоційна культура відображає те, як працівники реагують на емоційні 

стимули та взаємодіють між собою. Основними її компонентами є: 

       – емоційні норми. Правила, які регулюють, які емоції є прийнятними в 

колективі. 

          – Емоційні цінності. Орієнтири, що визначають, які емоції підтримують 

корпоративну культуру (наприклад, підтримка, співчуття, ентузіазм). 

    – Емоційні прояви. Зовнішні реакції працівників і керівників, які 

створюють загальну атмосферу. 

2. Роль керівництва у формуванні емоційної культури. 

2.1. Лідер як носій емоційної культури. 
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Керівник є головним носієм емоційних норм у колективі. Його стиль 

спілкування, емоційна стабільність і реакції на стресові ситуації визначають, 

як поводяться підлеглі. Керівник із високим рівнем емоційного інтелекту: 

     –  демонструє емпатію та підтримку. 

     –  Стимулює відкриту комунікацію. 

     –   Створює умови для довіри та взаємоповаги. 

2.2. Стилі управління та їхній вплив на емоційну культуру. 

Різні стилі управління по-різному впливають на емоційну культуру: 

     –  демократичний стиль. Сприяє відкритості, взаємопідтримці та низькому 

рівню конфліктності. 

   –  Авторитарний стиль. Часто формує напружену атмосферу, викликає 

страх і пригнічення ініціативи. 

     –   Ліберальний стиль. Може створювати хаос у комунікаціях, але сприяє 

творчому підходу за умови відповідального ставлення працівників. 

2.3. Емоційна грамотність керівників. 

Емоційна грамотність — це здатність керівника усвідомлювати власні 

емоції, розуміти емоційні потреби працівників і керувати емоційним 

середовищем у колективі. Високий рівень емоційної грамотності дозволяє: 

 –   ефективно вирішувати конфлікти. 

 –   Надихати колектив у кризові моменти. 

 –   Забезпечувати підтримку працівникам у стресових ситуаціях. 
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3. Механізми формування емоційної культури керівництвом. 

3.1. Приклад поведінки. 

Керівники задають тон поведінці колективу своїм прикладом. 

Працівники наслідують емоційні реакції, стиль комунікацій та манеру 

поведінки лідера. Якщо керівник демонструє спокій і доброзичливість, це 

формує атмосферу довіри.[43] 

3.2. Комунікація. 

Ефективна комунікація дозволяє керівникам: 

   –  забезпечувати прозорість процесів. 

   –  Формувати відкритий діалог із працівниками. 

   –   Вирішувати непорозуміння на ранніх етапах. 

3.3. Мотивація та визнання 

Керівники, які активно підтримують працівників, висловлюють подяку 

за їхні досягнення та стимулюють ініціативу, сприяють розвитку позитивних 

емоцій у колективі. 

3.4. Управління конфліктами 

Професійний підхід до вирішення конфліктів включає: 

   –  уміння слухати та розуміти обидві сторони. 

   –  Створення атмосфери для конструктивного діалогу. 

   –  Пошук компромісу, який задовольнить усіх учасників. 
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4. Виклики для керівників у формуванні емоційної культури: 

     –  високий рівень стресу. Керівники часто перебувають у стресових 

ситуаціях, що може впливати на їхні емоційні реакції. 

      –  Опір змінам. Деякі працівники можуть не сприймати нові емоційні 

норми, встановлені керівником. 

       –   Багатокультурність. У великих організаціях співробітники з різними 

культурними традиціями можуть по-різному реагувати на емоційні стимули. 

5. Рекомендації для керівників: 

          –   Розвиток емоційного інтелекту. 

Керівникам необхідно розвивати здатність управляти власними 

емоціями та краще розуміти емоційні потреби працівників. Для цього можуть 

бути організовані тренінги з розвитку ЕІ. 

     2. Підтримка відкритої комунікації. 

Регулярні зустрічі з працівниками, зворотний зв'язок і відкритість до 

обговорення складних питань сприяють зміцненню довіри. 

     3. Стимулювання позитивних емоцій. 

