РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ПСІХОЛОГІЇ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ
1.1. Загальна характеристика психології управління
Психологія управління як наука вивчає поведінкові аспекти людської діяльності в умовах організації. Вона досліджує взаємозв'язки між керівниками та підлеглими, вплив організаційної культури на робочі процеси, а також чинники, що сприяють чи заважають ефективності управління. 
Основною сутністю управління персоналом є те, що працівники розглядаються як цінність компанії, її конкурентна перевага, яку треба активно розвивати, удосконалювати для досягнення стратегічних цілей компанії. 
Основні функції управління персоналом:

· Планування через визначення потреби в персоналі, розробка кадрової політики, прогнозування кадрових потреб.

· Набір і відбір персоналу через пошук кандидатів, проведення співбесід, оцінка професійних і особистісних якостей.

· Оцінка та адаптація персоналу, визначення рівня професійної компетентності, потенціалу розвитку, відповідності займаній посаді.

· Розвиток персоналу через проведення тренінгів, семінарів, навчання, спрямованих на підвищення кваліфікації та професійного зростання.

· Створення системи стимулів, заохочень, яка б спонукала працівників до ефективної роботи.

· Розробка системи оплати праці, яка б відповідала ринку праці та мотиваційним потребам співробітників.

· Надання соціальних гарантій, організація відпочинку, покращення умов праці.

Синтез досвіду зарубіжних і вітчизняних теоретиків і практиків дозволяє сформулювати основну мету управління персоналом - створення, розвиток і реалізація з максимальною ефективністю трудового потенціалу підприємства.  
Початковим етапом проектування і формування системи управління персоналом організації є формулювання цілей даної системи. Для різних організацій мета системи управління персоналом  варіюється в залежності від характеру діяльності організації, обсягів виробництва, стратегічних завдань тощо. Узагальнення досвіду зарубіжних і вітчизняних організацій дозволяє сформулювати головну мету системи управління персоналом організації як забезпечення організації персоналом, їх ефективне використання, професійний і соціальний розвиток [2].
На рис.1.1 показано структура цілей системи управління персоналом організації.    
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Рис. 1.1. Структура цілей системи управління персоналом організації
Управління у психології – це свідомий і цілеспрямований процес впливу на свідомість і поведінку окремих індивідів або членів групи, колективу тощо для підвищення організованості та ефективності їхньої спільної діяльності.
Ефективність управління проявляється у створенні в соціальній групі позитивного психологічного клімату, спрямованого на зміцнення згуртованості колективу, зростання задоволення його членів своєю діяльністю.    Керуючи персоналом менеджер повинен стимулювати його роботу, розкривати творчі можливості працівників, дбати про психологічну сумісність і на цій основі кооперувати працю персоналу, піклуватися про імідж організації, товару і свій власний, вміти побудувати психологічну службу.
Суб’єкт управління – це структурно-визначені об’єднання людей і керівники на персональному рівні, що наділені управлінськими повноваженнями та здійснюють управлінську діяльність. Об’єкт управління – це окремі люди чи групи, на які скеровані організаційні, систематичні, планомірні впливи суб’єкта управління.

У системах управління завжди складаються нерозривні взаємовідносини між двома вказаними компонентами: суб’єкт-об’єктні відносини як по горизонталі між паралельними підструктурами, так и по вертикалі – в ієрархічних підструктурах.

Управління може вважатися вдалим за умови, що суб’єкт (керівник) визначив ціль взаємодії правильно, а об’єкт (виконавець) має засоби та можливість для її реалізації. Управлінська взаємодія може реально функціонувати тільки у тому випадку, коли об’єкт управління виконує команди суб’єкта управління. Тому для здійснення управлінського процесу необхідна, з одного боку, наявність у суб’єкта управління конкретної мотивації і можливості, а з другого – наявність у об’єкта управління особистого бажання і можливостей виконати розпорядження так, щоб у цій взаємодії був двосторонній інтерес.

Основними напрямками психології управління є мотивація, лідерство, комунікація та прийняття рішень.

1.2. Особливості управління персоналом у сучасних умовах

У сучасному світі управління персоналом стикається з численними викликами, такими як глобалізація, цифровізація, дистанційна робота, зміни в трудовому законодавстві та зростання конкуренції. А в умовах воєнного стану - виклики по організації роботи під час повітряних тревог та локдауну. 
Досвід щодо управління персоналом у країнах з тривалим воєнним конфліктом може бути дуже корисним, оскільки воєнна ситуація та постійні загрози безпеці створюють унікальні виклики для підтримки працівників та ефективного функціонування підприємств. Головним пріоритетом управління персоналом в країнах з тривалим воєнним конфліктом, є захист працівників і створення безпечних робочих умов. Деякі компанії, враховуючи непередбачуваність ситуації в умовах війни, мають гнучкі графіки роботи та можливість працювати віддалено. Це дозволяє працівникам бути більш адаптивними та забезпечує неперервність роботи організації, а також впливає на зменшення стресу.

Необхідно зосередитися на забезпеченні безпеки працівників та підтримці їхнього психологічного стану. Команди повинні бути складені з людей, які можуть працювати разом та доповнювати один одного, а також з тих, хто має досвід у вирішенні проблем у кризових ситуаціях. 
Для того, щоб команда працювала ефективно в умовах війни, необхідно враховувати наступні фактори: 

- загроза: команда може стикатися з різними загрозами, такими як напади ворожих сил, бомбардування та інші небезпечні ситуації, тому вона повинна бути готова до таких ситуацій та мати плани дій для захисту та безпеки своїх членів; 
- комунікація: є особливо важливою, оскільки вона може впливати на результативність дій команди та на безпеку її членів. Необхідно мати ефективну та надійну систему комунікації, яка дозволить членам команди швидко та точно передавати інформацію; 
- стрес: команда може стикатися з великим рівнем стресу та емоційної напруги. Це може впливати на продуктивність та результативність команди. Необхідно враховувати цей фактор та мати плани дій для зниження рівня стресу та підтримки членів колективу; 
- дисципліна: є дуже важливим фактором для роботи команди тому співробітники повинні дотримуватися правил та процедур для забезпечення безпеки; 
- лідерство: лідер команди (менеджер) має особливо важливу роль. Він повинен мати чітку стратегію та плани дій для команди, а також бути готовим приймати швидкі рішення в небезпечних ситуаціях. Також сучасний менеджер має дбати про свою команду та робити все можливе, щоб забезпечувати стабільне робоче середовище. 
Залучення тимчасових працівників може бути ефективним рішенням в умовах війни, для забезпечення неперервної роботи підприємства, але потребує певних підходів. Для дистріб’юторської компанії це стосується робітників складу, мерчандайзерів. 
Зміни які сьогодні відбуваються у трудовому законодавстві України, мають на меті допомогти підприємствам здійснювати управління персоналом в нових реаліях сьогодення. Зокрема, Закон України від 15 березня 2022 року за номером № 2136-ІХ «Про організацію трудових відносин в умовах воєнного стану» має пріоритетне застосування на період дії воєнного стану для працівників усіх підприємств, установ, організацій в Україні незалежно від форми власності, виду діяльності і галузевої належності, а також осіб, які працюють за трудовим договором з фізичними особами. В ньому роз’яснено всі тонкощі трудових відносин на період дії воєнного стану. [3]. 
Таким чином, особливе значення в управлінні персоналом у сучасних умавах має розвиток гнучкості організаційних структур, інтеграція нових технологій та підвищення рівня емоційного інтелекту керівників, та стресостійкості працівників. А основними підходами до управління в таких умовах є орієнтація на результат, адаптивність і розвиток персоналу.  
1.3. Теорії лідерства та їх вплив на управління

Лідерство є важливим елементом ефективного управління. Проблеми лідерства являються ключовими для досягнення організаційної ефективності. З однієї сторони, лідерство розглядається як наявність певного набору якостей, які притаманні тим, хто успішно спричиняє вплив на інших, з іншої , лідерство – це процес несилового впливу у напрямку досягнення організацією своїх цілей. 
Для того, щоб складна організація ефективно виконувала свої задачі необхідно забезпечити виконання всіх функцій управління. Неможливо ефективно виконувати функції планування, організації, мотивації і контролю, якщо немає ефективного керівництва і лідерів, здатних заохочувати інших працівників, позитивно впливати на них і вести за собою, тим самим досягаючи сприятливих кінцевих результатів. Керівництво ґрунтується переважно на формальних аспектах діяльності, тоді як лідерство — на неформальних. Тому воно спроможне у деякій мірі компенсувати формальне управління колективом, доповнюючи недостатній розвиток його окремих елементів.
Основні теорії лідерства включають:

· Теорію рис (якісного підходу), яка фокусується на особистісних характеристиках лідера. 
Якщо ці якості можна було б виявити, то люди могли б навчитися їх виховувати в собі і тим самим ставати ефективними керівниками. Деякі з цих вивчених рис - рівень інтелекту, зовнішність, чесність, здоровий глузд, ініціативність, висока ступінь впевненості в собі. 
У 1948 році Р. Стогдил довів, що в різних ситуаціях вимагаються різні здібності та якості.
· Ситуаційні теорії, що розглядають ефективність лідерства в залежності від контексту. 
Не існує "оптимального" стилю керівництва, тому що дуже вірогідно, що на ефективність буде впливати характер конкретної ситуації, зміна якої веде до зміни стилю. Доказано, що в ефективності керівника вирішальну роль можуть зіграти додаткові фактори, такі як: потреби й особисті якості підлеглих, характер завдання, вимоги і впливи середовища, а також інформація.
· Теорії трансформаційного та транзакційного лідерства, які зосереджуються на мотивації співробітників та досягненні довгострокових цілей [4].
Разом з поняттям «лідерство», розберемо «псіхологію  керівника» як сформовану особистость.  В першу чергу психологів цікавить питання, хто саме стає лідером керівником групи. Керівник - це,  насамперед   людина, на  поведінку  якої орієнтовані  члени  групи; саме  він  задає  тон  і  якийсь  стандарт  поведінки визначаючи  мету  і  задачі  групи. Саме  він  має  психологічне  право  примусити  членів  групи  виконувати  поставлені  перед  ним задачі. Іншими  словами, керівник  має  владу. І, нарешті, саме  головне - керівник  приймає  на  себе  відповідальність  за  групу  людей  і  за  її  дії.  Кожному керівникові властивий характерний тільки йому стиль керування людьми, персоналом, підлеглими будь - то керівник організації, компанії або партії [5].

