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ВСТУП

Актуальність теми. У сучасних умовах розвитку організацій, що

функціонують у динамічному, непередбачуваному та конкурентному середовищі,

зростає значущість командної форми взаємодії працівників як ключового чинника

забезпечення ефективності виробничих, управлінських та інноваційних процесів.

Команда в організації розглядається не лише як структурна одиниця, а як складна

соціально-психологічна система, у якій поєднуються індивідуальні ресурси,

групова динаміка та організаційні умови, що спільно формують здатність до

досягнення спільної мети. Саме тому проблема вивчення психологічних

особливостей формування команди набуває особливої актуальності для сучасної

психології праці та організаційної психології.

Зміни у стилях управління, перехід до гнучких моделей роботи, збільшення

ролі міждисциплінарних проектних груп та впровадження цифрових технологій

створюють нові виклики для формування команд. Водночас досвід світових і

вітчизняних організацій свідчить, що не будь-яка група працівників автоматично

перетворюється на ефективну команду. Командоутворення потребує

цілеспрямованого психологічного супроводу, науково обґрунтованих методів

діагностики, розвитку комунікативних та соціальних компетентностей,

налагодження міжособистісної взаємодії та формування спільних цінностей.

Особливого значення набуває вивчення психологічних чинників, що

детермінують успішність переходу від формальної групи до згуртованої,

відповідальної та автономної команди, здатної до продуктивної кооперації та

інновацій.

Проблематика формування команди в організації належить до

міждисциплінарного поля, що поєднує положення психології праці,

організаційної психології, соціальної психології, менеджменту персоналу та

психології лідерства. Наукове підґрунтя дослідження охоплює низку

концептуальних підходів і теорій, які пояснюють механізми згуртування,
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взаємодії й ефективного функціонування команд у сучасних організаціях: теорію

групової динаміки (К. Левін); модель розвитку команди Б. Такмана; теорію

соціальної ідентичності Г. Таджфела та Дж. Тернера; підхід психологічної

сумісності (А. Донцов, Г. Андрєєва, Р. Немов); теорії лідерства та командної

ефективності (Д. Мак-Грегор, Р. Лайкерт, Дж. Хекман); організаційно-поведінкові

підходи (Е. Шейн, К. Камерон, Р. Куїнн).

Підходи сучасної організаційної психології розглядають команду як

продукт корпоративної культури. Відкритість до інновацій, підтримка

міжособистісної взаємодії, розвиток довіри та справедливий розподіл ролей

формують середовище, у якому команда може успішно розвиватися. Теорія

організаційної культури Е. Шейна особливо акцентує на значенні спільних

цінностей, ритуалів і норм, що консолідують членів команди навколо спільної

мети.

Ступінь наукової розробленості проблеми свідчить про її багатовимірність

та міждисциплінарний характер. У зарубіжних дослідженнях увага акцентується

на груповій динаміці (Б. Такман, М. Белбін, Дж. Хекман), психологічній безпеці

(А. Едмондсон), командній ефективності (Е. Салас), ролях і функціях учасників

команди. Вітчизняні науковці (С. Максименко, О. Романовський, В. Горбунова,

Л. Долинська) розглядають психологічні механізми командної взаємодії, чинники

згуртованості та організаційні умови розвитку команд. Однак, попри значну

кількість праць, недостатньо дослідженими залишаються специфічні психологічні

особливості формування команд у різних типах організацій, а також взаємозв’язок

індивідуально-психологічних характеристик працівників із динамікою

становлення команди як цілісного утворення.

Об’єктом дослідження є процес формування команди в організації.

Предметом дослідження виступають психологічні особливості, механізми та

чинники формування команди в організаційному середовищі.

Гіпотеза: Ефективність формування команди в організації зумовлюється

сукупністю психологічних факторів, серед яких провідну роль відіграють

психологічний клімат в колективі та особливості формування організаційної
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(корпоративної) культури. Чим більш сприятливим є поєднання цих

характеристик, тим вищою буде узгодженість командної взаємодії, мотиваційна

залученість персоналу та результативність колективної діяльності.

