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соціально-психологічного клімату в організаціях на основі міжнародних практик управління персоналом

У статті досліджено теоретичні та прикладні засади удосконалення механізмів формування соціально-психологічного клімату в організаціях 
з урахуванням міжнародних практик управління персоналом. Підкреслено, що соціально-психологічний клімат є системним індикатором 
організаційної культури, який визначає рівень задоволеності працівників, їх залученість, інноваційну активність і продуктивність праці. На основі 
узагальнення підходів розкрито сутність сучасних стандартів створення безпечного та орієнтованого на розвиток людського потенціалу 
робочого середовища. Ідентифіковано ключові проблеми адаптації міжнародних принципів управління персоналом до українських реалій: 
обмеженість фінансових ресурсів, недостатня управлінська компетентність, низький рівень довіри всередині колективів, а також відсутність 
ефективних механізмів зворотного зв’язку та моніторингу стану соціально-психологічного клімату. Аргументовано, що для підвищення 
соціально-психологічного клімату на українських підприємствах доцільно орієнтуватися на сучасні тенденції країн ЄС, зокрема розвиток 
корпоративних програм підтримки ментального здоров’я та професійного добробуту працівників; впровадження моделей партисипативного 
управління, що передбачають активну участь персоналу у прийнятті рішень; формування систем наставництва, коучингу та постійного 
навчання; запровадження цифрових інструментів комунікації для підвищення відкритості та прозорості внутрішніх процесів; розбудову 
корпоративної культури довіри, партнерства та етичної відповідальності. Наукова новизна дослідження полягає у запропонуванні інтегрованої 
моделі адаптації міжнародних HR-практик до українського соціально-економічного контексту, яка поєднує організаційно-управлінські, психологічні 
та цифрові інструменти розвитку персоналу. Запропоновано концептуальну модель удосконалення соціально-психологічного клімату, засновану 
на принципах корпоративної соціальної відповідальності, адаптивного лідерства, розвитку людського капіталу та підвищення гнучкості 
організацій. Визначено, що реалізація цих підходів сприяє зменшенню емоційного вигорання, підвищенню залученості працівників, зміцненню 
командної взаємодії, формуванню позитивного іміджу роботодавця та посиленню конкурентоспроможності підприємства у глобальному 
середовищі. Встановлено, що поєднання міжнародного досвіду з національними особливостями управління персоналом створює основу для 
формування соціально орієнтованої організаційної культури, яка забезпечує сталість, ефективність і соціальну відповідальність українських 
підприємств у контексті євроінтеграційних процесів.
Ключові слова: соціально-психологічний клімат, управління персоналом, міжнародні практики, корпоративна соціальна відповідальність, 
лідерство, комунікації.
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Vishtak I. V., Maidanevych L. O. Enhancing Mechanisms for Shaping the Socio-Psychological Climate 
in Organizations Based on International Human Resource Management Practices

The article explores the theoretical and practical foundations for enhancing mechanisms for shaping the socio-psychological climate in organizations, taking 
into account international human resource management practices. It is highlighted that the socio-psychological climate is a systemic indicator of organizational 
culture, determining employee satisfaction, engagement, innovative activity, and work productivity. Based on a synthesis of approaches, the essence of modern 
standards for creating a safe and development-oriented work environment that fosters human potential is revealed. Key issues in adapting international 
human resource management principles to Ukrainian realities have been identified: limited financial resources, insufficient managerial competence, low 
levels of trust within teams, and a lack of efficient mechanisms for feedback and monitoring the socio-psychological climate. It is argued that to enhance the 
socio-psychological climate in Ukrainian enterprises, it is advisable to align with modern trends in EU countries, particularly by developing corporate programs 
supporting employees’ mental health and professional well-being; implementing participatory management models that ensure active employee involvement 
in decision-making; establishing mentorship, coaching, and continuous learning systems; introducing digital communication tools to increase transparency 
and openness of internal processes; and fostering a corporate culture of trust, partnership, and ethical responsibility. The scientific novelty of the study lies in 
proposing an integrated model for adapting international HR practices to the Ukrainian socioeconomic context, which combines organizational-management, 
psychological, and digital tools for staff development. A conceptual model for improving the socio-psychological climate is proposed, based on the principles 
of corporate social responsibility, adaptive leadership, human capital development, and enhancing organizational flexibility. It has been determined that the 
implementation of these approaches contributes to reducing emotional burnout, increasing employee engagement, strengthening team interaction, shaping 
a positive employer image, and enhancing the company’s competitiveness in the global environment. It has been determined that combining international 
experience with national features of human resources management lays the groundwork for developing a socially oriented organizational culture, which 
ensures the sustainability, efficiency, and social responsibility of Ukrainian enterprises in the context of European integration processes.
Keywords: socio-psychological climate, human resources management, international practices, corporate social responsibility, leadership, communications.
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Формування ефективного соціального се-
редовища в колективі набуває першочер-
гового значення в умовах інтеграції Укра-

їни до світового соціально-економічного простору 
та впровадження прогресивних міжнародних під-
ходів до управління людськими ресурсами. Со-
ціальне середовище колективу становить складну 
систему міжособистісних та групових взаємодій, 
психологічних зв’язків, які формуються між пра-
цівниками організації в процесі спільної діяльності. 
Актуальність дослідження зумовлена необхідніс-
тю пошуку результативних механізмів створення 
сприятливого соціального клімату через адаптацію 
міжнародного досвіду, що сприяє підвищенню про-
дуктивності праці та конкурентоспроможності ві-
тчизняних підприємств.