1.4. Роль комунікації в управлінні персоналом

Комунікація є основою взаємодії в організації. Вона охоплює передачу інформації між рівнями управління та сприяє створенню ефективного зворотного зв’язку. 
Комунікаційні процеси можуть бути як формальними (офіційні звіти, інструкції), так і неформальними (особисті розмови, командні зустрічі). Розвинута система комунікації дозволяє вирішувати конфлікти, запобігати непорозумінням та підтримувати довіру між працівниками. (Рис. 1.2)
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Рис. 1.2 Схема комунікацій в дистриб’юторській компанії

Проте комунікація не обмежується простим передаванням інформації. Вона має здійснюватися таким чином, щоб надіслана інформація впливала на поведінку того, кому вона адресована, мотивувала його до певних дій. А це можливо лише тоді, коли обидві сторони впевнені в тому, що рішення і відповідні дії на основі даної інформації змінять ситуацію на краще. Для цього інформація має бути  достовірною, своєчасною, повною і релевантною (прямо чи опосередковано стосуватися об'єкта управління).
Спілкування є невід'ємним атрибутом процесу управління. Спілкування пов'язує окремі елементи організації в єдине ціле, даючи можливість координувати їх дії, аналізувати успіхи та невдачі, виправляти допущені помилки, доручати нові завдання тощо; слугує зв'язком із зовнішнім середовищем: дозволяє отримувати інформацію про стан ринку та поведінку на ньому суб'єктів господарювання (клієнтів, конкурентів), повідомляти партнерів по бізнесу і споживачів про свої наміри та впливати на їх поведінку.

Отже, організаційні комунікації мають відбуватися у різних напрямках – всередину організації і назовні; в межах одного управлінського рівня (горизонтальні) і між рівнями (вертикальні); здійснюватися по діагоналі, якщо в обговорення шляхів усунення проблеми включаються суміжні підрозділи, а також бути вільними від будь-яких обмежень.

Види спілкування, та їх роль в якісному управлінні персоналом дистриб’юторськоїорганізації:

· Зовнішнє спілкування. Відбувається у двох напрямках – всередину організації і поза її межі. Мета перших – отримати якомога повнішу і достовірнішу інформацію про середовище господарювання шляхом аналізу даних, опублікованих у засобах масової інформації та офіційних документах, через конфіденційні джерела, чутки тощо. Мета других – повідомити споживачам, партнерам, конкурентам про стан справ в організації і сформувати у них позитивне сприйняття її діяльності засобами цілеспрямованої реклами товарів, публікації щорічних звітів.
· Внутрішнє спілкування. До нього відносять  комунікації, що здійснюються між членами організації як формальними, так і неформальними каналами.
· Формальне спілкування – це обмін інформацією каналами, передбаченими організаційною структурою фірми. Вони поділяються на вертикальні, горизонтальні та діагональні.
· Вертикальне спілкування може йти формально означеним ланцюгом від керівника до підлеглого (низхідні комунікації) і від підлеглого до керівника (висхідні). Низхідні комунікації здебільшого відбуваються у формі наказів, розпоряджень, вказівок і використовуються для ознайомлення працівників з цілями, задачами та політикою організації, для інструктування щодо роботи, пояснення її важливості. Висхідні комунікації служать засобом зворотного зв'язку між керівництвом організації та її працівниками. Вони допомагають менеджерам зрозуміти, як виконуються їхні розпорядження, які наслідки їх реалізації, що необхідно зробити для того, щоб поліпшити роботу організації. Найчастіше вони мають форму звітів про результати поточної діяльності, які надсилаються на вищі рівні управління з встановленою періодичністю (зокрема, фінансова, бухгалтерська інформація). Але інколи потреба в них виникає, коли складається нестандартна ситуація і про це необхідно повідомити керівництво для того, щоб отримати необхідні вказівки для її ліквідації або запропонувати свій варіант вирішення проблеми.
    
  На жаль, український досвід управління мало зважає на переваги, що їх дає використання висхідних комунікацій, покладаючись, в основному, на комунікації зверху вниз. Виною цьому – схильність до авторитарного стилю управління. Надмірне використання лише низхідних комунікацій спричиняє спотворення інформації, її помилкову інтерпретацію і, як наслідок, збільшення витрат, пов'язаних із виправленням помилок.
· Горизонтальне спілкування має місце тоді, коли в обговоренні якогось питання беруть участь особи, які знаходяться на одному управлінському рівні (працюють у одному і тому ж або суміжних підрозділах). Обмін думками  різних фахівців, що працюють над однією і тією ж проблемою, дозволяє всебічно вивчити її, прийняти обґрунтоване рішення і узгодити дії, необхідні для його реалізації. Такого роду консультації є важливими, оскільки підвищують впевненість працівників у правильності рішень, що ними приймаються.
· Діагональне спілкування є різновидом горизонтального спілкування, яке здійснюється між різними управлінськими рівнями не у напрямку прямого підпорядкування, а так, щоб узгодити дії лінійних штабних керівників. Зокрема, потреба в них виникає тоді, коли один із функціональних підрозділів призначається відповідальним за реалізацію певного проекту і перебирає на себе функції штабу.
Кожен керівник мусить заохочувати інформаційні потоки в усіх
напрямках.
     Варто зауважити, що процеси фільтрації інформації тією чи іншою мірою, свідомо  чи мимоволі, здійснюються всіма учасниками кому-нікаційного процесу. На це впливає і досвід працівника, і його особисті якості, і сприйняття ним характеру інформації, а також стимули (те, на чому акцентується увага вищим керівництвом). Ці чинники можуть зумовити відсіювання важливої інформації або підтасовування фактів. Певними запобіжними заходами щодо цього є встановлення правил, за якими інформація має передаватися лише у певному напрямку і в певній послідовності. Ключові ланки (особи), через які проходить інформація, несуть відповідальність за її повноту і достовірність.
     В кожній організації, крім формальних комунікаційних каналів, існує і неформальний спосіб передачі інформації.
· Неформальне спілкування – це обмін інформацією (здебільшого чутками) поза каналами, передбаченими організаційною структурою. Воно може здійснюватися спонтанно, при зустрічі добре знайомих людей, що мають доступ до різних джерел інформації, а може провокуватися навмисно для того, щоб пересвідчитися у достовірності офіційної інформації (доповнити її) чи визначити реакцію підлеглих на деякі зміни, що відбуваються чи плануються в організації. В останньому випадку “санкціонованим” витоком інформації може скористатися керівництво для того, щоб зрозуміти, як поставляться підлеглі до майбутніх змін, і розробити заходи для подолання опору, якщо він очікується.
     Інформація, отримана неформальними каналами, є досить цінною для керівника, оскільки надходить набагато швидше і доповнює офіційну, надіслану формальними каналами. Однак не можна допускати, щоб вона домінувала у стосунках між керівниками та підлеглими, оскільки в організації може розвинутися атмосфера  недовіри. 
Неформальне спілкування, так само, як і формальне, може бути вертикальним, горизон-тальним та діагональним. Але йому не притаманна усталеність, воно може виникати спорадично, час від часу і з випадковими особами.
     Характерною особливістю є те, що на таке спілкування важко впливати і неможливо контролювати, тому керівникам варто вживати запобіжних заходів для того, щоб попередити витік конфіденційної інформації за коло осіб, які мають до неї доступ, особливо якщо йдеться про комерційні чи технологічні таємниці тощо.
     Інформаційне забезпечення процесу управління має відбуватися за добре налагодженою системою. Тільки так менеджери своєчасно отримуватимуть інформацію, котра потрібна їм для прийняття управлінських рішень. В залежності від того, якого роду відомості є ключовими для менеджера і як часто та з яких джерел вони мають йому надходити, а також від того, кому надсилатиметься уже опрацьована інформація (зокрема, вказівки щодо наступних дій), він мусить створити відповідну комунікаційну мережу.
Комунікаційна мережа – це сукупність джерел та каналів надходження і поширення інформації, яку створює суб'єкт управління для того, щоб приймати обґрунтовані рішення і ефективно керувати.
Вона здебільшого об'єднує особу, яка приймає рішення, та виконавців, які беруть участь в її підготовці та реалізації, а також надають інформацію про хід реалізації та чинники, що на це впливають [6]. 

1.5. Мотивація як ключовий чинник ефективного управління

Мотивація персоналу – це спонукання працівників до ефективної праці, яка в результаті принесеуспішний результат.  Також  це  винагороди  для  працівників,  які  зможуть  задовольнити  їх  матеріальні  та  духовні потреби. Мотивація відіграє центральну роль у підвищенні продуктивності та задоволеності працівників.  Мотивація  персоналу  завжди  була  одним  з  ключових  факторів  в  управлінні  підприємством,  але лише  останніми  роками  почали  приділяти  увагу  питанню  саме  створенню  сприятливого  клімату  на підприємстві, оновлення системи заохочення персоналу та побудови дерева цінностей. Наразі, останні три роки  наша  країна зіткнулась  з  низькою  проблем,  зокрема:  соціальними,  військовими,  демографічними, економічними;  дане  питання  посідає  важливе  місце  в  розвитку  будь-якого  суб’єкта  господарювання. Останніми роками можемо спостерігати значну плинність кадрів та втрату висококваліфікованих фахівців у всіх  галузях  через  релокацію.  Саме тому, сьогодні суб’єкти господарювання повинні бути націлені на підвищення мотивації праці. 

Відсутність або низький рівень мотивації зумовлює зниження  продуктивності  праці  та  невідповідності  вимогам  компанії.  Зокрема,  ефективна  мотивація персоналу може бути досягнута через використання різноманітних інструментів, таких як надання стимулів, похвали,  можливості  професійного  зростання,  навчання  та  розвитку,  участь  у  прийнятті  рішень  тощо. Важливо  також  забезпечити  комунікацію  з  працівниками  та  враховувати  їхні  потреби,  щоб  створити сприятливе середовище для їх роботи. Саме  тому  застосування  ефективної  мотивації  персоналу  допомагає  зберегти  досвідчених  такваліфікованих  працівників,  привернути  нові  таланти  та  забезпечити  стабільність  підприємства  в сучасних умовах воєнного стану.
Є багато iснуючих теoрiй мотивaцiї прaцiвникiв пiдприємствa зa пiдхoдaми:
Процессуальний підхід:

· Теорія очікувань В. Врума - Людина зосереджує свої сили на досягненні поставленої мети в тій мірі, в якій вона оцінює ймовірність отримання винагороди за неї. Ця теорія підкреслює важливість взаємозв'язку між зусиллями, результатами та винагородою.

· Теорія справедливості С. Адамса - працівники підприємства співставляють свої винагороди із витраченими зусиллями та з винагородами інших працівників, котрі виконують ту ж саму роботу.
· Теорія Портера –Лоулера.  Сутність  даної  теорії  полягає  у  поєднанні  елементів  теорії  очікувань  та справедливості,  де  визначальним  є  п’ять  змінних:  затрачені  зусилля,  сприйняття, винагорода, отриманий результат, міра задоволення.
· Модель паралельної мотивації Л.С. Виготського - зважаючи на паралельне існування вищих і нищих потреб, механізм їх задоволення також формується паралельно і незалежно.
· Теорія соціальних порівнянь Л. Фестінгера - досягнення індивіда можна оцінити на онові порівняння себе з іншими людьми, а не за показниками абсолютності, завдяки чому можливо є зміна власної поведінки.
· Теорія виклику С.А. Суркова – у мотивації працівників із високим рівнем самовпевненості вагому роль відіграють складні завдання, що є своєрідним для них «викликом».