Мета дослідження полягає у теоретичному обґрунтуванні та емпіричному

вивченні психологічних особливостей формування команди в організації, а також

визначенні чинників, що впливають на ефективність командоутворення.

Для досягнення поставленої мети необхідно виконати такі завдання:

1. Проаналізувати теоретичні підходи до розуміння команди, групової

динаміки та командної взаємодії в сучасній психологічній науці.

2. Окреслити теорії формування групи та кризи розвитку команди.

3. Визначити психологічні чинники, що детермінують процес

формування команди в організації.

4. Емпірично дослідити психологічні особливості формування команди

в організації.

5. Розробити практичні рекомендації з управління командоутворенням в

організації.

Методологічною основою роботи є системний, діяльнісний та соціально-

психологічний підходи, які дозволяють комплексно аналізувати команду як

цілісну структуру, що функціонує в межах організаційної системи.

Для розв’язання завдань застосовувалися методи:

 теоретичні: теоретичний аналіз та синтез наукових джерел,

узагальнення;

 емпіричні: спостереження, психодіагностичні методики дослідження

командної взаємодії (Тест: Ефективність команди (М. Вудкок); Методика оцінки

привабливості організаційної культури (Л. Карамушка); Карта-схема дослідження

психологічного клімату в колективі (Л. Пергаменщик, Н. Лепешинський));

 математичні: методи математико-статистичної обробки даних

(описова статистика; кореляційний аналіз).

Теоретичне значення дослідження полягає в тому, що воно:
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 узагальнює та синтезує сучасні психологічні підходи до розуміння

командоутворення у контексті організаційної діяльності, поєднуючи положення

класичних теорій групової динаміки та новітніх моделей організаційної взаємодії;

 розкриває роль особистісних, соціально-психологічних та

організаційних чинників у процесі становлення ефективної команди, формуючи

інтегративне теоретичне бачення цього феномену;

 уточнює механізми впливу корпоративної культури та психологічного

клімату в колективі на формування командної згуртованості й ефективності

спільної діяльності;

 формує базу для подальших досліджень динаміки командної роботи в

організації.

Наукова новизна дослідження полягає в уточненні психологічного змісту

процесу формування команди, виявленні соціально-психологічних чинників, що

визначають ефективність командоутворення, а також у розробленні емпіричної

моделі психологічних механізмів становлення команди в організації.

Практичне значення отриманих результатів полягає у можливості

застосування розроблених рекомендацій для вдосконалення процесів управління

персоналом, оптимізації командної взаємодії, розроблення програм тренінгового.

Результати дослідження можуть бути використані у діяльності HR-служб,

керівників команд, психологів організацій та консультантів з розвитку персоналу.

Структура роботи включає вступ, два розділи (теоретичний та емпіричний),

висновки, перелік літературних джерел та додатки.
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РОЗДІЛ 1

ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ ДОСЛІДЖЕННЯ ПСИХОЛОГІЧНИХ

ОСОБЛИВОСТЕЙ ФОРМУВАННЯ КОМАНДИ В ОРГАНІЗАЦІЇ

1.1. Теоретичні підходи до розуміння команди в сучасній психологічній

науці

У сучасній організаційній психології поняття «команда» має багаторівневу

структуру та розглядається як якісно новий формат професійної взаємодії, що

значно виходить за межі традиційних форм колективної праці. Розвиток команд у

організаціях пов’язаний зі змінами моделей управління, цифровізацією робочих

процесів, зростанням складності виробничих завдань та підвищенням вимог до

швидкості прийняття рішень. У цьому контексті команда постає не просто як

група співробітників, а як інтегрована соціально-психологічна система з високим

рівнем координації, взаємної відповідальності та професійної синергії.