Аналіз наукових робіт і практичних звітів ві-
тчизняних та закордонних дослідників свідчить 
про різноаспектний підхід до розгляду соціального 
середовища колективу. 

Зокрема, питання управління розвитком пер-
соналу та його впливу на соціально-психологічний 
клімат в організації розглядалися у працях 
М. І. Дзямулича та Т. О. Шматковської [1]. Автори 

у своїй роботі стверджують, що «побудова систе-
ми розвитку персоналу на підприємстві в сучасних 
умовах є об’єктивною необхідністю з точки зору 
забезпечення його ринкової конкурентоспромож-
ності та ефективності». Соціально-психологічні 
аспекти адаптації працівників у міжнародних 
корпораціях досліджувала І. П. Павлова [2]. На 
думку автора, соціально-психологічні аспекти 
адаптації працівників у міжнародних корпораці-
ях охоплюють питання культурного шоку, між-
культурної комунікації, інтеграції у колектив та 
формування організаційної ідентичності. Отже, 
саме соціально-психологічні фактори – підтрим-
ка колег, розвиток міжкультурної компетентності, 
ефективні HR-практики – значною мірою визнача-
ють успішність адаптації. Теоретичні й практичні 
аспекти соціальної психології організації аналізу-
вав В. Ф. Петренко [3]. Методичні положення діа-
гностики соціально-психологічного клімату роз-
робила А.  Ю. Хмелевська [4]. Дослідження соці-
альних послуг у контексті глобалізації представив  
Ю. О. Чалюк [5]. Т. М. Хлєбнікова, О. В. Темченко 
та О. П. Білінська [6] аналізують трансформацію 
HR-практик в українських організаціях у період 
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воєнного стану (адаптація, мотивація, утриман-
ня персоналу, дистанційні моделі роботи). Їх до-
слідження містить практичні рекомендації щодо 
збереження соціально-психологічного балансу в 
складних зовнішніх умовах, що є, на нашу думку, 
корисним для обґрунтування бар’єрів (ресурсні, 
організаційні) та адаптаційних механізмів. Г. Бой-
ківська та ін. [7] розглядають HR-стратегії з орієн-
тацією на стійкий розвиток (комбінація добробуту 
працівників, навчання, корпоративної відповідаль-
ності). На їх думку, роль системних політик, таких 
як медичні  /  ментальні програми, гнучкий графік 
є переважним для соціально стікого управління 
персоналом. О. Рудніченко та ін. [8] надають ко-
роткий огляд сучасних HR-технологій (електронні 
HR-системи, онлайн-навчання, платформи зворот-
ного зв’язку) і надають рекомендації щодо їхнього 
впровадження. На нашу думку, це є корисним при 
розробці пропозицій з цифровізації комунікацій та 
інструментів зворотного зв’язку.

Європейські та міжнародні інституції (EU-
OSHA, European Pillar of Social Rights, 
ILO) [9–11] надають фундаментальні рам-

ки для інтеграції України у світовий соціально-
економічний простір. Їхня актуальність полягає у 
забезпеченні орієнтирів для реформування націо-
нальної системи праці та охорони здоров’я. Однак 
постає проблема адаптації цих стандартів до реа-
лій українських підприємств.

Дослідження закордонних науковців демон-
струють практичні результати застосування між-
народних підходів до формування сприятливого 
соціального середовища та підвищення задоволе-
ності працівників. Особливе значення мають їхні 
емпіричні дані та запропоновані інтервенційні 
моделі. Проте обмеження полягають у відміннос-
ті соціально-економічних умов між країнами ЄС 
та Україною. Серед сучасних закордонних робіт 
варто виокремити дослідження К. Ді Текко та ін. 
[12] присвячене поліпшенню умов праці та задово-
леності роботою шляхом організаційних інтервен-
цій у сфері психосоціальних ризиків. А. Папетті та 
співавтори [13] пропонують свої власні методики 
формування сприятливого соціального клімату на 
підприємствах через упровадження концепції «лю-
диноцентричних фабрик».