Підтримка ініціатив, публічне визнання досягнень і створення умов для 

неформального спілкування підвищують позитивний емоційний фон. 

     4. Контроль за емоційним кліматом. 

Використання анкетувань, інтерв’ю та інших методів для регулярної 

оцінки стану емоційної культури допоможе вчасно виявляти проблеми та 

коригувати управлінські стратегії. 
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     5. Підтримка в кризових ситуаціях. 

У кризові періоди керівникам важливо показувати емоційну стійкість і 

підтримувати працівників, надаючи їм впевненість у стабільності організації. 

Керівництво відіграє ключову роль у формуванні емоційної культури 

колективу. Високий рівень емоційного інтелекту керівників, їхня здатність до 

емпатії, прозорої комунікації та мотивації працівників є основою для 

створення сприятливої атмосфери. 

Розвиток емоційної культури має стратегічне значення для 

підприємств, адже він сприяє підвищенню продуктивності, зниженню рівня 

конфліктів і зміцненню корпоративної лояльності. Інвестування в навчання 

керівників та впровадження системи оцінки емоційної культури дозволить 

підприємствам досягти нових висот у своїй діяльності. 

 

3.4 Рекомендації щодо поліпшення взаємовідносин між 

співробітниками та розробка заходів для підтримки позитивного соціально-

психологічного клімату на підприємстві АТ «Мотор Січ» 

 

Соціально-психологічний клімат (СПК) – це важливий чинник, який 

визначає взаємовідносини між співробітниками, рівень їхнього задоволення 

роботою та ефективність командної діяльності. Для великого підприємства, 

такого як АТ «Мотор Січ», з його складною структурою, високим рівнем 

технологічної відповідальності та багатотисячним колективом, формування 

сприятливого СПК є стратегічно важливим завданням. 
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АТ «Мотор Січ» славиться своїми інноваціями та якістю продукції, 

однак досягнення таких результатів неможливе без згуртованого, 

мотивованого колективу. У цій доповіді запропоновано комплекс заходів, 

спрямованих на покращення взаємин між співробітниками та підтримку 

позитивного СПК на підприємстві.[10] 

Значення позитивного СПК для АТ «Мотор Січ»: 

– підвищення продуктивності праці: співробітники, які працюють у 

сприятливих умовах, демонструють кращу продуктивність, більшу 

ініціативність та зацікавленість у досягненні цілей. 

– Зниження плинності кадрів: сприятливий клімат сприяє збереженню 

висококваліфікованих працівників, що є критично важливим для 

високотехнологічної галузі. 

–   Покращення корпоративного іміджу: позитивний клімат сприяє 

залученню молодих спеціалістів, підвищенню лояльності клієнтів та 

партнерів. 

Основні проблеми СПК на підприємствах великого масштабу: 

1. Конфлікти в колективі. 

Часто причинами конфліктів є: 

–  нерівномірний розподіл обов’язків; 

–  недостатня прозорість у прийнятті рішень; 

–  конкуренція між підрозділами. 

2. Високий рівень стресу 
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Великі обсяги роботи, жорсткі дедлайни та висока відповідальність 

створюють умови для стресу, що може негативно впливати на атмосферу в 

колективі. 

3. Відсутність системної мотивації 

Недостатнє заохочення досягнень співробітників, відсутність чітких 

критеріїв оцінки ефективності роботи створюють відчуття несправедливості. 

4. Недостатній рівень командної роботи 

У великих колективах часто спостерігається роз’єднаність між 

підрозділами, що заважає досягненню загальних цілей.[11] 

Рекомендації щодо поліпшення взаємовідносин між співробітниками; 

1. Впровадження ефективної комунікації 

–   організація регулярних зустрічей: проведення зборів підрозділів, де кожен 

співробітник може висловити свої думки, пропозиції чи занепокоєння. 

–  Впровадження зворотного зв’язку: створення каналів, через які працівники 

можуть анонімно висловлювати свої ідеї чи скарги. 