У широкому розумінні команда визначається як мала соціальна група, члени

якої працюють над досягненням спільної цілі шляхом узгодженої взаємодії,

розподілу функцій і взаємодоповнення індивідуальних компетентностей [29]. У

більш вузькому, прикладному значенні сучасна організаційна психологія трактує

команду як структуру, що забезпечує інтеграцію професійних знань і навичок

працівників для реалізації складних завдань, які потребують колективної

відповідальності, автономії та високого рівня саморегуляції групових процесів.

Командна робота ґрунтується на взаємозалежності дій кожного учасника, де

результат діяльності має системний, а не суто індивідуальний характер.

Характерною ознакою команди є наявність чітко визначених ролей, які не

лише формально закріплені, але й відображають реальні психологічні ресурси

членів групи [3]. Ролі в команді взаємодоповнюють одна одну та забезпечують

баланс між стратегічними, комунікативними та виконавчими функціями.
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Важливим також є спільне прийняття рішень, висока інтенсивність

інформаційного обміну та здатність учасників до конструктивного вирішення

конфліктів. Таким чином, команда розглядається як динамічна система,

успішність якої залежить від рівня згуртованості, взаємної довіри та внутрішньої

мотивації її учасників.

Порівняння трактувань поняття «команда» у сучасній науковій літературі

представлено в таблиці 1.1.

Таблиця 1.1

Порівняння трактувань поняття «команда» у сучасній науковій

літературі [2; 18; 77; 80]
Автор Визначення поняття «команда» Ключові акценти

Дж.
Катценбах,
Д. Сміт

Команда – це невелика група людей, які мають
взаємодоповнювальні навички та віддані
спільній меті, загальним підходам і взаємній
відповідальності за результат.

Спільна мета,
взаємодоповнення ролей,
колективна
відповідальність.

Р. Хекмен Команда – це соціальна система з чіткими
межами, стабільним складом і високим рівнем
взаємозалежності, що працює над колективним
завданням у межах організаційного контексту.

Взаємозалежність,
структурованість,
організаційні умови
ефективності.

M. Белбін Команда – це група людей, які виконують
різні, але взаємодоповнювальні ролі, що разом
забезпечують продуктивність групової
діяльності.

Командні ролі,
психологічна сумісність,
баланс функцій.

Дж. Салас Команда – це група фахівців, діяльність яких
координується через механізми комунікації,
довіри та спільного прийняття рішень, що
забезпечують ефективність у складних умовах.

Комунікація, довіра,
координація у складних
ситуаціях.

А. Донцов,
Г. Андрєєва

Команда – це форма організованої взаємодії, у
якій учасники мають високий рівень взаємної
підтримки, психологічної сумісності та
колективної згуртованості.

Психологічний клімат,
сумісність, згуртованість.

Е. Шейн Команда – це група людей, об’єднаних
спільними нормами та цінностями, які
формують узгоджену поведінку та спільне
бачення результатів діяльності.

Організаційна культура,
спільні цінності, правила
взаємодії.

У. Вест Команда – це професійна спільнота, що
працює у парадигмі співробітництва,
партисипативності та глибокої
взаємозалежності між учасниками.

Партнерство, участь,
демократичне прийняття
рішень.

Таблиця 1.1 демонструє, що сучасні підходи до визначення команди мають

як спільні риси, так і суттєві відмінності, пов’язані з теоретичною орієнтацією
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авторів. Англо-американські дослідники (Дж. Катценбах, Д. Сміт, Дж. Хекман,

Дж. Салас) наголошують на структурних та процесуальних характеристиках

командної роботи – взаємозалежності, спільній відповідальності, координації та

високому рівні синхронізації дій. У цих концепціях команда розглядається як

механізм досягнення складних організаційних цілей у мінливих умовах сучасного

бізнесу [76].