· Теорія підкріплення Б.Ф. Скіннера - Мотивація  працівників  залежить  від  минулого  досвіду  та  наслідків  його  дій  у минулому,  де  визначальним  фактором  є  оцінювання  результатів  його  діяльності  зі співвідношенням моральних і матеріальних стимулів.

· Теорія характеристик роботи Р. Хекмана,Г. Олдхема - Мотивацію  працівника  детермінують  такі  складові,  як  різноманітність  роботи,  її значимість,  самостійність  при  виконанні,  результативність  та  наявність  зворотного зв’язку.

· Теорія ‘типових перемінних’ та індивідуального вибору Т. Парсонса - Виходячи із конкретних ситуацій на підприємстві, індивідом обирається відповідний тип поведінки. На її вибір впливає те, як працівником оцінюється ситуація і яким є його побажання в даній ситуації та його вплив на неї.

Змістовний підхід:

· Теорія ‘батога і пряника’ Дж. Бентхема - відповідно до теорії ‘Б’ працівники схильні уникати роботи, а тому через контроль та прогнози їх  необхідно  стимулювати.  Теорія  ‘П’  полягає  в  тому,  що  працівники  за своєю природою є відповідальними до виконання роботи, мають почуття автономії та самовираження.
· Теорія ‘Z’ В. Оучі - Визначальним  фактором  забезпечення  ефективності  є  дотримання  принципу співучасті, що залучається у встановленні демократичного стилю керівництва, довірі, залученні  підлеглих  до  прийняття  рішень,  вироблені  почуття  такту,  відкритості  та прозорості.
· Структура  ідеального управління Р. Лайкерта - основними  характеристиками  структури  ідеального  управління  на  підприємстві виступають:  довіра  та  впевненість  керівництва  у  своїх  підлеглих;  налагодження комунікаційних  зв’язків;  мотивація  працівників  до  використання  групових  форм діяльності;  можливість  прийняття  рішень  за  участю  всіх  членів  підприємства; встановлення  цілей  підприємства  на  основні  групового  обговорення;  розподілення контролю між багатьма учасниками.

Поведінкові відносини:
· Теорія набутих потреб Д. Мак-Клеланда - Сутність даної теорії полягає у вивченні та описі впливу потреб досягнення (бажання людини  досягти  поставлених  цілей),  влади  (формується  під  впливом  навчання  до контролю людиною інших людей, ресурсів і процесів) та співучасті (бажання дружніх відносин з оточуючими) на поведінку людини, які примушують її діяти.
· Двофакторна теорія Ф. Герцберга - нова  модель  мотивації,  основою  якої  є  потреби  двох  груп:  потреби мотивації  та  потреби  пов’язані  із  факторами  умов  праці.  Згідно  із  теорією  Ф. Герцберга,  наявність  факторів  умов  праці  лише  запобігає  виникненню  почуття невдоволеності роботою.
Більш детально розглянемо три основні теорії мотивації, які частіше використовуються (більш популярні).

Теорія очікувань Врума. 

Віктор Гарольд Врум створив мотиваційну теорію очікування у 1964 році. Його дослідження в галузі психології пролили світло на те, як люди поводяться на робочому місці, особливо коли йдеться про мотивацію, лідерство та прийняття рішень. Теорія ґрунтується на ідеї, що чим більше працівник цінує результат, тим більше він буде мотивований його досягти. Чим більше зусиль вони докладають для досягнення успіху, тим більша впевненість у тому, що вони отримають винагороду, яка їх задовольнить.
Як використовувати теорію очікування Врума для підвищення мотивації та продуктивності? Керівники можуть оцінити, чи розуміють їхні співробітники, що їм потрібно робити для досягнення бажаного результату. Роз'яснення їхньої ролі може бути способом переконатися, що співробітники згуртовані і розуміють, що їм потрібно робити. Згідно з теорією очікування Врума, працівник повинен вірити, що завдання є досяжним, щоб докласти зусиль для його виконання. Якщо завдання є досяжним, працівник буде зацікавлений виконувати його добре в очікуванні бонусу. Працівник також повинен вірити, що докладені ним зусилля принесуть бажаний результат, тому організація повинна досягати результатів, які вона обіцяє.
Переваги теорії очікування Врума:
· Існує зв'язок між мотивацією та задоволенням

· Очікування винагороди підвищує мотивацію, навіть якщо результат дещо відрізняється від початкової винагороди

· Теорія фокусується на винагороді та досягненні цілей

· Вона просуває ідею про те, що більше зусиль повинно призвести до збільшення продуктивності, тобто досягнення бажаних результатів

Недоліки теорії очікування Врума:

· Вона припускає, що зусилля та продуктивність призведуть до бажаної винагороди

· Теорія не враховує такі фактори, як здатність працівника до навчання та робоче навантаження

· Якщо завдання є недосяжним, винагорода не надається або результат не є цінним, цього достатньо, щоб працівники втратили мотивацію.
Хоча теорія очікувань Врума дозволяє як бізнесу, так і співробітникам досягати своїх цілей, зосереджуючись на значущій винагороді або результаті, вона не повинна бути єдиною теорією, на яку ви можете покладатися.
Теорія Маслоу (ієрархія потреб). 
Одна з найпопулярніших і найвідоміших теорій мотивації. Спочатку ідею було викладено в роботі А. Маслоу "Теорія людської мотивації" (1943), більш детально - у книзі 1954 року "Мотивація та особистість".
Теорія ієрархії потреб передбачає, що в основі мотивації людини лежить комплекс потреб, причому потреби конкретного індивіда розташовуються в ієрархічному порядку: А. Маслоу виділив п'ять основних типів мотивувальних потреб (у порядку зростання):
· Фізіологічні потреби: самі що ні на є базові потреби людини, що включають потребу в їжі, воді та повітрі. В організаційному середовищі до них належать потреби гарантованої оплати праці.
· Потреби в безпеці: Потреби в безпечне фізичне та емоційне оточення, відсутність безпосередніх загроз, тобто потреби у свободі від насильства і в громадському порядку. У контексті організації маються на увазі потреби в безпечних умовах праці, додаткових пільгах і гарантіях збереження робочого місця.
· Потреби у приналежності: відображають бажання людини бути прийнятою серед своїх однолітків, мати друзів, бути членом групи, бути коханою. В організаціях потреби в приналежності визначають бажання встановлювати хороші взаємини з колегами по роботі, брати участь у робочих групах і підтримувати хороші стосунки з начальством.
· Потреби в самоповазі - ці потреби пов'язані з бажанням мати позитивну думку про самого себе і користуватися увагою, повагою і визнанням з боку інших людей. У рамках організацій цісебе додаткових обов'язків, підвищення свого статусу та отримання кредиту довіри для роботи на користь компанії.

· Потреби в самоактуалізації - вища категорія потреб являє собою прагнення людини до самореалізації. Досягти самореалізації - значить повністю розкрити свій потенціал, підвищити рівень компетентності, і взагалі стати кращим. В організаціях ці потреби можуть бути задоволені шляхом надання співробітникам можливостей особистісного зростання, прояву творчих здібностей, підготовки для виконання більш складних завдань і просування службовими сходами.

Згідно з теорією А. Маслоу, спочатку мають бути задоволені потреби нижчих рівнів, і тільки після цього активізуються вищі прагнення. Таким чином, задоволення потреб людини відбувається почергово: спочатку фізіологічні, потім потреби в безпеці, потім у приналежності тощо.

Теорія Герцберга. 
В основі двофакторної теорії Ф. Герцберга лежать дві великі категорії потреб: гігієнічні чинники (умови праці, зарплата)  і мотивуючі чинники (визнання, можливості розвитку). 
Герцберг назвав першу категорію потреб гігієнічними, на його думку, ці чинники описують оточення співробітника і обслуговують первинні функції, запобігаючи незадоволеності роботою. Задовільний рівень гігієнічного фактора не мотивує, але його відсутність демотивує.
Другу категорію чинників Герцберг назвав такими, що мотивують, оскільки вони спонукають співробітників до кращого виконання. (Рис. 1.3)
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Рис. 1.3  Дві категорії чиників мотивації по Герцбергу
· Гігієнічні чинники:
· заробітна плата, соціальний статус

· політика організації та керівництва

· умови роботи

· міжособистісні стосунки з начальником, колегами і підлеглими

· ступінь безпосереднього контролю за роботою
· Мотивуючі чинники:
· успіх

· просування по службі

· визнання і схвалення результатів роботи

· високий ступінь відповідальності

· можливість творчого та професійного зростання
Слід звернути увагу на те, що Герцберг зробив парадоксальний висновок про те, що заробітна плата не є мотивувальним чинником. Дійсно, у таблиці заробітна плата перебуває в категорії чинників, що призводять до задоволеності або незадоволеності роботою.


Усі теорії мотивації персоналу мають певні переваги та недоліки. Тому ефективна система мотивації повинна враховувати індивідуальні потреби працівників, сприяти розвитку їх потенціалу та забезпечувати справедливість у винагороді.
РОЗДІЛ 2. АНАЛІЗ ПСІХОЛОГІЧНИХ АСПЕКТІВ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ НА ПРИКЛАДІ ДИСТРИБ’ЮТОРСЬКОЇ ОРГАНІЗАЦІЇ
2.1. Характеристика дистриб'юторської організації (короткий опис компанії)

Для аналізу було обрано компанію ЮГ-Контракт —  провідний український дистриб'ютор з мультипродуктовим портфелем (IT, цифрова, побутова, медична техніка та аксесуари, електроніка, інструменти, посуд, іграшки тощо). Компанія представляє продукти більш ніж 250 брендів.

Представництва Юг-Контракту розташовані в усіх регіонах України, що дозволяє забезпечувати однаково високий рівень обслуговування клієнтів як в Києві, так і в будь-якому регіоні країни.

Партнери ЮГ-Контракт - це міжнародні, національні та локальні роздрібні компанії, мережі IT, побутової, медичної техніки, споживчої електроніки, мобільного зв'язку, супермаркети/гіпермаркети, інтернет-магазини (Auchan, Metro, Епіцентр, Comfy, Eldorado, Rozetka, F.ua, Техношара та ін.).
Штат компанії складає близько 1,328 працівників, основну частину яких становлять торгові представники, логістичний персонал і працівники складів. 

Серед ключових завдань та цілей компанії можна виділити такі: забезпечення наявності товару на ринку, розширення ринків збуту, оптимізація логістичних процесів, підтримка маркетингу та реклами, підтримка клієнтів і обслуговування, управління запасами, оцінка ринкових умов, моніторинг результативності та інше.