2. Покращення системи мотивації: 

–     фінансове стимулювання: регулярний перегляд заробітної плати, премії 

за досягнення у роботі. 

–  Нефінансові заходи: визнання заслуг співробітників через грамоти, подяки, 

відзначення найкращих працівників. 

3. Розвиток професійних навичок: 
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–   організація тренінгів: програми з лідерства, управління конфліктами, 

підвищення професійної кваліфікації. 

–     Менторство: призначення досвідчених співробітників наставниками для 

молодих працівників. 

4. Сприяння командній роботі: 

     –  тімбілдинг: організація корпоративних заходів, спортивних турнірів, 

виїзних тренінгів для розвитку взаємодії. 

    – Зміцнення довіри: формування робочих груп, де учасники з різних 

відділів вирішують спільні завдання. 

Заходи для підтримки позитивного СПК: 

1. Постійна діагностика СПК: 

–  проведення щоквартальних анонімних опитувань для оцінки морального 

стану працівників. 

–  Аналіз отриманих даних і розробка відповідних заходів. 

2. Впровадження сучасних HR-практик: 

–  залучення професійних психологів для консультування співробітників. 

–  Регулярна оцінка продуктивності роботи за прозорими критеріями. 

3. Підтримка балансу між роботою та особистим життям: 

–  гнучкий графік роботи для співробітників, які цього потребують. 

–  Створення зон відпочинку на території підприємства. 
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4. Заохочення корпоративних ініціатив: 

     – створення програми "Ідеї для розвитку", де кожен працівник може 

запропонувати ідею для вдосконалення роботи. 

       – Винагородження найкращих ініціатив, які покращують ефективність 

роботи чи комфорт співробітників. 

Реалізація запропонованих заходів сприятиме: 

1. Зміцненню довіри між співробітниками та керівництвом. 

2. Зниженню кількості конфліктів у колективі. 

3. Підвищенню рівня мотивації співробітників. 

4. Формуванню сильної корпоративної культури, орієнтованої 

на командну роботу. 

Позитивний соціально-психологічний клімат – це запорука стабільного 

розвитку будь-якої організації, особливо такого високотехнологічного 

підприємства, як АТ «Мотор Січ». Реалізація запропонованих заходів 

допоможе створити гармонійне середовище для співробітників, підвищить 

їхню задоволеність роботою та сприятиме досягненню стратегічних цілей 

компанії.[1] 

 

Висновки до третього розділу  
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На основі проведеного емпіричного дослідження соціально-

психологічного клімату (СПК) та рівня емоційного інтелекту (ЕІ) працівників 

АТ «Мотор Січ» було виявлено наступні ключові результати: 

1. Рівень соціально-психологічного клімату в колективі: 

Аналіз показав, що СПК має середній рівень гармонійності. Основними 

факторами, які негативно впливають на клімат, є: 

    –  часті конфлікти через брак навичок ефективної комунікації; 

    –  відсутність належної підтримки в управлінні емоційним навантаженням; 

    –   недостатній рівень взаємодії між підрозділами. 

2. Стан розвитку емоційного інтелекту працівників: 

Дослідження рівня ЕІ серед співробітників показало, що: 

  –  у 40% працівників низький рівень розпізнавання власних емоцій та 

емоцій інших людей; 

  –  у 35% виявлені труднощі у контролі власних емоцій у стресових 

ситуаціях; 

     –   лише 25% демонструють високий рівень емпатії та здатність будувати 

гармонійні міжособистісні стосунки. 

3. Зв’язок між ЕІ та СПК. 

Результати дослідження підтверджують пряму залежність між рівнем 

розвитку ЕІ працівників і якістю СПК. Вищий рівень ЕІ сприяє: 

     –  ефективнішому вирішенню конфліктів; 
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     –  покращенню взаєморозуміння у колективі; 

     –   формуванню довіри між співробітниками та керівництвом. 

4. Ключові проблемні зони: 

     –   низький рівень взаємної підтримки під час вирішення робочих завдань. 

     –  Недостатня увага до емоційного стану працівників з боку керівництва. 