Європейська психологічна традиція (М. Белбін, У. Вест) підкреслює

значення рольового балансу, сумісності й партисипативності. Команда в цьому

контексті – це перш за все соціально-психологічна система, де ефективність

забезпечується оптимальним розподілом ролей та високим рівнем внутрішньої

кооперації [62].

Вітчизняні автори (А. Донцов, Г. Андрєєва) роблять акцент на соціально-

психологічному кліматі та згуртованості як базових умовах командоутворення.

Такий підхід розглядає команду як спільноту, що формується завдяки поєднанню

мотиваційних, поведінкових і комунікативних чинників [2; 18].

Узагальнення цих підходів демонструє, що сучасне розуміння команди

виходить за межі простого групування працівників та включає глибокі внутрішні

механізми взаємодії, які забезпечують високий рівень психологічної узгодженості

та операційної ефективності.

Команда є інтегрованою соціально-психологічною системою, яка

формується не лише за ознакою спільної діяльності, але й завдяки узгодженості

ролей, комунікації та колективній відповідальності [20].

Головною відмінністю сучасних визначень є акцент на взаємозалежності

учасників, що робить команду більш складною структурою, ніж традиційний

виробничий колектив.

Зарубіжні концепції багатовимірні та процесуально орієнтовані, тоді як

вітчизняні підходи розкривають психологічні механізми сумісності та

згуртованості. Усі підходи сходяться на тому, що ефективна команда – це

результат свідомо організованої, структурованої та емоційно збалансованої
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взаємодії, що вимагає відповідного управління, психологічного супроводу та

сприятливого організаційного контексту.

Порівняння концептів команди і колективу дозволяє виявити суттєві

змістові відмінності між ними. Колектив у традиційному розумінні є більш

стабільною соціальною групою, об’єднаною спільною діяльністю та нормативно

визначеним порядком взаємодії. Він зорієнтований на виконання організаційних

завдань з дотриманням правил, ієрархії та розподілу функцій, що закріплені

адміністративно. У колективі провідну роль відіграють формальні відносини, а

продуктивність діяльності більше залежить від зовнішнього управлінського

впливу, ніж від внутрішньої ініціативи учасників.

Команда, на відміну від колективу, функціонує на засадах гнучкої взаємодії,

де кожний учасник бере активну участь у розв’язанні спільних завдань, а розподіл

ролей визначається не лише посадовими інструкціями, а й індивідуально-

психологічними ресурсами працівників. У команді вагому роль відіграють

механізми автономії, взаємної підтримки, партнерства та крос-функціональної

співпраці. Крім того, команда характеризується вищим рівнем професійної

синергії, коли групова діяльність перевищує суму індивідуальних внесків [40].

Суттєвою відмінністю також є ступінь відповідальності: у колективі вона

переважно індивідуальна та адміністративно регламентована, тоді як у команді

відповідальність набуває групового характеру та є продуктом внутрішньої

домовленості. Команда орієнтована на творчі рішення, інновації та

взаємозалежність результатів, тоді як колектив – на стабільність і відтворення

усталених виробничих практик [23].

Таким чином, поняття «команда» у сучасній організаційній психології

набуває значення високорозвиненої форми групової взаємодії, заснованої на

довірі, гнучкості, партнерстві й інтеграції різнопланових компетентностей

працівників. Відмінність команди від колективу полягає не лише у

функціональних особливостях, а й у психологічній природі цих груп, що визначає

якість співпраці та рівень ефективності спільної діяльності.
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Проблематика формування команди в організації належить до

міждисциплінарного поля, що поєднує положення психології праці,

організаційної психології, соціальної психології, менеджменту персоналу та

психології лідерства. Наукове підґрунтя дослідження охоплює низку

концептуальних підходів і теорій, які пояснюють механізми згуртування,

взаємодії й ефективного функціонування команд у сучасних організаціях.