Актуальність дослідження полягає в тому, що 
адаптація міжнародного досвіду формування спри-
ятливого соціального середовища до українських 
умов залишається недостатньо розкритою. Відсут-
ні комплексні дослідження, що поєднують правові, 
організаційні та психологічні аспекти формуван-
ня соціального середовища. Зокрема, бракує ем-
піричних досліджень, що оцінюють ефективність 

упровадження міжнародних HR-стандартів у ві-
тчизняних підприємствах і комплексних підходів, 
що поєднують теоретичні аспекти з практичними 
рекомендаціями для вітчизняних підприємств у 
контексті їх інтеграції до європейського економіч-
ного простору.

Таким чином, джерела є достатньо репре-
зентативними для формування теоретичного та 
практичного підґрунтя, проте вони потребують по-
дальшого розвитку в напрямку інтеграції сучасних 
цифрових і міжнародних HR-технологій до україн-
ської практики управління.

Метою статті є обґрунтування теоретичних 
засад та практичних рекомендацій щодо формуван-
ня ефективного соціального середовища в колекти-
ві з урахуванням міжнародного досвіду управління 
людськими ресурсами. Для досягнення мети необ-
хідно: здійснити порівняльний аналіз підходів до 
організації соціального середовища на українських 
та зарубіжних підприємствах; ідентифікувати про-
блеми впровадження міжнародних практик в укра-
їнських умовах; запропонувати шляхи підвищення 
якості соціально-психологічного клімату з ураху-
ванням сучасних тенденцій і досвіду країн ЄС.

Методологічна основа дослідження ґрун-
тується на системному, міждисциплінарному та 
порівняльному підходах, що забезпечують комп-
лексний аналіз проблем формування соціально-
психологічного клімату в організаціях. У процесі 
дослідження застосовано сукупність загальнонау-
кових і спеціальних методів, що дозволяють поєд-
нати теоретичні узагальнення з емпіричними спо-
стереженнями та аналітичними висновками.

Соціальне середовище колективу формується 
під впливом множини взаємопов’язаних чинників, 
серед яких вирішальну роль відіграють організа-
ційна культура, стиль керівництва, характер ко-
мунікацій, психологічні особливості взаємодії, ме-
тоди мотивації персоналу та стратегії розв’язання 
конфліктних ситуацій. Аналіз міжнародного до-
свіду управління соціальним середовищем в орга-
нізаціях різного типу свідчить про застосування 
інтегрованого підходу, який поєднує психологічні, 
соціологічні, культурологічні та економічні аспек-
ти формування продуктивних міжособистісних 
взаємин.

Дослідження В. Лефтерова та ін. у роботі [14] 
визначають, що ефективні управлінці ви-
різняються розвиненою емоційною регу-

ляцією, активністю, мобільністю, енергійністю та 
впевненістю в діях. У перспективі подальших робіт 
пропонується розвивати напрям психологічної під-
готовки керівників – зокрема, запровадження про-
грам антикризового менеджменту та підвищення 
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кваліфікації у сфері соціально-психологічної вза-
ємодії. В роботі описується, що психологічні риси 
керівника мають суттєвий вплив на його професій-
ну результативність та соціально-психологічний 
клімат у колективі. Ефективне лідерство тісно 
пов’язане з міжособистісними аспектами спілку-
вання, в яких особистісні якості керівника – до-
брозичливість, емпатійність, здатність до колегі-
альної взаємодії – формують сприятливе серед-
овище співпраці.

Керівники, які дотримуються партнерського 
стилю управління та орієнтовані на колек-
тивну взаємодію, здатні підвищувати про-

дуктивність праці навіть за відсутності формаль-
ного статусу лідера. Такі особистості компенсують 
недоліки офіційного керівництва, знижують на-
пруження в команді та сприяють конструктивному 
вирішенню конфліктів.

Менш ефективні менеджери, навпаки, демон-
струють дисбаланс між професійними та людськи-
ми якостями, що знижує їх авторитет серед під-
леглих. Популярні ж керівники мають більш вира-
жений вплив на оцінку ефективності працівників 
і  загальну динаміку групових процесів.

У дослідженні авторів Г. Мартінолі та ін. [15] 
було представлено емпіричні докази інваріантності 
вимірювання шкали ECO VI, що використовується 
для оцінки організаційного клімату. Встановлено, 
що шість із восьми її вимірів можуть застосовува-
тися для достовірного порівняння між національ-
ними культурами, оскільки вони інтерпретуються 
без системних упереджень. Натомість показники, 
пов’язані з доступністю ресурсів та міжособис-
тісними відносинами, потребують обережнішого 
трактування через обмежену метричну інваріант-
ність.

Основний внесок дослідження полягає у під-
твердженні можливості використання шкали ECO 
VI як універсального інструменту для порівняльних 
міжкультурних досліджень у країнах Латинської 
Америки. Це відкриває перспективи для глибшого 
розуміння того, як концепції організаційного клі-
мату та добробуту персоналу можуть бути адапто-
вані до різних культурних контекстів.

Таким чином, отримані результати створю-
ють підґрунтя для практичного застосування мо-
делі ECO VI у розробленні політик управління пер-
соналом, спрямованих на покращення умов праці 
та психологічного комфорту в міжнародних орга-
нізаціях.