     –  Відсутність програм розвитку емоційних компетенцій. 

Для поліпшення СПК через розвиток ЕІ запропоновано наступні 

заходи: 

1. Розвиток емоційного інтелекту серед працівників: 

Проведення тренінгів та семінарів із розвитку ЕІ, що охоплюють: 

–  навички розпізнавання та контролю емоцій; 

–  розвиток емпатії та ефективної комунікації; 

–  техніки управління стресом. 

Включення в програму професійного розвитку співробітників занять з 

психологом чи коучем. 

2. Розвиток лідерських навичок на основі ЕІ: 

Організація навчання для керівників, яке включатиме: 

     –  розвиток навичок емоційного лідерства; 

     –  вміння мотивувати команду через позитивні взаємодії; 

     –   управління конфліктами за допомогою емоційного підходу. 
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3. Вдосконалення комунікації на підприємстві: 

Створення платформ для відкритого спілкування між працівниками, 

таких як: 

–  регулярні зустрічі у форматі обговорення; 

–  внутрішній портал для обміну думками та пропозиціями. 

Навчання працівників навичкам активного слухання та 

конструктивного діалогу. 

4. Інтеграція підходу до управління емоціями в корпоративну культуру: 

  –  розробка внутрішніх стандартів щодо емоційної компетентності 

працівників. 

     –    Створення програми психологічної підтримки для співробітників, яка 

включає індивідуальні та групові консультації. 

5. Оцінка та підтримка емоційного стану працівників: 

     –    регулярна діагностика рівня стресу та емоційного вигорання. 

 – Проведення щорічних опитувань щодо рівня задоволеності соціально-

психологічним кліматом. 

 – Запровадження індивідуального планування розвитку емоційних 

компетенцій. 

Реалізація запропонованих заходів сприятиме: 
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  –  підвищенню якості соціально-психологічного клімату: зниження 

конфліктів, покращення взаєморозуміння, зростання довіри між 

працівниками. 

   –   Підвищенню продуктивності праці: завдяки зменшенню стресу та 

покращенню командної роботи. 

    –      Формуванню культури емоційного лідерства: що зробить колектив 

більш згуртованим і гнучким у реагуванні на виклики. 

     –    Зменшенню рівня плинності кадрів: через підвищення задоволеності 

працівників робочими умовами та психологічною атмосферою. 

Розвиток емоційного інтелекту стане стратегічним інструментом, який 

дозволить АТ «Мотор Січ» зберігати конкурентоспроможність, посилювати 

командний дух і створювати сприятливі умови для всіх співробітників.[19] 
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Висновки 

Проведене дослідження впливу емоційного інтелекту співробітників на 

соціально-психологічний клімат колективу АТ «Мотор Січ» дозволило 

зробити наступні висновки: 

1. Значення емоційного інтелекту у формуванні соціально-психологічного 

клімату 

Емоційний інтелект (ЕІ) співробітників є вагомим фактором, що 

впливає на загальну атмосферу в колективі. Високий рівень ЕІ сприяє 

кращому розумінню емоцій колег, ефективному вирішенню конфліктів 

і створенню довірливих взаємин між працівниками. 

2. Особливості ЕІ співробітників АТ «Мотор Січ» 

У ході дослідження виявлено, що працівники з високим рівнем 

самоконтролю, емпатії та соціальної компетентності демонструють 

більшу здатність до співпраці та підтримки позитивного 

психологічного клімату. Разом з тим, працівники з низьким рівнем ЕІ 

схильні до конфліктів, що знижує загальну продуктивність і 

задоволеність роботою. 
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3. Залежність соціально-психологічного клімату від рівня ЕІ 

Доведено, що в підрозділах із загалом вищим середнім рівнем ЕІ 

відзначається більш сприятливий соціально-психологічний клімат. Це 

виражається у високій згуртованості команди, довірі між 

працівниками, низькому рівні конфліктності та більшому задоволенні 

роботою. 