Класичні положення К. Левіна (теорія групової динаміки) визначають групу

як систему взаємопов’язаних елементів, що взаємодіють у межах спільного

психологічного простору. Формування команди розглядається як процес переходу

від неструктурованої групи до інтегрованої цілісності завдяки взаємному впливу

членів та створенню загальних норм. Теорія «польової поведінки» підкреслює

значення міжособистісних зв’язків, психологічної сумісності та спільної мотивації

для продуктивності командної праці [30].

Етапна модель розвитку команди Б. Такмана («формування – шторм –

нормування – виконання – завершення») слугує фундаментом для розуміння

динаміки становлення команди. Кожна стадія пов’язана з виникненням певних

психологічних труднощів, зокрема суперництва, конфліктів ролей, адаптації та

вироблення норм. У контексті нашого дослідження модель дає змогу пояснити, як

особистісні характеристики та стиль взаємодії впливають на швидкість переходу

команди до стадії продуктивного функціонування [78].

Теорія соціальної ідентичності Г. Таджфела та Дж. Тернера розкриває

питання формування команди нерозривно пов’язане з процесом групової

ідентифікації. Відповідно до теорії соціальної ідентичності, люди мають

природну схильність до об’єднання у групи, які забезпечують відчуття належності,

психологічної захищеності та спільної мети. Здатність працівників ототожнювати

себе з командою є одним із ключових чинників створення згуртованої й

ефективної організаційної команди [50].

В рамках підходу психологічної сумісності (А. Донцов, Г. Андрєєва,

Р. Немов) психологічна сумісність визначається як узгодженість індивідуально-

психологічних особливостей членів команди, що забезпечує відсутність
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внутрішніх конфліктів та сприяє позитивному соціально-психологічному клімату.

Дослідження вказаних авторів підкреслюють значення комунікативних умінь,

типу темпераменту, рівня емоційної регуляції та стилю міжособистісної

поведінки в процесі командоутворення [2; 18].

Теорії лідерства та командної ефективності (Д. Мак-Грегор, Р. Лайкерт,

Дж. Хекман) є сучасними моделями лідерства. Вони акцентують на тому, що

ефективний керівник не лише розподіляє функції, а й формує психологічні умови

для довіри та співробітництва. Зокрема, дослідження Дж. Хекмана підкреслюють

роль структурування командної діяльності, підтримки автономії та формування

культури відповідальності. Лідерський стиль (демократичний, трансформаційний,

партисипативний) значною мірою визначає рівень згуртованості та мотиваційної

залученості працівників [68].

Підходи сучасної організаційної поведінки (Е. Шейн, К. Камерон, Р. Куїнн)

розглядають команду як продукт корпоративної культури. Відкритість до

інновацій, підтримка міжособистісної взаємодії, розвиток довіри та справедливий

розподіл ролей формують середовище, у якому команда може успішно

розвиватися [59]. Теорія організаційної культури Е. Шейна особливо акцентує на

значенні спільних цінностей, ритуалів і норм, що консолідують членів команди

навколо спільної мети.

У сучасній організаційній психології командна структура розглядається як

динамічна система взаємодії, що формується відповідно до цілей, функцій та

особливостей організаційного середовища. Типологізація команд дозволяє

точніше визначити їх потенціал, механізми взаємодії, рівень автономності та

способи управління.

Нижче подано науково обґрунтований огляд основних видів команд, що

використовуються в організаційній практиці (табл.1.2).
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Таблиця 1.2

Класифікація команд в організаційній психології [56]
Тип

команди
Ключові

характеристики
Мета створення Особливості взаємодії Автори / наукові

підходи
Проектні
команди

Тимчасові,
формуються під
конкретний
проект; гнучка
структура

Реалізація
обмеженого за
часом проекту

Висока динамічність,
змішаний склад,
командні ролі
змінюються залежно
від етапу проекту