Актуальність теми зумовлена потребою 
впровадження ефективних механізмів формуван-
ня сприятливого соціального середовища в колек-
тивах, що безпосередньо впливає на мотивацію, 

продуктивність і психологічне благополуччя пра-
цівників. Сучасні дослідження у сфері організацій-
ної культури та лідерства авторів Х. Х. Альсакка  
і Ч. Е. Акюрек [16] підкреслюють, що узгодженість 
управлінських стилів із типом корпоративної куль-
тури визначає рівень задоволеності персоналу та 
загальну ефективність діяльності підприємства.

Водночас Л. П. Андерсен та ін. у своїй роботі 
[17] зазначають, що створення позитивного психо-
логічного клімату в трудових колективах сприяє 
зниженню емоційного виснаження, підвищенню 
стресостійкості працівників і забезпечує сталість 
професійної ефективності. Це набуває особливо-
го значення в умовах цифрової економіки, коли 
швидкість змін, інтенсивність комунікацій та ін-
формаційне навантаження суттєво впливають на 
психоемоційний стан працівників.

Таким чином, поєднання ефективних стилів 
лідерства з гармонійною організаційною культу-
рою розглядається як ключовий чинник форму-
вання здорового соціально-психологічного кліма-
ту, що підвищує адаптивність персоналу й конку-
рентоспроможність підприємства.

Трансформація організаційної культури є од-
ним із провідних напрямів підвищення якості со-
ціального середовища в колективі. Досвід зарубіж-
них компаній свідчить, що організації, які базують 
свою діяльність на цінностях довіри, відкритості, 
взаємопідтримки та співпраці, досягають біль-
шої згуртованості персоналу та вищих показни-
ків ефективності, як стверджує А. Ксеніку у своїй 
роботі [18]. Розвиток таких культурних моделей 
відбувається через упровадження систем визна-
ння досягнень працівників, командоорієнтованих 
практик, формування корпоративних традицій 
і  створення умов для професійного та особистіс-
ного зростання.

На думку Д. Денісон та ін. [19], важливим 
елементом успішної організаційної культури є на-
лагоджений механізм зворотного зв’язку, який до-
зволяє працівникам активно впливати на процеси 
вдосконалення управління та підвищує рівень їх 
залученості до корпоративних рішень. Така культу-
ра комунікації сприяє формуванню довіри, прозо-
рості управлінських процесів і розвитку соціальної 
відповідальності колективу.

Адаптація міжнародних підходів до україн-
ських підприємств потребує урахування на-
ціональних соціокультурних особливостей, 

специфіки галузей і наявних ресурсів. Як підкрес-
лює А. Кар’єрі [20], ефективне запровадження сві-
тових моделей організаційного розвитку можливе 
лише за умови використання системного підходу, 
який охоплює діагностику поточного стану соці-
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ального середовища, розробку стратегій розвитку, 
впровадження змін і постійний моніторинг їх ре-
зультативності.

Таким чином, формування сучасної організа-
ційної культури вимагає поєднання міжнародного 
досвіду з національними реаліями, що дозволяє 
підвищити стійкість, інноваційність і соціальну 
ефективність українських підприємств.

Актуальні дослідження в галузі міжнарод-
ного менеджменту доводять, що успішна 
імплементація зарубіжних практик у ді-

яльність підприємств можлива лише за наявності 
комплексної підтримки з боку керівництва, ефек-
тивної роботи HR-команди, достатніх матеріаль-
них і нематеріальних ресурсів, а також розвиненої 
системи внутрішніх комунікацій [21]. Такий підхід 
забезпечує не лише передачу досвіду, але й адапта-
цію управлінських рішень до культурних і соціаль-
них особливостей організації.

Узагальнення теоретичних та практичних 
підходів дозволяє зробити висновок, що створен-
ня сприятливого соціально-психологічного кліма-
ту вимагає інтеграції інструментів організаційного 
розвитку, лідерства, мотивації та корпоративної 
соціальної відповідальності. Поєднання цих еле-
ментів сприяє формуванню довіри, підвищенню 
рівня згуртованості колективу та зміцненню його 
конкурентоспроможності на ринку праці.

Таким чином, ефективна інтеграція міжна-
родного досвіду у вітчизняну практику управлін-
ня персоналом має стратегічне значення, адже 
дозволяє підприємствам розвивати інноваційний 
потенціал, підвищувати організаційну гнучкість і 
створювати стійке соціальне середовище, орієн-
товане на розвиток людини як головної цінності 
бізнесу.

