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Анотація. В роботі розглянуто проблеми 

взаємодії працівників в трудовому колек-

тиві. Врахування соціально-психологічна 

природи взаємодії працівників в колекти-

ві дає можливість запропонувати та об-

ґрунтовати перелік характеристик, що 

дозволяють оцінити рівень розвитку вза-

ємодії працівників в трудовому колективі.  
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Зростання обсягу інформації, збіль-

шення  різноманітності видів трудової дія-

льності, особливо у сфері розумової праці, 

створює умови при яких працівник не здат-

ний одноосібно виконати всі функції, він 

вимушений кооперуватися з колегами, обмі-

нюватися інформацією, взаємодіяти з ними.  

В таких умовах основною виробни-

чою одиницею стає вже не працівник, а ко-

лектив, а головною якістю будь-якого пра-

цівника – його здатність інтегруватися у ко-

лектив, порозумітися та ефективно взаємоді-

яти з ним.  Колектив розуміється як група 

об'єднаних спільними цілями і завданнями 

людей, що досягла в процесі соціально цін-

ної спільної діяльності високого рівня роз-

витку. Тобто колектив це не тільки 

об’єднання людей, а ще й соціальне утво-

рення. В цьому контексті актуальною є про-

блема розвитку колективного трудового по-

тенціалу, який залежить від згуртованості 

колективу, тобто практично проблема розви-

тку колективу [3]. Вона цікавить як теорети-

ків, так і практиків. Ця проблема досліджу-

ється менеджерами, спеціалістами з управ-

ління персоналом, психологами (зокрема со-

ціальними психологами) тощо. Але при 

цьому у нього виникають складнощі налаго-

дження зв’язків, підтримка на необхідному 

рівні довіри між працівниками, здатності бу-

ти відповідальним перед підприємством. 

Ефективність взаємодії працівників 

дає можливість оцінити рівень розвитку ко-

лективу, який визначає здатність реалізувати 

трудовий потенціал, результативність праці 

та соціально-психологічний клімат у колек-

тиві [2, 6]. Однак при оцінці рівня взаємодії 

виникають проблеми. Оскільки вона носить 

нематеріальний, соціальний характер, її не-

можливо оцінити економічними показника-

ми. Але рівень та ефективність соціальної 

взаємодії можна визначити непрямо, вико-

ристовуючи показники, що дозволять оціни-

ти її зовнішній прояв.  

На основі аналізу літератури [1-6] 

можна сформувати такий перелік показни-

ків: якість керівництва, ставлення працівни-

ка до колективу, ставлення колективу до 

працівника, творчий потенціал колективу, 

дієздатність колективу, результативність ко-

лективу.  

1. Якість керівництва. Ці показники 

оцінюють якість керівництва колективом, 

відповідальність керівника, його компетент-

ність тощо. Вони характеризують відношен-

ня керівника до колективу. Від керівника 

значною мірою залежать всі явища та відно-

сини колективу. Тому ці показники є першо-

основою для наступних груп показників. 

2. Ставлення працівника до колекти-

ву. Вони характеризують відношення пра-

цівника до колективу. Усвідомлення необ-

хідності взаємодії в колективі є запорукою 

ефективної діяльності не лише окремого 

працівника, а й всього колективу в цілому. 

Відмінність та невідповідність цілей праців-

ників руйнує фундамент колективної робо-

ти. Ці показники відображають, наскільки 

працівники розуміють необхідність та ефек-



СУЧАСНІ ПРОБЛЕМИ УПРАВЛІННЯ ПІДПРИЄМСТВАМИ: ТЕОРІЯ ТА ПРАКТИКА 

29 – 30 березня 2018 року 13 Template #1 2 

тивність колективної роботи усвідомлюють 

цілі та задачі колективу.  

3. Ставлення колективу до працівни-

ка. Ці показники оцінюють якість зворотно-

го зв’язку, сприйняття колективом різних 

поглядів на проблеми, перевагу колективних 

інтересів над особистісними, врахування ін-

тересів кожного з працівників тощо. 

Об’єктивна та справедлива оцінка результа-

тів, визнання колективом важливості кожно-

го з його членів є запорукою стабільного іс-

нування та теплого морально-

психологічного клімату. Взаємодопомога та 

врахування різних поглядів та інтересів дає 

можливість кожному члену колективу відчу-

ти себе частиною колективу, свою необхід-

ність колективу. Це не тільки покращує со-

ціально-психологічного клімату, а й підси-

лює рівень мотивації працівників.  

4. Творчий потенціал колективу. Ці 

показники характеризують умови, які спри-

яють ініціативності та творчості у колективі, 

відкритість до інновацій та швидкість адап-

тації до нових умов. На відміну від особисті-

сного творчий потенціал колективу залежить 

від взаємодії працівників, умов для його ре-

алізації тощо. В сучасних умовах творчий 

потенціал колективу є однією з важливіших 

характеристик, що забезпечує ефективну ро-

боту колективу.  

5. Дієздатність колективу. Ці показ-

ники характеризують здатність колективу 

виконувати свої функції, реалізувати трудо-

вий потенціал, можливість підвищення ква-

ліфікації тощо. На відміну від творчого по-

тенціалу дієздатність колективу характери-

зує не потенційні можливості, а реальні зда-

тності організувати та покращити процес 

виконання праці колективом.  

6. Результативність колективу. Ці по-

казники оцінюють результат роботи колек-

тиву на основі оцінки досягнення мети, ціле-

спрямованості колективу тощо. Результат 

роботи є кінцевим показником діяльності 

будь-якого колективу. Фактично всі попере-

дні показники спрямовані на досягнення ре-

зультату. В першу чергу, результатом діяль-

ності трудового колективу є виконання об-

сягу робіт, досягнення певних трудових по-

казників витрат та якості праці тощо. Але 

крім цього є інші результати які відповідно 

отримують менше уваги. Це розвиток пра-

цівника (підвищення кваліфікації, отриман-

ня досвіду тощо) у процесі функціонування 

колективу та розвиток колективу (більш які-

сна організація, покращення взаємодії то-

що).  

Крім означених характеристик слід 

враховувати умови в яких працює колектив, 

зокрема зовнішнє середовище (в  тому числі 

всю організацію, якщо вона складається з 

різних колективів). Однак, воно виступає як 

незмінний фактор, що впливає на функціо-

нування колективу, тому його доцільно вра-

ховувати лише в контексті порівняння різних 

колективів.  

Застосування цих характеристик до-

зволяє оцінити рівень взаємодії між праців-

никами за різними аспектами. Вони врахо-

вують взаємодію різних складових (керівник, 

весь колектив, окремий працівник) в процесі 

виконання роботи та налагодження взаємо-

дії.  
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