 Головними викликами для організації є забезпечення стабільної роботи ланцюгів постачання, підтримання високої мотивації персоналу та зменшення плинності кадрів.
2.2 Аналіз мотивації та стимулювання праці в компанії Юг-Контракт в сучасних умовах воєного стану
Управління персоналом у ЮГ-Контракт базується на сучасних принципах, що включають розвиток працівників через корпоративний навчальний портал «YUCCA», організацію тренінгів; використання гнучких графіків (гібридна система роботи з офісу, та з дому через віддалений доступ); та інноваційних підходів до мотивації. Зокрема:

· Розвиток персоналу. Компанія регулярно проводить тренінги та семінари для підвищення кваліфікації співробітників. 
· Мотивація. Використовуються як матеріальні стимули (бонуси, премії), так і нематеріальні (визнання, внутрішні нагороди).
· Комунікація. Забезпечується відкритий діалог між керівництвом та персоналом за рахунок зустрічей (корпоративний доступ TEAMS, of-line зустрічі) що підвищує залученість співробітників.
Комплексна система мотивації персоналу у ЮГ-Контракт включає: 
· розкриття ініціатив співробітників

· взаємозв'язок між рівнями мотивації співробітників та кінцевим результатом їх діяльності

· забезпечення персоналу необхідними ресурсами

· сприяння накопиченню нових знань та досвіду

· розширення неформального спілкування

· заохочення подання як індивідуальних, так і спільних пропозицій

· використання моральних стимулів (Рис. 2.1)
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Рис. 2.1 Методи стимулювання праці персоналу на Юг-Контракт
Питання про матеріальні мотиви для вітчизняних підприємств набуває особливого значення у зв'язку з низькими доходами громадян, структурною деформацією та зниженням рівня життя населення. 

Система матеріальної мотивації у Юг-Контракт регулюється КЗпП України, Законом України «Про оплату праці», іншими нормативно-правовими актами та генеральними трудовими договорами. До матеріальних мотивів у компанії відносится заробітна плата. 
Погодинна оплата праці застосовується більшості категоріям співробітників (склад, логистика), що впливає на їх ефективність. Залежно від цілей, поставлених перед компанією (досягнення кінцевих чи проміжних результатів), компанія використовує прямі методи мотивації своїх співробітників, побудовані за принципом гарантії зарплати чи стратегії гарантування мінімального доходу. Відповідно до цієї стратегії працівникам гарантується виплата мінімальної базової заробітної плати на фіксованому рівні (ставка). Премії (бонуси) за високу продуктивність праці, заохочення за успіхи у роботі у вигляді особистих дотацій до заробітної плати та інші заохочувальні виплати нараховуються за кінцевими результатами діяльності (об’ем продажів, клієнтська база, активність окремих клієнтів, рівень дебіорської заборгованості та відсутність простроченої дебіторської заборгованості). Основним недоліком існуючих ключових систем мотивації є складна система розрахунку, коли є 2-3 окремих бонуса, коли кінцевий результат опллати праці для співробітника не є чітким та зрозумілим. А також система ведення великої кількості звітно-рланової документації, виконання праці чітко згідно багатьох положень руйнує зв'язок між співробітником та результатами, досягнутими на роботі, а орієнтує співробітників на виконання обов'язків та функцій, що випливають із цих посадових інструкцій та положень. Стимули повинні надихати співробітників робити все необхідне для досягнення запланованих стратегічних цілей компанії. Ефективна система мотивації персоналу у цьому контексті має включати безліч аспектів. Зокрема, це пряма залежність від суми отриманого прибутку та зниження собівартості продукції на одиницю продукції, причому ця залежність пов'язана з підвищенням продуктивності праці та якості продукції. 

Оскільки у працівників є й інші потреби вищого рівня, крім фізіологічних потреб (які задовольняються заробітною платою), лише матеріальна мотивація не дає бажаних результатів. Також орієнтація на систему матеріальної мотивації призводить до збільшення витрат за оплату праці, що невигідно для підприємств. 
Отже, нематеріальна мотивація є невід'ємною частиною системи мотивації людських ресурсів. 
Юг-Контракт використовує такі нематеріальні методи мотивації: 
· чіткі та досяжні цілі персоналу
· інформування співробітників про діяльність компанії 
· увага безпосереднього керівника до думки працівника
· публічне визнання успіхів працівників на робочому місці
· проведення корпоративних заходів
· санітарно-гігієнічні умови праці
· режим роботи. 
Формування цілей в компанії Юг-Контракт ґрунтується на наступних принципах: 
· визначення показників та умов їх досягнення
· досягнення цілей
· участь співробітників у постановці цілей
· наявність зворотного зв'язку. 
Корпоративні цілі встановлюються керівниками (раз на рік, та щомісячно) та надаються керівникам відділів. Для керівників та спеціалістів особисті робочі цілі встановлюються під час щомісячних та щотижневих зустрічей з безпосереднім керівником. Причому щотижневі зустрічи необхідни саме при праці в умовах  воєного стану, коли щодня змінюются умови середовища. 

Для співробітників індивідуальні робочі завдання встановлюються їх керівником у вигляді щомісячних планів з щотижневим монвторингом результатів.

Психологичний клімат в компанії є одним з ключових факторів ефективної праці. Цей фактор набуває значного впливу під час руйнових змін в економіці, екології, духовній, політичній, соціальній та інших сферах життя людей. Психологічний стан працівників це саме те, що в умовах воєнного конфлікту та економічної кризи доволі суттєво пливає на процес роботи та продуктивність, адже із важким емоційним станом, високим рівнем стресу та підвищеною тривожністю неможливо демонструвати високу продуктивність праці. Тому найголовнішим в ціх умовах є створення безпечних умов роботи та розробка алгоритму дій у випадку надзвичайної ситуації для подолання стресу. Такі заходи дозволять персоналу зрозуміти свої дії у випадку надзвичайної ситуації, збільшать відчуття безпеки та впевненості, підвищать довіру до підприємства. 
Компанія Юг-Контракт враховуює ситуацію, яка склалася, переглянувши мотиваційні механізми та визначитилась із інструментами впливу на персонал: 
· матеріально допомагає співробітникам, які втратили житло чи постраждали від обстрілів
· проведить інструктажі щодо поведінки під час повітряної тривоги, в бомбосховищі/укритті
· проводить консультації щодо прав працівників згідно нового законодавства, змін в роботі та домовленостях, якщо такі є
· проводить тренінгі для співробітникив по наданню першої допомоги
· надаватє різноманітні акції та знижки для співробітників на свої ж товари
· впровадила страхування здоров’я співробітників
· акивно розповідає через листи-розсилки про досягнення співробітників компанії, яки зараз в ланах ЗСУ
· згуртовує колектив в зборах на допомогу ЗСУ 

· підтримує псіхологичний клімат за рахунок регулярного проведення корпоративних заходів (дни народження компанії, святкування нового року та інших календарних свят

· залучення для організації корпоративів активних (бажаючих) співробітників різних підрозділів. 
Корпоративні заходи сприяють розумінню співробітниками цінностей компанії, прискорюють адаптацію нових співробітників, згуртовують колектив, покращують морально-психологічний клімат у колективі, отже, і рівень мотивації співробітників, що в свою чергу підвищує ефективність роботи. 
Ще одним нематеріальним способом мотивації персоналу є створення можливостей для кар'єрного зростання. Компанія Юг-Контракт надає немало можливостей просування по службі та надає перевагу у «вирощуванні» керівників з власного персоналу. Отже, даний метод мотивації стимулює співробітників до підвищення їхньої трудової активності, ефективності та якості праці. 
Система розвитку людських ресурсів в компанії Юг-Контракт гарно розвинена, є можливості професійного розвитку робітників. 

2.3. Організація та методики дослідження ефективності управлінських підходів на прикладі дистриб’юторської
компанії Юг-Контракт.
Метою даного дослідження було:

· оцінити ефективність існуючої системи управління персоналом у дистриб’юторської компанії Юг-Контракт в умах воєнного стану
· виявити сильні і слабкі сторони у процесі управління персоналом
· розробити рекомендації щодо вдосконалення практики управління персоналом.
У ході дослідження було дотримано принципи психологічної роботи, як загальні, так і спеціальні. Дослідницько-експериментальна робота здійснювалась у три етапи.
На першому етапі дослідження визначені його теоретико-методологічні основи, сформульовані об’єкт, предмет, мета, завдання дослідження, підібрані психодіагностичні методики тощо.

У теоретичному розділі на основі аналізу досліджень зарубіжних та вітчизняних науковців визначено специфіку управління персоналом дистриб’ютоської компанії в умоває воєнного стану. Для реалізації поставленої мети розроблений план експериментального дослідження, що надав можливість оцінити внутрішні та зовнішні чинники у взаємодії їхніх характеристик.

На другому етапі проведене дослідження, здійснене за допомогою психодіагностичного інструментарію та анкетування.
На третьому етапі дослідження сформульовано такі завдання:

· реалізація якісного та кількісного аналізу за показниками емпіричного дослідження
· обробка й інтерпретація отриманих результатів.

У процесі емпіричного дослідження усі респонденти беруть участь добровільно згідно із законодавчою базою, етичними нормами роботи психолога. 
У дослідженні було використано наступні методики:

1. Анкетування співробітників дистриб’юторської компанії Юг-Контракт з метою з'ясування їхньої думки щодо умов праці, мотивації, системи управління.

2. Анкетування співробітників для виявлення стану психологічного клімату в компанії на прикладі аналізу рівня психологічного стресу за шкалою РSM-25.

3. Анкетування педагогічних працівників з метою виявлення стилю управління керівництва закладу.

Анкетування працівників з метою з'ясування їхньої думки щодо умов праці, мотивації, системи управління.

Хід дослідження:
· адаптація до контексту, враховуючи взаємодії між учасниками:  співробітники та керівництво
· валідність та надійність: шкала валідна та надійна

· збір інформації
· анкетування та інтерв'ювання співробітників

· етичні міркування: забезпечено конфіденційність та анонімність учасників
· аналіз даних

· систематизація зібраної інформації

· формулювання висновків та рекомендацій на основі отриманої інформації.
За результатами дослідження очікується отримати детальний опис системи управління персоналом у дистриб’юторській компанії Юг-Контракт, виявити її сильні і слабкі сторони, а також розробити конкретні рекомендації щодо її вдосконалення. Вибірка співробітників складає 50 осіб з різних підрозділів компанії (товарні напрямки, канали збуту, супровідні підрозділи (бухгалтерія, облік, аналітичний відділ)) у віці від 28 до 50 років).
Завдання:

1. Оцінити рівень задоволеності спіробітників роботою керівництва.

2. Виявити ефективність механізмів мотивації та стимулювання праці.

3. Оцінити рівень залученості співробітників до процесу прийняття рішень та впливу на результат.
4. Визначити наявність можливостей для професійного розвитку.

5. Виявити проблеми та пропозиції щодо покращення управління персоналом.

Такий формат дозволяє:

· структурувати відповіді; 

· швидко зібрати дані; 

· провести порівняльний аналіз;

· легко побачити загальні тенденції та відмінності у відповідях.