Мескон М.,
Альберт М.,
Хедоурі Ф.;
підходи
проектного
менеджменту

Функціон
альні
команди

Постійні, стабільні;
діють у межах
підрозділу

Виконання
регулярних,
стратегічно
важливих
функцій

Чіткий розподіл ролей;
висока
формалізованість

Макгрегор Д.,
Девіс К.; класичні
моделі
організаційних
структур

Крос-
функціон
альні
команди

Склад з
представників
різних підрозділів

Інтеграція
знань,
вирішення
комплексних
завдань

Взаємодія між різними
професійними
компетенціями;
колективне прийняття
рішень

Лайкерт Р.,
Андерсон К.;
теорії
координованих
міжпідроздільних
взаємодій

Самокеро
вані
команди

Автономні,
самостійно
планують і
організовують
роботу

Підвищення
гнучкості,
креативності,
автономії

Висока
відповідальність;
мінімальний контроль
з боку керівництва;
ротація ролей

Хекмен Р.,
Ольдгам Дж.;
теорія
самокерованих
робочих груп

Представлена в табл.1.2 класифікація команд відображає різноманіття

підходів до організації спільної діяльності в сучасних умовах. Кожен тип команди

має власні структурні, функціональні та психологічні особливості, що визначають

специфіку командної взаємодії та управління.

Проектні команди вирізняються мобільністю та гнучкістю, що дає змогу

швидко адаптуватися до змін середовища. Вони доцільні у сферах, де важлива

інноваційність і швидке прийняття рішень [40].

Функціональні команди забезпечують сталість і передбачуваність

організаційних процесів. Їхня діяльність пов’язана з чітким розподілом ролей, що

дозволяє підтримувати порядок і стабільну продуктивність. Крос-функціональні

команди сприяють інтеграції різних професійних поглядів, завдяки чому

забезпечують більш комплексний підхід до вирішення завдань. Вони є основою

інноваційних процесів і міжпідроздільної співпраці [12].
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Самокеровані команди представляють сучасну тенденцію до децентралізації

управління. Вони дають змогу розвивати автономію, відповідальність і

внутрішню мотивацію членів команди.

Таким чином, класифікація команд відображає не лише різницю у структурі,

а й у способах взаємодії, характері роботи, рівні контролю та автономності. Вибір

типу команди визначається специфікою організації, її стратегічними завданнями

та особливостями корпоративної культури.

Проектні команди створюються на визначений період для реалізації

конкретного проекту чи завдання. Їхня ключова характеристика – тимчасовість та

орієнтація на результат. Такі команди складаються з фахівців, які володіють

різними компетентностями, необхідними для виконання проєкту. На думку

М. Мескона та М. Альберта, проектні команди є найбільш гнучкими структурами,

здатними швидко адаптуватися до змін, оскільки їхній склад формується під

конкретну мету. Після завершення проекту команда розпускається або

трансформується в іншу структуру. Проектні команди ефективно

використовуються у високотехнологічних галузях, консалтингу, інженерних

компаніях та ІТ-секторі.

Функціональні команди – це стійкі групи співробітників, які виконують

постійні завдання в межах певного структурного підрозділу. Їх діяльність має

стабільний, тривалий характер, а ролі зазвичай визначаються посадовими

обов’язками. Д. Макгрегор та К. Девіс підкреслюють, що функціональні команди

забезпечують виконання ключових процесів організації та характеризуються

високою формалізованістю та чітким розподілом ролей. На відміну від проектних,

їх робота спрямована на підтримання безперервної діяльності, дотримання

стандартів та реалізацію стратегічних завдань організації [32].

Крос-функціональні команди (multidisciplinary teams) складаються з

представників різних підрозділів, що дає змогу об’єднати експертні знання й

забезпечити комплексний підхід до завдання. За визначенням Р. Лайкерта та

К. Адерсона, такі команди сприяють підвищенню якості рішень, оскільки

інтегрують різні форми професійного досвіду, що розширює можливості аналізу
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проблемної ситуації. Крос-функціональні команди часто застосовуються для

оптимізації бізнес-процесів, розробки інновацій та впровадження змін в

організації. Їх перевагою є синергетичний ефект, що виникає внаслідок поєднання

різних когнітивних стилів та професійних компетенцій.