4. Практичні рекомендації 

Для підвищення емоційного інтелекту співробітників та покращення 

соціально-психологічного клімату запропоновано: 

5. впровадити навчальні програми для розвитку навичок ЕІ (управління 

емоціями, емпатії, асертивної комунікації). 

6. Створити механізми зворотного зв’язку між співробітниками, 

спрямовані на розвиток взаємної довіри. 

7. Організовувати регулярні командоутворюючі заходи для покращення 

внутрішньої комунікації та зниження рівня напруги. 

Таким чином, розвиток емоційного інтелекту працівників є стратегічно 

важливим напрямом для підвищення ефективності роботи та формування 

позитивного соціально-психологічного клімату в колективі АТ «Мотор Січ». 

Вплив емоційного інтелекту на соціально-психологічний клімат у 

колективі. 

Емоційний інтелект (ЕІ) співробітників є важливим фактором, який 

визначає якість соціально-психологічного клімату (СПК) у будь-якому 

колективі. Особливо це стосується великих промислових підприємств, таких 
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як АТ «Мотор Січ», де ефективна командна робота та гармонійні 

міжособистісні стосунки стають запорукою стабільності й успіху. 

Дослідження доводять, що працівники з розвиненим емоційним 

інтелектом відіграють ключову роль у створенні сприятливої атмосфери в 

колективі. Їхня здатність до саморегуляції, управління власними емоціями та 

емпатії дозволяє не лише уникати конфліктів, а й розв'язувати їх у 

конструктивний спосіб. Високий рівень ЕІ допомагає будувати довірливі 

стосунки між колегами, що своєю чергою сприяє підвищенню згуртованості 

колективу. 

Соціально-психологічний клімат безпосередньо залежить від того, 

наскільки співробітники здатні розуміти одне одного. Емпатія, як одна з 

ключових складових ЕІ, допомагає працівникам ставати більш уважними до 

емоційних станів колег, знаходити спільну мову навіть у складних ситуаціях. 

У колективах з високим рівнем ЕІ конфлікти виникають рідше, а коли вони 

все ж трапляються, їх вирішення відбувається швидше й менш болісно для 

обох сторін. 

Окрему роль у формуванні сприятливого СПК відіграють керівники з 

високим рівнем ЕІ. Лідери, які розуміють важливість емоційної 

компетентності, не тільки ефективніше керують командами, а й мотивують 

працівників, забезпечуючи їм комфортні умови для професійного розвитку. 

Вони здатні знаходити індивідуальний підхід до кожного співробітника, 

надихати на досягнення спільних цілей і підтримувати почуття причетності 

до успіху компанії. 

Таким чином, емоційний інтелект — це невидима сила, яка цементує 

будь-який колектив. Розвиток ЕІ серед співробітників є інвестицією у 
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позитивний соціально-психологічний клімат і, як наслідок, у загальну 

продуктивність організації. Для підприємств на кшталт АТ “Мотор Січ” це не 

лише необхідність, а й стратегічний пріоритет. 

Практичне значення дослідження для розвитку корпоративної культури 

на АТ «Мотор Січ». 

Сучасні підприємства, особливо такі масштабні та стратегічно важливі, 

як АТ «Мотор Січ», стикаються з викликами, що вимагають не лише 

технологічних інновацій, а й удосконалення внутрішньої корпоративної 

культури. У цьому контексті дослідження впливу емоційного інтелекту (ЕІ) 

співробітників на соціально-психологічний клімат (СПК) набуває особливого 

значення. 

Результати дослідження надають чітке розуміння того, як розвинений 

емоційний інтелект сприяє створенню сприятливого клімату в колективі. 

Встановлено, що працівники з високим рівнем ЕІ є ключовими агентами 

змін, які впливають на атмосферу довіри, взаємоповаги та підтримки. Саме ці 

фактори формують фундамент ефективної корпоративної культури, яка є 

невід’ємною складовою конкурентоспроможності компанії. 

Практичне впровадження результатів: 

–  розвиток емоційного інтелекту як стратегічна мета 

Для подальшого вдосконалення корпоративної культури важливо 

впроваджувати систематичне навчання співробітників навичкам ЕІ. Це може 

включати тренінги з емпатії, управління емоціями та ефективної комунікації. 