Для анкетування сформовано перелік питань, які дозволять зробити висновок щодо основних проблем, які можуть виявитися у процесі управління співробітниками дистриб’юторською компанією. Анонімність є ключовим аспектом успішного проведення опитувань, особливо коли мова йде про делікатні теми або оцінку задоволеності. Вона дозволяє респондентам висловлювати свої думки та почуття без страху негативних наслідків, що, в свою чергу, сприяє отриманню більш достовірних та повних даних (див.табл.2.1).
Таблиця 2.1

Результати опитувальника робітників щодо рівня 

задоволеності умовами праці 
у дистриб/ютоській компанії Юг-Контракт
	Питання
	Так
	Ні
	Частково
	Всього

	Чи задоволені Ви рівнем комунікації з керівництвом?
	25 (50%)
	17 (33%)
	8 (17%)
	50

	Чи відчуваєте Ви достатню підтримку з боку керівника у вирішенні професійних завдань?
	22 (43%)
	25 (50%)
	3 (7%)
	50

	Чи надається Вам можливість брати участь у прийнятті рішень, що стосуються роботи відділу?
	48 (96%)
	2 (4%)
	-
	50

	Чи задоволені Ви умовами для професійного розвитку?
	25 (50%)
	25 (50%)
	-
	50

	Чи вважаєте Ви, що система мотивації у закладі є ефективною?
	33 (66%)
	17 (34%)
	-
	50

	Чи є обставини, які б ви хотіли б покращити?
	25 (50%)
	-
	25 (50%)
	50


Аналіз анкетування в Додатку (А) файл XL.
Як видно із результатів нашого дослідження на запитання щодо задоволення рівнем комунікації із керівництвом ствердно відповіли 50% респондентів, заперечили – 33% та частково – 17%.  Таким чином можемо стверджувати, що рівень комунікації з керівництвом потребує удосконалення. Це означає, що існують певні бар'єри або недоліки в обміні інформацією, ідеями та думками між працівниками та керівництвом. Це може призвести до низки негативних наслідків, таких як:
· працівники відчувають, що їхня думка не враховується, що може призвести до зниження мотивації та продуктивності
· відсутність повної та точної інформації може призвести до прийняття неправильних рішень
· непорозуміння та відсутність зворотного зв'язку можуть спровокувати конфлікти між працівниками та керівництвом
· відсутність ефективної комунікації може ускладнювати процес адаптації до нових умов та викликів (див. Рис. 2.2)
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Рис. 2.2. Задоволеність рівнем комунікації з керівництвом
На запитання щодо відчуття підтримки керівництва у вирішенні професійних завдань ствердно відповіли 22% респондентів, заперечили – 25% та частково задоволених – 3%.  Таким чином можемо стверджувати, що рівень підтримки керівництва у вирішенні професійних завдань доволі низкий. Майже кожний керівник виступає у ролі наставника. Не розвиваючи цього вміння, він не може передати власний досвід працівникам, допомогти в роботі та в саморозвитку. Байдужість чи невміння передати свої знання і досвід підлеглим уповільнюють і темпи їх професійного зростання. За таких умов молоді керівники часто працюють без зворотного зв'язку з наставником, а його оцінювання та рекомендації є формальними. Це може бути з причини, коли недостатня кількість співробітників змушує керівника виконувати крім своїх обов´язків і обов´язки інших, що створює дефіцит часу і знижує якість виконання своїх безпосередніх обов´язків, або з причини некомпетентності самого керівника, що потребує впровадження навчання/тренінгів для керівників. (Рис 2.3)
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Рис. 2.3 Відчуття підтримки керівництва у вирішенні 

професійних завдань
Питання про можливість брати участь у прийнятті рішень, що стосуються роботи відділу мало 96% позитивних відповідей і тільки 4% негативних. Це свидчить про високий рівень залученості персоналу у прийняття рішень, що показує довіру керивництва до песоналу та мотивує  співробітників з приводу можливості самостійного творчого та професійного підходу до праці та високого ступіню відповідальності. (Рис. 2.4)
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Рис. 2.4 Можливість брати участь у прийнятті 
рішень, що стосуються роботи відділу

Незадоволеність рівнем професійного розвитку може бути пов’язана з проблемами в підвищенні кваліфікації персоналу, яка змінилась за останній час. Необхідність економії коштів компаніями в умовах економічної нестабільності зменьшує можливість провидити навчання для співробітників (тренінги, курси та інше).  Але можна проводити навчання за рахунок внутрішніх ресурсов компанії, коли кваліфіковани професійни співробітники можуть навчати новачків, або бажаючих розвіватися (за рахунок міни-семінарів, кочинг-сесій, презентацій). (Рис. 2.5)
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Рис. 2.5 Рівень задоволеності умовами 
для професійного розвитку 
Як видно із опитування, більшість співробітників вважає систему мотивації у компанії ефективною (67%). Однак недостатнім вважають рівень мотивації 33% опитаних. З цього слід зробити висновок, що необхідно впровадити заходи, які зможуть покращити даний напрямок мотивації персоналу. (Рис. 2.6)
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           Рис. 2.6    Рівень мотивації персоналу компанії
Для виявлення рівня психічного клімату у компанії було запропоновано анкетування за шкалою психологічного стресу РSM-25.

Шкала психологічного стресу PSM-25, розроблена Лемюром, Тесьє та Філліоном (Lemyr-Tessier-Fillion), яка призначена для вимірювання феноменологічної структури переживань стресу. Ця шкала використовується для оцінки стресових відчуттів у соматичних, поведінкових та емоційних аспектах. Ця шкала була розроблена для застосування у різних професійних групах та вікових категоріях, що робить її потенційно корисною для вимірювання стресу серед ирацівникив організацій.
Особливості застосування PSM-25 до персоналу компанії:

· адаптація до контексту: враховуючи стресові умови у співробітників в умовах воєнного стану
· валідність та надійність: шкала валідна та надійна
· культурна та гендерна чутливість: враховано культурні та гендерні аспекти середовища
· етичні міркування: забезпечено конфіденційність та анонімність учасників, особливо важливі у середовищі воєного стану, де може бути стигма, пов’язана зі стресом та психічним здоров’ям на тлі загібелі родичив, втрати житла, чи страху втрати роботи з приводу скорочення штату
· інтерпретація результатів: необхідність урахування, що високі рівні стресу можуть бути пов’язані з різними психічними розладами, такими як ПТСР, депресія та тривожність
· формулювання висновків на основі отриманої інформації.
Застосування PSM-25 може допомогти виявити співробітників, які можуть мати користь від додаткової підтримки або втручань для управління стресом. Це також може сприяти розумінню впливу стресу на психічне здоров’я робітника та розробці цільових програм підтримки у компанії.
Інструкція до шкали пропонує оцінити стан за останній тиждень за допомогою 8-бальної шкали. Потрібно обвести число від 1 до 8, яке найточніше визначає ваші переживання поруч з кожним твердженням у бланку опитувальника. Числа від 1 до 8 означають частоту переживань: від «ніколи» до «постійно (щоденно)».
Після завершення тесту підраховується сума балів по всім питанням. Чим вища сума, тим вищий рівень вашого стресу. Шкала оцінок виглядає наступним чином:

1. Менше 99 балів – низький рівень стресу. Свідчить про стан психологічної адаптовації до робочих навантажень.
2. 100 – 125 балів – середній рівень стресу.
3. Більше 125 балів – високий рівень стресу. Свідчить про стан дезадаптації і психічного дискомфорту, необхідності застосування широкого спектра засобів і методів для зниження нервово-психічної напруженості, психологічного розвантаження, зміни стилю мислення і життя.
Результати опитувальника персоналу компанії щодо рівня виявлення у них стресу наведені в табл. 2.2.
Таблиця 2.2

Результати опитувальника персоналу дистриб’юторськой компанії Юг-Контракт за шкалою PSM -25
	№ п/п
	Специфікація
	Середньостатистичний бал (50 учасників)

	1
	Стан напруженості і крайньої схвильованості (напруженості)
	5

	2
	Відчуття клубка в горлі і / або сухості в роті
	2

	3
	Я перевантажений (а) роботою. Мені зовсім не вистачає часу
	3

	4
	Я поспіхом проковтую їжу або забуваю поїсти
	3

	5
	Після роботи я не можу відключитися від думок про незавершені справи, проблеми, плани; я «застряють» на переживаннях робочих ситуацій і невирішених питань, обмірковую свої ідеї знову і знову
	4

	6
	Я відчуваю себе самотнім (ой) і незрозумілим (ой)
	2

	7
	Я страждаю від фізичного нездужання; у мене запаморочення, головний біль, напруженість і дискомфорт в області шийного відділу, болі в спині, спазми в шлунку
	5

	8
	Я поглинений (а) похмурими думками, змучений (а) тривожними станами
	7

	9
	Мене раптово кидає то в жар, то в холод
	1

	10
	Я забуваю про зустрічі або справах, які повинен зробити або вирішити
	2

	11
	У мене часто псується настрій; я легко можу заплакати від образи або проявити агресію, лють
	5

	12
	Я відчуваю себе втомленим людиною
	4

	13
	У важких ситуаціях я міцно стискаю зуби (чи стискаю кулаки)
	2

	14
	Я спокійний (на) і безтурботний (на) *
	4

	15
	Мені важко дихати і / або у мене раптово перехоплює подих
	1

	16
	Я маю проблеми з травленням і з кишечником (болі, кольки, розлади або запори)
	4

	17
	Я схвильований (а), стурбований (а), збуджений (а)
	6

	18
	Я легко лякаюся; шум або шерех змушують мене здригатися
	8

	19
	Мені необхідно більш ніж півгодини для того, щоб заснути
	7

	20
	Я збитий (а) з пантелику; мої думки сплутані; мені не вистачає зосередженості і я не можу сконцентрувати увагу
	3

	21
	У мене втомлений вигляд; мішки або круги під очима
	4

	22
	Я відчуваю тяжкість на своїх плечах
	2

	23
	Я стривожений (а), мені необхідно постійно рухатися; я не можу стояти або сидіти на одному місці
	3

	24
	Мені важко контролювати свої вчинки, емоції, настрій або жести
	2

	25
	Я відчуваю напруженність
	7

	
	Разом:
	96


Примітка. * Зворотнє питання.

Аналіз анкетування та інтерпретація результатів.

Аналіз анкетування в Додатку (Б) файл XL.
Середньостатистичний рівень стресу у 50 співробітників дистриб’юторськой компанії Юг-Контракт склав 96 бали. Не дивлячість на важкий психологічний стан в країні, рівень стрессу у працівників низкий, межує з середнім рівнем, але багато співробітників знаходяться в стані психологічного дискомфорту, відповідаючі на такі питання, як: «Я легко лякаюся; шум або шерех змушують мене здригатися», «Я поглинена похмурими думками, змучена тривожними станами», «Я відчуваю напруженість». А також багато працівників мають проблеми зі сном: «Мені необхідно більш ніж півгодини для того, щоб заснути». Дані результати говорять, що психологічний стан співробітниуів незначно впливає на якість їхньої роботи та психологічний клімат в компанії задовільний.

Для виявлення стилю управління керівником дистриб’юторськой організації Юг-Контракт запропоновано анкетування визначення стиля управління персоналом.
Методика складається із 16 груп твержень,що відображають різні аспекти взаємодії керівника та трудового колектива.