Аналіз сучасних світових тенденцій у сфері 
формування сприятливого соціального середови-
ща в колективі виявляє зростаючу популярність 
концепції «залученого управління» (participative 
management), яка активно впроваджується в прак-
тику провідних міжнародних корпорацій. Зазна-
чена концепція передбачає активну участь праців-
ників у процесах прийняття управлінських рішень 
шляхом створення різноманітних форм колектив-
ного обговорення проблем, формування команд 
для вирішення конкретних завдань, упровадження 
програм розвитку персоналу та систем зворотного 
зв’язку. Адаптація принципів залученого управлін-
ня до специфіки вітчизняних підприємств дозво-
ляє підвищити рівень ідентифікації працівників з 
організацією, сформувати відчуття причетності до 
спільної справи та зміцнити соціальні зв’язки все-
редині колективу [1].

Детальний аналіз міжнародних моделей фор-
мування соціального середовища в колективі до-
зволяє виокремити чотири основні підходи, які 
відображають національні особливості соціально-
економічних систем та культурних традицій різних 
країн. Американська модель характеризується ін-
дивідуалістичною орієнтацією, створенням конку-
рентного середовища та переважанням матеріаль-
них методів стимулювання персоналу. Японська 
модель, навпаки, ґрунтується на принципах ко-
лективізму, довготривалих трудових відносинах та 
високому рівні лояльності працівників до компа-
нії. Європейська модель являє собою спробу зна-
йти баланс між індивідуалізмом та колективізмом 
з  акцентом на соціальну відповідальність бізнесу 
та партнерські відносини між працівниками та 
керівництвом. Скандинавська модель вирізняєть-
ся високим рівнем демократичності, прозорості 
управлінських процесів та інклюзивним підходом 
до прийняття рішень. Порівняльний аналіз зазна-
чених моделей демонструє, що вибір оптимально-
го підходу до формування соціального середовища 
в  колективі повинен враховувати галузеву специ-
фіку підприємства, особливості корпоративної 
культури та стратегічні цілі організації.

Системи внутрішньоорганізаційних кому-
нікацій відіграють ключову роль у формуванні 
соціально-психологічного клімату колективу. До-
свід провідних міжнародних компаній свідчить про 
ефективність упровадження багаторівневих кому-
нікаційних систем, які забезпечують вільний обмін 
інформацією як по вертикалі, так і по горизонталі 
організаційної структури. Розвиток сучасних циф-
рових технологій відкриває нові можливості для 
комунікації в організаціях, дозволяючи долати ча-
сові та просторові обмеження, створювати вірту-
альні команди та забезпечувати оперативний зво-
ротний зв’язок [2]. Водночас, надмірне захоплення 
електронними комунікаціями може призводити 
до послаблення особистісних контактів між пра-
цівниками та формування відчуття ізольованості, 
що негативно впливає на соціально-психологічний 
клімат.

Одним із визначальних елементів форму-
вання сприятливого соціального серед-
овища в колективі, особливо в умовах 

глобалізації бізнесу, є розвиток соціальної компе-
тентності працівників. Міжнародна практика де-
монструє ефективність комплексних програм, які 
включають тренінги з розвитку навичок ефектив-
ної комунікації, управління конфліктами, взаємо-
дії в команді, лідерства та емоційного інтелекту. 
Вдалим прикладом є система розвитку соціальної 
компетентності, впроваджена в корпорації Google, 
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яка передбачає поєднання формальних тренінгів, 
менторства, коучингу та створення умов для не-
формальної взаємодії працівників. Адаптація по-
дібних програм до умов вітчизняних підприємств 
дозволяє сформувати у працівників комплекс ком-
петенцій, необхідних для ефективної взаємодії 
в  професійному середовищі.

Структурно-функціональний аналіз про-
цесу формування соціального середовища 
в колективі дозволив виділити ключові 

компоненти, розвиток яких забезпечує позитивну 
динаміку соціально-психологічного клімату. До 
таких компонентів належать: розвиток командної 
взаємодії, підтримка балансу між професійним та 
особистим життям, забезпечення психологічної 
безпеки, стимулювання професійного та особис-
тісного зростання працівників, розвиток системи 
соціальної підтримки [3]. Запровадження програм 
розвитку зазначених компонентів потребує вико-
ристання різноманітних управлінських інструмен-
тів та інтеграції зусиль різних структурних підроз-
ділів організації.

Міжнародний досвід також демонструє 
ефективність застосування програм розвитку 
емоційного інтелекту для покращення соціально-
психологічного клімату в колективі. Здатність ро-
зуміти власні емоції та емоції інших людей, керува-
ти емоційними станами та використовувати емо-
ційну інформацію для оптимізації міжособистісної 
взаємодії стає критично важливою компетенцією 
в умовах інтенсивної командної роботи та високої 
динаміки змін. Програми розвитку емоційного ін-
телекту, які впроваджуються в корпораціях різних 
країн, включають тренінги з розпізнавання емоцій, 
управління стресом, розвитку емпатії та навичок 
конструктивної комунікації. Результати дослі-
джень свідчать, що підвищення рівня емоційного 
інтелекту працівників позитивно впливає на якість 
міжособистісних відносин, зменшує кількість кон-
фліктів та сприяє формуванню довірчих взаємин у 
колективі [3].