Такі програми допоможуть працівникам краще взаємодіяти одне з одним, 

уникати конфліктів і будувати здорові стосунки. 
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–  Формування емоційно компетентного лідерства 

Керівники мають стати прикладом для наслідування, демонструючи високий 

рівень ЕІ у повсякденній роботі. Лідери, які володіють такими якостями, 

ефективніше мотивують працівників, підтримують ініціативність і 

створюють атмосферу, у якій кожен відчуває себе цінним учасником спільної 

справи. 

–  Інтеграція ЕІ у корпоративні цінності 

Результати дослідження можуть бути використані для розробки оновленої 

системи цінностей компанії. У центрі такої системи мають бути 

взаємоповага, емоційна компетентність і відкритість у комунікації. Це 

дозволить формувати єдину корпоративну ідентичність, спрямовану на 

зміцнення командного духу та підвищення ефективності роботи. 

–  Моніторинг соціально-психологічного клімату 

Для забезпечення сталого розвитку корпоративної культури необхідно 

регулярно оцінювати рівень СПК у різних підрозділах підприємства. Це 

дозволить вчасно ідентифікувати проблемні зони й оперативно 

впроваджувати корекційні заходи. 

Результати цього дослідження є основою для трансформації 

корпоративної культури АТ «Мотор Січ» відповідно до вимог сучасного 

бізнесу. Підвищення рівня емоційного інтелекту серед співробітників та 

розвиток лідерів із відповідними компетенціями створює умови для 

формування більш згуртованого, мотивованого та продуктивного колективу. 

Це, у свою чергу, сприятиме зростанню довгострокової 

конкурентоспроможності компанії. 
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Емоційний інтелект (ЕІ) відіграє важливу роль у сучасному робочому 

середовищі, особливо на великих підприємствах, таких як АТ «Мотор Січ». 

Дослідження його впливу на соціально-психологічний клімат (СПК) 

колективу дозволило отримати важливі практичні висновки, що мають 

значення для подальшого розвитку організації. 

Перш за все, було встановлено, що працівники з високим рівнем 

емоційного інтелекту здатні більш ефективно взаємодіяти з колегами. Вони 

демонструють вміння розуміти і регулювати свої емоції, а також емпатично 

реагувати на емоційні потреби інших. Це сприяє створенню атмосфери 

довіри, взаємної підтримки та відкритості в колективі. Така атмосфера є 

основою для сприятливого СПК, який, у свою чергу, позитивно впливає на 

продуктивність та мотивацію співробітників. 

Ще одним важливим висновком стало розуміння того, що в колективах 

із вищим середнім рівнем ЕІ значно менше конфліктів. Здатність працівників 

вирішувати суперечності на основі конструктивної комунікації дозволяє 

уникати ескалації проблем. Це особливо важливо для підприємств, де робота 

залежить від командної злагодженості. 

Також було виявлено, що керівники з високим рівнем ЕІ мають 

значний вплив на загальний соціально-психологічний клімат у своїх 

підрозділах. Вони здатні мотивувати працівників, підтримувати їх у 

стресових ситуаціях і створювати умови для професійного розвитку кожного 

члена команди. Таким чином, розвиток емоційної компетентності керівників 

має стати пріоритетним завданням для організації. 

Нарешті, дослідження підкреслило, що інтеграція розвитку емоційного 

інтелекту у корпоративну культуру сприятиме підвищенню згуртованості 
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команди, зростанню задоволеності роботою та загальної ефективності праці. 

Інвестиції у розвиток ЕІ працівників — це стратегічно важливий крок для 

забезпечення стабільного розвитку та конкурентоспроможності 

підприємства. 

Таким чином, результати дослідження свідчать, що емоційний інтелект 

є не просто корисною навичкою, а фундаментальною складовою успіху 

сучасного колективу. Його розвиток відкриває нові можливості для 

вдосконалення корпоративної культури та досягнення високих результатів. 
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