Методика спрямовано на визначення стилю управління:
· анонімність є ключовим аспектом успішного проведення опитувань, особливо коли мова йде про делікатні теми 

· адаптація до контексту: визначення стиля управління персоналом керівником закладу

· валідність та надійність: шкала валідна та надійна
· збір інформації: анкетування та інтерв'ювання працівників

· етичні міркування: забезпечено конфіденційність та анонімність учасників

· систематизація зібраної інформації

· аналіз та інтерпретація результатів 
· формулювання висновків на основі отриманої інформації.
Застосування опитувальника у вигляді таблиці 2.3 може виявити стиль керівництва та рівень комфорту праці персоналу у дистриб’юторський організації Юг-Контракт
Таблиця 2.3
Опитувальник виявленя стилю управління персоналом

	№ п/п
	а
	б
	в

	1
	Вище начальство вимагає, щоб про всі справи доповідали лише йому
	Намагається все вирішувати разом із підлеглими, але особисто вирішує лише термінові та оперативні питання
	Деякі важливі справи вирішуються фактично без участі менеджера, його функції виконують інші працівники

	2
	Завжди щось наказує, розпоряджається, вимагає, але ніколи не просить
	Наказує так, що хочеться виконати
	Наказувати не вміє

	3
	Намагається, щоб його заступники були кваліфікованими соціалістами
	Менеджеру байдуже, хто працює у нього заступником, помічником
	Він домагається безвідмовного виконання і підпорядкування заступників, помічників

	4
	Його цікавить лише виконання службових обов'язків, а не ставлення людей один до одного
	У службі не зацікавлений, підходить до справи формально
	Вирішуючи службові завдання, намагається створити добрі стосунки між працівниками у колективі

	5
	Напевно, він консервативний, бо боїться нового
	Ініціатива з боку підлеглих менеджером не приймається
	Сприяє тому, щоби підлеглі працювали самостійно

	6
	На критику вищого керівника зазвичай не ображається, прислухається до неї
	Не любить, коли його критикують, і не намагається це сховати
	Критику вислуховує, навіть збирається вжити заходів, але нічого не вживає

	7
	Складається враження, що менеджер боїться відповідати за свої дії
	Відповідальність розподіляє між собою та підлеглими
	Менеджер одноосібно приймає рішення або скасовує їх

	8
	Регулярно радиться з підлеглими, особливо досвідченими працівниками
	Підлеглі не лише радять, але можуть давати вказівки своєму керівнику
	Не допускає, щоби підлеглі йому радили, а тим більше заперечували

	9
	Зазвичай радиться із заступниками та нижчестоящими менеджерами, але не з рядовими підлеглими
	Регулярно спілкується з підлеглими, говорить про стан справ у колективі, про труднощі, які доведеться подолати
	Для виконання якоїсь роботи йому нерідко доводиться вмовляти своїх підлеглих

	10
	Завжди - звертається до підлеглих ввічливо, доброзичливо
	У поводженні з підлеглими часто виявляє байдужість
	Стосовно підлеглих буває нетактовним і навіть грубим

	11
	У критичних ситуаціях менеджер погано справляється зі своїми обов'язками
	У критичних ситуаціях менеджер, як правило, переходить на жорсткіші методи управління
	Критичні ситуації не змінюють стилю його управління

	12
	Сам вирішує навіть ті питання, з якими не зовсім добре знайомий
	Якщо щось не знає, то не боїться цього показати та звертається за допомогою до інших
	Він не може діяти сам, а чекає "підштовхування" з боку, вказівок зверху

	13
	Мабуть, він не дуже вимоглива людина
	Він вимогливий, але водночас і справедливий
	Про нього можна сказати, що він буває надто суворим, прискіпливим

	14
	Контролюючи результати, завжди помічає позитивний бік, хвалить персонал
	Завжди дуже суворо контролює роботу підлеглих та колективу загалом
	Контролює роботу час від часу

	15
	Підтримує дисципліну та порядок
	Часто робить підлеглим зауваження, карає їх
	Не може впливати на стан дисципліни

	16
	У присутності менеджера персонал постійно перебуває у напрузі
	З керівником працювати цікаво
	Підлеглі представлені самі собі


Обробка та інтерпретація результатів.

Авторитарний (директивний) стиль - А. Орієнтація на власну думку та оцінки. Прагнення до влади, впевненість у собі, схильність до жорсткої формальної дисципліни, велика дистанція з підлеглими, небажання визнавати свої помилки. Зневага до ініціативи та творчої активності підлеглих. Одноосібне прийняття рішень. Контроль за діями підлеглих.

Ліберальний стиль (пасивне невтручання) - Л. Поблажливість до підлеглих. Відсутність вимогливості та суворої дисципліни, контролю, ліберальність, панібратство з підлеглими. Схильність перекладати відповідальність у прийнятті рішень.

Демократичний (колегіальний) стиль - Д. Вибагливість та контроль поєднуються з ініціативою та творчим підходом до виконання службових обов'язків та свідомим дотриманням дисципліни. Прагнення делегувати повноваження та розділити відповідальність. Демократичність у прийнятті рішень.
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Аналіз анкетування та інтерпретація результатів.
Аналіз анкетування в Додатку (В) файл XL.
За результатами анкетувань 50 співробітників компанії виявили слідуючий стиль управління керівником закладу: 80% (40) як демократичний,    3% (2) як ліберальний, 17% (8) як авторитарний. (Рис. 2.7)
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Рис. 2.7 Аналіз стилю управління керівника в закладі
Тобто підлеглі мотивовані організацію в якій вони працюють де домінує демократичний стиль, що характеризуються високим ступенем децентралізації повноважень. Співробітники беруть активну участь у прийнятті рішень і користуються широкою волею у виконанні завдань. Керівники більшості підрозділів припускають, що люди мотивовані потребами більш високого рівня в соціальній взаємодії, успіхах і самовираженні, безпеці,  та намагаються зробити обов'язки підлеглих більш привабливими. Вони вкладають багато зусиль у створення атмосфери відкритості і довіри з тим, що якщо підлеглим і знадобиться допомога, вони, не соромлячись, могли б звернутися до керівника, завжди йде на зустріч побажанням підлеглих. Тому за останні 10 років значно зменшилася плинність кадрів, та у середьному складае лише 5%.
Важливо забезпечити баланс між демократичними, адміністративними, соціально-психологічними та інноваційними методами управління. Регулярна оцінка ефективності обраних методів та їхнє коригування дозволять досягти бажаних результатів в мотивації кадрів та підтримки їх високої ефекивності в роботі.
Висновоки до розділу 2

 Проведений аналіз практики управління персоналом у дистриб’юторський компанії Юг-Контракт дозволив виявити, як сильні сторони системи управління – це демократичний стиль управління, що призводить до створення сприятливого психологічного клімату у закладі: емоційна стабільність і стресостійкість, професійний розвиток, та доволі гарна комунікація. Так і певні недоліки з приводу матнеріальної мотивації персоналу, яка потребує подальшого вдосконалення. Неравномірний розподіл робочого навантаження між підрозділами, недостатній рівень емоційного інтелекту керівників деяких підрозділів (авторитарний тип управління). 

Управління персоналом у компанії має ряд позитивних аспектів, однак є також певні резерви для зростання. Для подальшого розвитку системи управління персоналом рекомендується:

1. Продовжувати підтримувати професійний розвиток співробітників у вигляді тренінгі, коуч-сесій, презентацій.

2. Зберігати впроваджені заходи на підвищення стресостійкості у персоналу та формування командного духу (особливо в умовах воєного стану): тренинги по подоланню стресу, участь у допомозі ЗСУ, неформальні заходи корпоративного життя ,створення умов для командної роботи.
3. Повисити відчуття справедливості за рахунок удосконалення та спрощення системи нарахування бонусів та оцінки результатів роботи.
РОЗДІЛ 3

РОЗРОБКА РЕКОМЕНДАЦІЙ

3.1. Порівняння отриманих результатів з теоретичними положеннями
У попередньому розділі проведені дослідження та з’ясовано наступне:
1) За результатами опитувальника працівників компанії щодо рівня задоволеності умовами праці:

· 17 з опитаних респондентів (33%) не задоволені рівнем комінунікації з керивництвом та 8 осіб (17%) – частково незадоволено.
Така ситуація свідчить про те, що методи управління персоналом у компанії потребують покращення комунікації;
· 25 осіб (що складає 50% від опитаних) не відчувають достатьої підтримки з боку адміністрації у вирішенні професійних завдань);

· 25 осіб (50% опитаних) не задоволені умовами професійного розвитку;

· 17 осіб (33%) вважають систему мотивації у закладі неефективною;

· 25 осіб (50%) потребують часткового покращення умов у куомпанії.

Виходячи із отриманих результатів, можемо стверджувати, що дистриб’юторська компанія Юг-Контракт потребує окремого піходу та реалізації програм професійної підготовки персоналу, виходячи з індивідуальних потреб. 
В умовах постійних змін у суспільстві та риночному просторі, робітники дистриб’юторських компаній зіштовхуються з новими викликами та потребами. Вирішити весь спектр проблем неможливо, тому потрібно підходити до ситуації, виходячи із індивідуальної робочій траєкторії дистриб’юторськой компанії та створення гнучких програм, які дозволяють персоналу обирати напрямки розвитку відповідно до їхніх інтересів та потреб комранії. Важливо розуміти, що професійний розвиток працівника - це безперервний процес. Для його успішної реалізації необхідно створити систему заходів, яка буде відповідати сучасним вимогам і потребам чк самої компанії, так і її робітникам.
У роботі будь-якої компанії можуть використовувати різні програми професійного розвитку: як залучення своїх кадрів з великим досвідом, так і співпраця з тренерами, психологами на аутсорсі. Рішення про використання конкретної програми приймається безпосередньо на плануванні пула навчальних програм на річному засіданні керівництва компанії, про що оформляється відповідний план розвитку підлеглих по підрозділам з урахуванням їх специфіки. Жодних обмежень щодо використання програм на рівні чинних нормативноправових документів немає.