Крос-культурний аспект формування соці-
ального середовища в колективі набуває особливо-
го значення в умовах інтернаціоналізації бізнесу та 
зростання культурного різноманіття робочої сили. 
Проведений аналіз свідчить, що найбільш ефектив-
ними є програми розвитку крос-культурної компе-
тентності, які поєднують інформаційну складову 
(знання про особливості різних культур), емоційно-
мотиваційний компонент (позитивне ставлення до 
культурного різноманіття) та поведінковий аспект 
(навички ефективної взаємодії з представниками 
різних культур). Зарубіжний досвід демонструє, 

що формування крос-культурної компетентнос-
ті працівників сприяє подоланню комунікаційних 
бар’єрів, запобіганню міжкультурних конфліктів 
та створенню інклюзивного робочого середовища, 
в  якому цінується та підтримується культурне різ-
номаніття [3].

Фундаментальне значення для формування 
продуктивного соціального середовища в колек-
тиві має система управління конфліктами. Між-
народна практика демонструє перехід від реактив-
ного до проактивного підходу в управлінні кон-
фліктами, який передбачає ідентифікацію потен-
ційних конфліктогенних зон, розробку стратегій 
запобігання деструктивним конфліктам та впро-
вадження механізмів конструктивного вирішення 
конфліктних ситуацій. Особливої популярності 
в  зарубіжних компаніях набули програми розви-
тку навичок медіації та фасилітації, які дозволяють 
трансформувати енергію конфлікту в джерело ін-
новацій та розвитку. Дослідження підкреслюють, 
що конструктивне вирішення конфліктів сприяє 
підвищенню згуртованості колективу, розвитку 
взаєморозуміння між працівниками та формуван-
ню спільних цінностей [3].

Використання багатовимірних моделей діа-
гностики соціально-психологічного клімату в ко-
лективах провідних міжнародних компаній до-
зволяє виявляти ключові фактори, що визначають 
якість соціального середовища та впливають на 
психологічне благополуччя працівників. Варто від-
значити, що методики такої діагностики переваж-
но ґрунтуються на поєднанні кількісних та якіс-
них методів дослідження, що забезпечує всебічне 
розуміння процесів групової динаміки та міжосо-
бистісної взаємодії. При адаптації зарубіжного діа-
гностичного інструментарію до українських реалій 
важливо враховувати національні соціокультурні 
особливості та ментальні характеристики вітчиз-
няних працівників, які формувалися протягом три-
валого історичного періоду під впливом специфіч-
них економічних та соціальних чинників [4].

Комплексна діагностика соціального серед-
овища колективу повинна охоплювати ана-
ліз формальних та неформальних відносин, 

дослідження мікроклімату в малих групах, визна-
чення соціометричного статусу членів колективу, 
ідентифікацію конфліктогенних зон та оцінку рів-
ня групової згуртованості. Результати досліджень 
підтверджують необхідність систематичного про-
ведення соціометричних досліджень для ранньої 
діагностики проблемних аспектів міжособистісної 
взаємодії в колективі та запобігання деструктив-
ним конфліктам [4]. Отримані дані стають підґрун-
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тям для розробки програм розвитку організаційної 
культури та покращення психологічного мікроклі-
мату.

Трансформація моделей лідерства є важли-
вим напрямом розвитку соціального сере-
довища в  колективі, який активно впрова-

джується в міжнародній практиці. Дослідження 
свідчать про зростаючу популярність концепцій 
трансформаційного та сервісного лідерства, які 
сприяють формуванню позитивного соціально-
психологічного клімату та розвитку людського по-
тенціалу організації. Трансформаційне лідерство 
орієнтоване на розвиток потенціалу працівників 
через надихаючий вплив, інтелектуальну стимуля-

цію, індивідуальний підхід та формування спіль-
ного бачення майбутнього. Сервісне лідерство 
фокусується на служінні потребам працівників, 
створенні умов для їх професійного та особистіс-
ного зростання, формуванні атмосфери взаємної 
підтримки та довіри. 

Запровадження цих прогресивних моделей 
лідерства в практику вітчизняних підприємств 
вимагає системної трансформації організаційної 
культури та розвитку відповідних компетенцій 
у керівників усіх рівнів [5].

У табл. 1 наведено порівняльну характерис-
тику основних моделей формування соціального 
середовища в колективі, які застосовуються у між-
народній практиці.