У таблиці нижче представлені рекомендовані базові компоненти управління професійним розвитком персоналу компанії Юг-Контракт та їх детальний аналіз. (Табл. 3.1)
Таблиця 3.1
Базові компоненти 

управління професійним розвитком персоналу
	Компонент
	Опис
	Важливість
	Індикатори успішності
	Можливі проблеми

	Діагностика потреб
	Визначення актуальних потреб персоналу у знаннях, уміннях, навичках для ефективної роботи
	Визначає напрямки розвитку
	Регулярні анкетування, співбесіди, спостереження за роботою працівників
	Недостатня мотивація персоналу, відсутність об’єктивних даних

	Планування розвитку
	Розробка індивідуальних та колективних планів професійного зростання
	Забезпечує цілеспрямова-ність процесу
	Наявність чітких цілей, термінів навчання, та відповідаль-них за прцес навчання осіб
	Відсутність гнучкості, невідповід-ність планів реальним потребам

	Організація навчального процесу
	Проведення тренінгів, семінарів, майстер-класів
	Забезпечує набуття нових знань та умінь
	Різноманіт-ність форм навчання, залучення експертів, активна участь робітників
	Недостатнє фінансування, обмеженість часу, відсутність необхідних ресурсів

	Створення сприятли-вого середовища
	Формування атмосфери довіри, підтримки, взаємодопомоги
	Стимулює активність співробітників
	Регулярні зустрічі, спільні проекти
	Конфлікти в колективі, бюрократичні бар’єри

	Мотивація
	Заохочення персоналу компанії до саморозвитку
	Збільшує зацікавленість у професійному зростанні
	Система преміювання, публікації, участь у конкурсах
	Відсутність видимих результатів, низький рівень заробітної плати



	Оцінювання результатів
	Аналіз ефективності заходів, внесення коректив, розробка планів на наступний рік
	Забезпечує зворотній зв’язок, та беспереривність процесу навчання
	Порівняння результатів до і після навчання, анкетування, спостереження
	Об’єктивність оцінки, відсутність чітких критеріїв


Досвідчені професіонали допомагають молодим колегам у професійному розвитку. Налагоджена індивідуальна робота з кожним працівником дозволяє досягати поставлених цілей. Крім того, для покращення навяання проводиться залучення науковців/тренерів до розробки та проведення навчальних заходів на аутсорсі, із застосуванням онлайн-платформ, вебінарів та сесій.
Виходячи із викладеного, можемо стверджувати, що у процесі дослідження проведено діагностику потреб персоналу компанії Юг-Контракт, визначено актуальні потреби, зокрема у комунікації та підвищенню кваліфікації.

Важливо розуміти, що ефективне управління професійним розвитком персоналу – це комплексний процес, який вимагає систематичного підходу та залучення всіх учасників освітнього процесу.
Формуючи основні принципи управління професійним рівнем кадрового складу працівників, варто виділити наступні: див. Табл.3.2.
Таблиця 3.2
Принципи управління 

професійним рівнем кадрового складу
	Принцип
	Суть принципу
	Практичне застосування
	Очікувані результати

	Науковість
	Управління розвитком працівників має ґрунтуватися на наукових дослідженнях у галузі риночної дистриб’юції, психології продажів, мерчандайзингу, лошистики та складського зберигання
	Використання сучасних технологій, впровадження інноваційних методів навчання, розробка індивідуальних траєкторій розвитку згідно цільвих потреб підрозділів
	Підвищення ефективності робосого процесу, оновлення знань і умінь персоналу

	Системність
	Розвиток персоналу розглядається як цілісна система, що включає різні компоненти (цілі, завдання, методи, засоби)
	Розробка комплексної програми підвищення кваліфікації, що охоплює всі аспекти професійної діяльності
	Створення сприятливого середовища для професійного зростання, підвищення мотивації персоналу 

	Індивідуалізація
	Врахування індивідуальних особливостей кожного співробітника (досвід, знання, потреби)
	Розробка індивідуальних планів розвитку, надання можливості вибору форм і методів підвищення кваліфікації
	Підвищення задоволеності персоналу своєю роботою, зростання професійної компетентності

	Демократичність
	Залучення персоналу до прийняття рішень щодо свого професійного розвитку
	Створення груп самоврядування, проведення спільних робочих рад, анкетування
	Збільшення активності співрабітників, підвищення їх відповідальності за результати своєї діяльності

	Гуманізація
	Створення сприятливого психологічного клімату в колективі, орієнтація на особистісний розвиток робітника
	Організація психологічної підтримки кадрів, проведення тренінгів з міжособистісної комунікації
	Зменшення рівня стресу, підвищення мотивації до роботи, створення позитивного іміджу компанії

	Континуальність
	Безперервність процесу професійного розвитку робітника протягом усієї його трудової діяльності
	Організація різноманітних форм підвищення кваліфікації (курси, семінари, тренінги), створення системи менторства
	Постійне оновлення знань і умінь персоналу, адаптація до змін в риночному просторі


2) За результатами виявлення рівня психічного комфорту та стресостійкості у 50 опитуванних з різних підрозділів компанії Юг-Контракт за шкалою психологічного стресу РSM-25 виявлений низький рівень стресу 96 бали, який наближається до середнього рівня. Це свідчить що персонал психологічно адаптований до робочих навантажень і що його психологічний стан незначно впливає на якість роботи, але рівень психічного дискомфорту доволі присутній. Пропонуємо провести тенинг серед робітників для підвищення стресостійкості. 

За рекомендаціями провідного психотерапевта О.С. Чабана психологічну стійкість можна розвинути, підтримувати й тренувати. 
«Наші думки впливають на наш емоційний стан і якість життя. Це означає, що, розвинувши гнучке й адаптивне мислення, ми зможемо бути більш стійкими у складних життєвих ситуаціях. Люди звикли звертати увагу на те, що вже знають, й інтерпретувати інформацію так, щоб вона підтверджувала їхні попередні переконання. Цю особливість мислення називають підтверджувальним упередженням. Але іноді когнітивні упередження заважають тверезо оцінювати дійсність, розвивається тунельне мислення – це надмірна залежність від внутрішньої інформації й ігнорування правдивої інформації ззовні. Щоби вийти за меж цього туннелю, це можна робити кількома способами».
3.2. Загальні рекомендації щодо покращення управління персоналом дистриб’юторськой компанії Юг-Контракт
1. Постійно вчити щось нове
· Будь-які нові знання чи навички: від гри в пінг-понг до вивчення іноземної мови – розширюють наш діапазон мислення й тренують когнітивну гнучкість. Головне, щоб ця діяльність не ставала роботою, а лишалася місцем, де можна розслабитися й перемкнути увагу.

· Наприклад, науковці, журналісти, медики, юристи поза роботою можуть щось майструвати, вирощувати, малювати тощо. І навпаки, якщо все життя стоїте біля станка, то вдома діставайте книгу.

2. Підтримувати соціальні контакти
· Наше мислення формується й здатне змінюватися під впливом інших людей. Взаємодія з іншими, зокрема й дистанційна, – це породження нового, зняття емоційної напруги, обмін досвідом і різними стратегіями поведінки в стресових ситуаціях.
· Натомість допомога іншим позитивно впливає на загальний стан здоровʼя і якість життя. Знайти обʼєкт відповідальності й привʼязаності, це може бути будь-хто: від бездомної тваринки до друга, який зараз потребує допомоги. Через таку взаємодію й піклування ми можемо виходити за межі власних переживань і розширювати сприйняття різних життєвих ситуацій.
· Крім того, волонтерство розширює можливості, здатне знизити рівень депресії й поліпшити самооцінку.
3. Ставитися до невдач, як до пригод
· У житті кожного з нас неодмінно будуть стіни й пастки, яких ми не зможемо уникнути. Єдине, на що ми справді можемо впливати, – це те, як ми оцінюємо цей досвід і які висновки робимо на майбутнє. Тож варто тренувати своє ставлення до побутових невдач і перешкод як до пригод. 

· Особливо важливо вчити педагогів і дітей такому ставленню до перешкод і розвивати їхню здатність вирішувати проблеми нестандартними шляхами: це зробить їхнє мислення гнучким і захистить від руйнівного впливу стресу, що є невіддільною частиною життя.  

· Практикувати відкрите й творче мислення тоді, коли ми належимо собі. Особливо вранці, коли ми ще не потонули в щоденних турботах чи стереотипності подій, або під час виконання автоматизованих дій, як-от біг чи керування автомобілем. Саме тоді, ми краще структуруємо свій день чи тиждень, а часом у нас виникають великі ідеї на багато років уперед [7].
3) Виявлення стилю управління підлеглими керівникам компанії за допомогою анкетування показало, що основний відсоток персоналу - 80% розглядає стиль управління керівником, як демократичний, що характеризуються високим ступенем децентралізації повноважень. Співробітники беруть активну участь у прийнятті творчіх нестандартних рішень і користуються широкою волею у виконанні завдань. Що підтверджує, що демократичний стиль керівництва та підхід орієнтований в першу чергу на людину, є найбільш ефективним. Керивникі підрозділів припускають, що люди мотивовані потребами більш високого рівня   в соціальній взаємодії, успіхах і самовираженні, безпеці,  та намагаються зробити обов'язки підлеглих більш привабливими, що призводить до покращення морального клімату та загальної задоволеності співробітників компанії.

Але невеликй відсоток 17% підлеглих вважає стиль управляння авторитарним. З урахуванням цього рекомендуємо керівникам підрозділів, де персонал оцінив стіль управління авторитарним, пройти слідуючи тренінги:
Тренінг спілкування
Професійна діяльність керівників являє собою постійне активне спілкування з підлеглими.  Корекції піддають  наступні навички спілкування: уміння говорити, слухати, емпатію і дотримання етичних норм і правил. Усі ці уміння в однаковій мірі вимагають активного відпрацьовування. У процесі проведення тренінгів спілкування (або їхніх елементів застосовуються в основному психотехнічній ігри, обговорення, рольові ігри). Безумовно, найбільший ефект мають ролеві ігри, тому що вони дозволяють слухачам у безпосередній, емоційно привабливій формі прожити різні ситуації спілкування, попрактикуватися у відпрацьовуванні навичок спілкування. Відрефлексувати особисту поведінку в спілкуванні. Крім цього психотехнічні ігри легко адаптуються в будь-яке середовище. 
Структура побудові такого виду тренінгу: 

· розвиток навичок сприйняття і розуміння людьми один одного

· відпрацьовування навичок без оціночного  відношення

· розвиток здатності до конструктивного спілкування і навичок спілкування

· розвиток уміння працювати в групі. 
Тренінг особистісного росту
Має сенс особливо зупинитися на тренінгах особистісного росту. У психологічній науці поняття "особистісний ріст" визначається як цілеспрямована робота над удосконалюванням своїх особистісних якостей, що включає в себе самопізнання, само спонукання, програмування особистісного розвитку і самореалізацію. Відзначимо, що, безумовно, особистісний ріст - невід'ємна необхідність професійної діяльності. Але особливо це стосується керівника, тому що на сучасному етапі відновлення утворення від будь-якого керівника потрібне використання нових підходів до управлінської діяльності і здійснення сучасних функцій керівника (функції прогнозування, проектування, рефлексивна-аналітична функція).
В алгоритм проведення тренінгів особистісного росту включаються: 

· само діагностика (робота з тестами)

· вправи на відпрацьовування навичок самоаналізу

· вправи  на, розслаблення, активізацію

· обговорення

· рефлексія

· елементи проектування і прогнозування життєвого шляху. 
цілеспрямоване удосконалювання своєї особистості, недоліки і достоїнства якої, по-перше, необхідно об'єктивно, а не суб'єктивно визначити, визнати і, цілеспрямовано працюючи над собою, від перших - рятуватися, а останні - розвивати. Робота над собою (а не над іншими) - є тяжку працю, необхідність якої усі усвідомлюють, але не всі можуть, а головне, бажають змінюватись.
Тренінг ділових якостей

У процесі таких тренінгів відбувається наступне: 
· усвідомлення і розуміння визначення "ділові якості", "організаторські здібності"; 

· відпрацьовування практичних навичок прийняття управлінських рішень, організації і регулюванні процесу діяльності, функції контролю; 

· розвиток організаторських якостей учасників тренінгу, самоаналізу, самоприйняття себе як керівника; 

· корекція стилю управлінської діяльності [8]
3.3. Практична значимість результатів дочлідження
Коли ми говоримо про практичну значущість результатів досліджень у психології управління персоналом на прикладі дистриб’юторськойї компанії, маємо на увазі, наскільки ці результати можуть бути використані для покращення роботи компанії, підвищення якості робочого процесу та добробуту персоналу. Такий підхід важливий з наступних причин:

1. Результати досліджень допомагають виявити сильні та слабкі сторони в роботі компанії, а також запропонувати ефективні рішення для їх подолання.