Таблиця 1

Порівняльна характеристика моделей формування соціального середовища  
в колективі

Модель Основні  
характеристики Переваги Обмеження Сфера  

застосування

Американська

Індивідуалістична орі-
єнтація, конкурентне 
середовище, матеріальне 
стимулювання

Висока продуктив-
ність, інноваційність

Потенційні кон-
флікти, стрес

Інноваційні компа-
нії, стартапи

Японська
Колективізм, лояльність 
до компанії, довготривалі 
трудові відносини

Висока згуртованість, 
низька плинність 
кадрів

Можлива залеж-
ність від групової 
думки

Виробничі підпри-
ємства, традиційні 
галузі

Європейська
Баланс індивідуалізму та 
колективізму, соціальна 
відповідальність

Соціальна захище-
ність, партнерські 
відносини

Складна система 
регулювання

Диверсифіковані 
компанії, сфера по-
слуг

Скандинавська Демократичність, прозо-
рість, інклюзивність

Високий рівень до-
віри, низький рівень 
стресу

Можлива повіль-
ність прийняття 
рішень

Організації соціаль-
ної сфери, держав-
ний сектор

Джерело: складено авторами на основі [1; 2; 4].

Трансформація організаційної культури є 
невід’ємною складовою процесу вдоскона-
лення соціального середовища в колекти-

ві. Міжнародний досвід демонструє ефективність 
формування культури відкритості, довіри та вза-
ємної підтримки. Основними інструментами та-
кої трансформації виступають програми розвитку 
корпоративних цінностей, створення системи ви-
знання досягнень, проведення командоутворю-
ючих заходів, розвиток традицій та символів, які 
сприяють формуванню відчуття приналежності 
до організації. Важливим аспектом трансформації 
організаційної культури є також розвиток культу-
ри зворотного зв’язку, яка дозволяє працівникам 
відкрито висловлювати свої думки та ідеї, брати 
участь у процесах вдосконалення діяльності орга-
нізації [1].

Процес запровадження міжнародного досвіду 
формування соціального середовища в колективі 
повинен здійснюватися з урахуванням особливос-
тей національної культури, галузевої специфіки 
підприємства та наявних організаційних ресурсів. 
Адаптація зарубіжних практик до українських ре-
алій потребує системного підходу, який включає: 
діагностику наявного стану соціального середови-
ща, визначення стратегічних цілей та пріоритетних 
напрямів удосконалення, розробку програми захо-
дів з урахуванням наявних ресурсів, впровадження 
запланованих заходів, моніторинг результатів та 
внесення необхідних коректив [4].

Важливим напрямом удосконалення соціаль-
ного середовища в колективі є розвиток програм 
підтримки психологічного благополуччя працівни-
ків. Дослідження, проведені в міжнародних ком-
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паніях, свідчать про прямий зв’язок між рівнем 
психологічного благополуччя працівників та якіс-
тю соціально-психологічного клімату в колективі. 
Програми підтримки психологічного благополуч-
чя, які впроваджуються в провідних світових кор-
пораціях, включають консультування з особистих 
та професійних питань, тренінги з управління 
стресом, заходи з профілактики професійного ви-
горання та підтримки балансу між роботою та осо-
бистим життям. Результати впровадження поді-
бних програм демонструють зниження рівня стре-
су, підвищення задоволеності працею, зменшення 
конфліктів та поліпшення загального соціально-
психологічного клімату в колективі [5].

Програми корпоративної соціальної відпо-
відальності виступають ефективним ін-
струментом формування сприятливого со-

ціального середовища в колективі, що підтверджу-
ється досвідом багатьох міжнародних компаній. 
Залучення працівників до реалізації соціальних 
проектів та ініціатив, спрямованих на вирішення 
суспільно значущих проблем, сприяє розвитку ко-
мандного духу, формуванню спільних цінностей та 
посиленню ідентифікації працівників з організа-
цією. Дослідження відзначають, що участь у про-
грамах корпоративної соціальної відповідальності 
дозволяє працівникам реалізувати потребу в зна-
чущості та самореалізації, що позитивно впливає 
на їх мотивацію та лояльність до організації [5].

Отже, ефективне запровадження міжнарод-
ного досвіду формування сприятливого соціаль-
ного середовища в колективі вимагає дотримання 
принципів системності, комплексності, індиві-
дуального підходу, залучення всіх зацікавлених 
сторін та постійного вдосконалення. Ключовими 
факторами успіху в даному контексті виступають 
підтримка з боку вищого керівництва, наявність 
необхідних ресурсів, компетентна команда фахів-
ців з управління персоналом та розвинена система 
внутрішніх комунікацій.

Узагальнюючи попередні результати дослі-
дження, можна стверджувати, що формування 
сприятливого соціального середовища в колективі 
потребує комплексного підходу, який передбачає 
інтеграцію різноманітних управлінських інстру-
ментів та адаптацію міжнародного досвіду до ві-
тчизняних реалій. Проведений аналіз демонструє, 
що ефективні стратегії покращення соціально-
психологічного клімату ґрунтуються на поєднанні 
програм розвитку організаційної культури, транс-
формації моделей лідерства, вдосконаленні систем 
комунікації, впровадженні методик діагностики 
соціального середовища, розвитку соціальної та 
крос-культурної компетентності працівників, фор-

муванні проактивної системи управління конфлік-
тами та реалізації ініціатив корпоративної соціаль-
ної відповідальності, що в сукупності забезпечує 
підвищення згуртованості колективу, формування 
довірчих взаємин між працівниками та створення 
умов для ефективної професійної взаємодії.

Попри значний потенціал міжнародного до-
свіду, процес його імплементації в українських 
умовах супроводжується низкою проблем. Серед 
основних викликів варто відзначити обмежені фі-
нансові ресурси підприємств, недостатній рівень 
підготовки управлінських кадрів до впроваджен-
ня сучасних HR-практик, а також низьку культуру 
корпоративної комунікації та зворотного зв’язку. 
Вплив мають і соціокультурні чинники – доміну-
вання авторитарного стилю керівництва, орієнта-
ція на формальні ієрархічні відносини та недостат-
ня залученість працівників до прийняття управлін-
ських рішень.

Іншим бар’єром виступає відсутність систем-
ної діагностики соціально-психологічного клімату 
та слабкий зв’язок між результатами оцінки й ре-
альними управлінськими діями. Це ускладнює мо-
ніторинг динаміки змін та коригування управлін-
ських стратегій.

Для підвищення соціально-психологічного 
клімату на українських підприємствах доцільно 
орієнтуватися на сучасні тенденції країн ЄС, зо-
крема:

розвиток корпоративних програм підтрим-��
ки ментального здоров’я та професійного 
добробуту працівників;
впровадження моделей партисипативно-��
го управління, які передбачають активну 
участь персоналу у прийнятті рішень;
формування системи наставництва, зво-��
ротного зв’язку та коучингу;
запровадження цифрових інструментів ��
комунікації для посилення відкритості та 
прозорості внутрішніх процесів;
розбудову корпоративної культури довіри, ��
партнерства та етичної відповідальності.

Реалізація цих напрямів сприятиме гармо-
нізації відносин у колективах, зменшенню 
конфліктності, підвищенню рівня мотивації 

працівників і  створенню стійкого соціального се-
редовища, орієнтованого на довгостроковий роз-
виток і європейські стандарти управління.

Висновки 
Результати наших досліджень дозволили 

поглибити розуміння сутності соціально-психо-
логічного клімату як інтегративного показника 
ефективності взаємодії у трудових колективах та 
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ключового чинника організаційного розвитку. На 
основі аналізу вітчизняних і зарубіжних джерел до-
ведено, що позитивний соціальний клімат сприяє 
підвищенню продуктивності праці, зниженню рів-
ня конфліктності, формуванню відчуття психоло-
гічної безпеки працівників і загальному зміцненню 
корпоративної культури.

Встановлено, що головними проблемами 
впровадження міжнародних HR-практик 
в  українських організаціях є недостатня ін-

ституційна підтримка, обмежені фінансові ресурси, 
низький рівень цифрової зрілості та слабка кому-
нікаційна взаємодія між управлінським і виконав-
чим рівнями персоналу. Крім того, відсутність сис-
темного підходу до адаптації міжнародних моделей 
управління людськими ресурсами ускладнює їхнє 
ефективне застосування в українських реаліях.

У результаті дослідження запропоновано низ-
ку практичних напрямів удосконалення соціально-
психологічного клімату в організаціях, зокрема:

упровадження корпоративних програм ��
підтримки ментального здоров’я та профе-
сійного добробуту працівників;
розвиток партисипативних моделей управ-��
ління, що передбачають залучення персо-
налу до процесу ухвалення рішень;
створення ефективних систем наставни-��
цтва, коучингу та зворотного зв’язку;
активне використання цифрових інстру-��
ментів для покращення комунікації та про-
зорості внутрішніх процесів;
зміцнення корпоративної культури, по-��
будованої на засадах довіри, партнерства 
й  етичної відповідальності.

Адаптація європейських підходів до укра-
їнських умов має базуватися на системному ана-
лізі організаційного середовища, врахуванні на-
ціональних і культурних особливостей, а також 
використанні принципів інтеграції, гнучкості та 
інклюзивності. Впровадження запропонованих 
механізмів дозволить підвищити рівень соціальної 
згуртованості, задоволеності працівників і конку-
рентоспроможності підприємств у контексті євро-
пейської інтеграції.

Підсумовуючи, можна стверджувати, що удо-
сконалення механізмів формування соціально-
психологічного клімату на основі міжнародних 
практик управління персоналом є одним із стра-
тегічних напрямів розвитку сучасних українських 
організацій, який потребує подальших наукових 
розробок і практичної реалізації в умовах цифро-
вої трансформації економіки.

Подальші наукові розвідки у напрямі фор-
мування сприятливого соціально-психологічного 

клімату доцільно зосередити на розробленні ді-
євих моделей інтеграції міжнародних HR-практик 
в  українські підприємства з урахуванням їх галузе-
вої специфіки та організаційної культури. Перспек-
тивним є проведення емпіричних досліджень впли-
ву цифрової трансформації на динаміку соціальних 
взаємодій у колективах, а також визначення ролі 
емоційного інтелекту керівників у забезпеченні 
стійкого соціального середовища.                            
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