2. Завдяки розумінню психологічних особливостей керівників та підлеглих, можна створити більш сприятливе середовище для роботи і розвитку.

3. Результати досліджень допомагають вибудувати ефективні взаємовідносини між усіма учасниками робочого процесу.

4. Завдяки знанням про фактори, що сприяють розвитку стресовим станам, можна розробити програми психологічної підтримки працівників.

5. Збільшення задоволеності працею: коли робітникі відчувають, що їх робота має сенс, вони більш мотивовані і ефективні.

На основі результатів досліджень можна створити індивідуальні плани розвитку для кожного працівника, що допоможе йому підвищити свою кваліфікацію. Завдяки проведенню тренінгів з командної роботи, управління конфліктами та емоційного інтелекту можна створити більш згуртований і дружний колектив, підвищити мотивацію працівників. 

На основі результатів досліджень можна розробити програми з управління стресом, релаксації та самодопомоги для співробітників.

Як підвищити практичну значущість дослідження?
· Співпраця з практиками: залучення робітників до розробки і проведення дослідження дозволяє отримати більш релевантні результати.

· Використання різних методів дослідження: комбінація кількісних і якісних методів дозволяє отримати більш повну картину ситуації.

· Поширення результатів дослідження: публікація статей, проведення презентацій, організація тренінгів – все це сприяє впровадженню результатів дослідження в практику.

3.4. Програми професійного розвитку

Розвиток компетенцій торгової команди, має неоціненне значення як для його власного професійного розвитку, так і для компанії.
Розуміючи важливість психологічного клімату в компанії для розвитку новачків та ефективної роботи персоналу, пропоную розглянути комплекс заходів, спрямованих на покращення цієї сфери.
Програма розвитку для персоналу компанії:

1. Психологічні аспекти взаємодії з клієнтами 
2. Ефективні комунікації та вирішення конфліктів

3. Стресостійкість та емоційне регулювання

4. Командна робота та лідерство
5. Проведення тренінгів та семінарів: 

Тренінг саморегуляції 

Постійний високий рівень самоконтролю, активна взаємодія з людьми:  колегами, клієнтами. Усі перераховані фактори приводять до підвищених нервових перевантажень, емоційному вигорянню, причина тому - особливості професії. Таким чином, існує необхідність навчати робітників прийомам аутотренінгу, розслаблення. Використовуються елементи релаксаційних тренінгів, навчання і відпрацьовування слухачами навичок саморегуляції. Для збереження психічного здоров'я використовуються філософські підходи до аналізу подій, що відбуваються в житті людини; рекомендації фізіологічного характеру і відпрацьовуються навички психологічного самоконтролю (практика релаксації, реакції на стресові ситуації, негативні емоції). 
Таким чином, алгоритм тренінгів саморегуляції можна визначити як: 

· визначення й осмислення життєвої позиції

· аналіз і розуміння існування проблем

· відпрацьовування навичок саморегуляції (релаксація, психологічний захист, оптимальне реагування на стрес і т.д.) 

· рефлексія отриманих знань і психологічних утворень. [9]
В основі позитивної психології та створення сприятливої атмосфери в колективі лежать:

1. Регулярні психологічні консультації: можливість отримати індивідуальну консультацію психолога (співробітника HR-відділу) для обговорення професійних проблем, емоційного стану та пошуку шляхів вирішення складних ситуацій.

2. Програми менторства: створення пар "досвідчений спеціалист - молодий спеціаліст" для підтримки та передачі досвіду, адаптації новачків.
Для керівників компанії:

1. Створення сприятливого психологічного клімату в колективі через відкритий діалог з персоналом, делегування повноважень, підтримка ініціатив.

2. Регулярні збори для обговорення проблем та пошуку спільних рішень в покращенні професійного розвитку та мотивації підлеглих.
3. Забезпечення психологічної безпеки: чітке визначення ролей і відповідальності, запобігання мобінгу та дискримінації.

4. Співпраця з психологом закладу: залучення психолога до процесу прийняття рішень, розробки програм та заходів.

5. Аналіз результатів та зворотний зв'язок.

6. Регулярна оцінка ефективності впроваджених заходів, внесення необхідних коректив.
Важливо розуміти, що покращення психологічного клімату в колективі компанії – це тривалий процес, який вимагає систематичної роботи та залучення всіх учасників робочого процесу.
Висновок до розділу 3.
Результати досліджень у психології управління персоналом дистриб’юторській компанії мають величезну практичну значущість. Вони допомагають створити достатні психологічні умови комфорту та безпеки в колективі, ефективні розвиваючі середовища для підвищення професійної діяльності робітників, їх задоволеність працею. Завданням кожного фахівця є не тільки отримати нові знання, але й знайти способи їх практичного застосування.
ВИСНОВКИ
Робота була присвячена актуальній темі: «Психологія управління персоналом у дистриб’юторської компанії». Мета роботи – особливості психології управління персоналом дистриб’юторської компанії досягнена на підставі теоретико-методологічного аналізу проблем психології управління в компанії (на прикладі Юг-Контракт), визначенню психологічних особливостей праці і мотивації співробітників, аналізу управління персоналом та емпіричних досліджень особливостей управління персоналом. Головна мета управління персоналом в дистриб’юторської компанії – забезпечення оптимальних умов для працівників, які сприяють підвищенню якості робочих процесів та досягнення стратегічних цілей компанії.
Психологія управління персоналом в даній компанії вимагає глибокого розуміння психології підлеглих, та оцінку їх моиваційних уподобань, так і особливостей роботи керивників компанії. 
Основні висновки, які можна зробити, вивчаючи цю тему:
1. Сприятлива психологічна атмосфера в колективі є запорукою успішної роботи. Вона впливає на мотивацію персоналу, взаємодію між співробітниками, а також їхню взаємодію з керивниками, а також на загальний розвиток усієї компанії загалом. Кожен робітник – це унікальна особистість зі своїми особливостями, потребами та мотивацією.

2. Забезпечення високого рівня мотивації персоналу: соціальної, матеріальної, психологічної, професійної – ключові фактори успішного функціонування компанії. Важливим є професійний розвиток робітника. Участь у тренінгах, семінарах та інших заходах для підвищення кваліфікації, зниження стресонестійкості є необхідною умовою для забезпезння високої якості роботи. 
3. Аналіз управління персоналом у дистриб’юторській компанії показав, що частими недоліками є:

· Недостатнє фінансуваннядля профессійного розвитку. Часто відсутність достатніх коштів обмежує можливості для проведення тренінгів, консультацій та інших заходів.

· Частина працівників потребує системного підходу до підвищення кваліфікації. 

Сильною стороною в управлінні є фокус на людині, де в центрі уваги робітник, як особистість. Ефективний керівник повинен вміти підходити до кожного працівника індивідуально, створюючи умови для його професійного зростання. Ефективна комунікація між керівником і підлеглими, а також між самими співробітниками, є основою для взаєморозуміння і співпраці. Зацікавленість персоналу у своїй роботі є одним з найважливіших факторів успіху. Керівник повинен вміти мотивувати своїх співробітників, надавати їм підтримку і визнання. 
Висновки для практичної діяльності:
· Регулярна психологічна діагностика робочого колективу дозволяє виявити потенційні проблеми і своєчасно вжити заходів для їх вирішення.

· Розробка і впровадження програм розвитку персоналу, які враховують індивідуальні потреби кожного педагога.

· Формування позитивного іміджу компанії серед клієнтів і співробітників сприяє залученню та утриманню висококваліфікованих кадрів.

· Надання психологічної підтримки співробітникам в складних ситуаціях, а особливо в часи війни.
· Створення атмосфери довіри і взаєморозуміння в колективі.

Психологія управління персоналом у дистриб’юторській компанії Юг-Контракт – це складна і багатогранна сфера, яка вимагає постійного навчання і самовдосконалення. Застосування психологічних знань і методів дозволяє створити сприятливі умови для розвитку персоналу, що в кінцевому рахунку сприяє розвітку компанії.

Переваги проведеного дослідження:

Для робітників:

Розуміння власних потреб: дослідження допомагає персоналу краще усвідомити свої мотиваційні фактори, що дозволяє їм ефективніше планувати свою кар'єру та шукати можливості для професійного розвитку.

Збільшення задоволеності роботою: коли потреби персоналу враховуються, вони відчувають себе більш цінними та задоволеними своєю роботою.

Покращення ефективності: розуміння того, що мотивує, дозволяє персоналу зосередитися на тих аспектах роботи, які для них найбільш важливі, що, в свою чергу, підвищує їхню ефективність.
Підвищення стресостійкості допомагає ефективно виконувати свої обов’язки.
Для керівництва компанії:

Оптимізація умов праці: результати дослідження дозволяють виявити недоліки в системі мотивації та внести необхідні зміни для створення більш сприятливого робочого середовища.

Покращення іміджу компанії: дослідження сприяє формуванню позитивного іміджу професії педагога та підвищенню престижності педагогічної діяльності. Мотивований персонал більш схильний до інновацій та впровадження нових методів у процеси, що позитивно впливає на якість роботи. Результати дослідження можуть бути використані для розробки програм підвищення кваліфікації працівників, які відповідають їхнім потребам та інтересам.
Для більш детального аналізу ситуації рекомендується провести:

З'ясувати думку працівників щодо існуючих проблем, їхніх пропозицій щодо покращення ситуації.

Вивчити штатний розпис, посадові інструкції, результати атестації персоналу.

Проаналізувати взаємодію між персоналом та керівництвом.

З'ясувати їхню думку про роботу компанії та ставлення до персоналу.

Шляхи вирішення проблем:

· розробка комплексної програми професійного розвитку та мотивації  персоналу
· покращення психологічного клімату та підвищення стресостійкості
· комбінація трьох класичних стилів управління для керівника закладу — авторитарного, ліберального або демократичного, переходячи від одного до іншого в міру необхідності та специфікі підрозділу, вміти використати в потрібний момент певний стиль управління
· впровадження сучасних методів управління

· постійний моніторинг результатів
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