Самокеровані (self-managed) команди характеризуються високим рівнем

автономності та відповідальності за власну діяльність. За теорією Р. Хекмена та

Дж. Ольдгема, такі команди самостійно визначають внутрішні ролі, приймають

рішення щодо організації праці, планують завдання та контролюють результати.

У них мінімізовано вертикальне керівництво, що сприяє розвитку професійної

зрілості, підвищенню мотивації та залученості. Самокеровані команди є

ефективними в організаціях, що орієнтовані на інновації, швидку реакцію на

зміни та автономну творчість співробітників [70].

Класифікація команд дозволяє системно зрозуміти їх особливості,

організаційний потенціал та умови ефективного функціонування. Проектні

команди забезпечують реалізацію унікальних завдань; функціональні –

підтримують стабільність та безперервність роботи; крос-функціональні –

створюють умови для інтеграції різних професійних компетенцій; самокеровані –

підвищують автономію та творчий потенціал співробітників. Усвідомлення цих

відмінностей дозволяє оптимально формувати командні структури відповідно до

цілей організації та вимог сучасного ринку праці.

Різні типи команд виконують різні функції, що дозволяє організаціям

гнучко реагувати на змінні умови ринку, впроваджувати інновації та

підтримувати ефективність основних процесів [20].

Класифікація команд має практичну значущість, оскільки дає змогу

керівництву оптимально формувати структуру взаємодії, враховуючи рівень

автономності, цілі та особливості діяльності персоналу. Психологічні механізми

командної роботи варіюють залежно від типу команди, включаючи рівень

згуртованості, стиль лідерства, розподіл ролей та способи комунікації.
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Чітке розуміння типології команд дозволяє підвищити ефективність

управління, зменшити конфліктність, оптимізувати робочі процеси та підвищити

загальну результативність організації.

1.2. Теорії формування групи та кризи розвитку команди

Розвиток групи є складним і багатовимірним процесом, що охоплює

формування соціальних взаємозв’язків, структурних норм та колективних

стратегій взаємодії. Сучасна психологія та менеджмент пропонують декілька

підходів до вивчення динаміки груп, які дозволяють систематизувати етапи

розвитку та зрозуміти механізми, що впливають на ефективність командної

роботи.

Одним із фундаментальних підходів є модель розвитку групи за Брюсом

Такманом , яка передбачає послідовне проходження командою п’яти етапів:

формування (forming), штормінг (storming), нормінг (norming), продуктивність

(performing) та розпад (adjourning) [39].

Інший підхід розглядає розвиток групи як процес соціальної інтеграції та

ролевого навчання, акцентуючи увагу на формуванні норм, цінностей та спільних

стратегій взаємодії. Такі теорії підкреслюють, що група проходить через природні

конфліктні ситуації, які є каталізаторами розвитку її структурної та

функціональної організації. Концепція соціальної конструкції ролей, наприклад,

дозволяє пояснити, як індивідуальні особливості учасників впливають на

створення командних норм та загальних правил поведінки [19].

Сучасні дослідження також виділяють динамічний підхід до розвитку групи,

згідно з яким команда не завжди проходить лінійні стадії, а її розвиток може мати

циклічний характер із повторюваними кризами та стабілізаціями. Цей підхід

враховує зовнішні фактори, такі як зміни у завданнях, організаційні

трансформації та психологічні особливості членів команди. Важливо, що
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управління цими кризами потребує активного лідерства, відкритої комунікації та

систематичного аналізу ефективності роботи групи [13].

Таким чином, теорії розвитку групи надають комплексне розуміння

механізмів формування, функціонування та трансформації колективів. Вони

дозволяють прогнозувати кризові моменти, оптимізувати взаємодію між

учасниками та підвищувати продуктивність групової діяльності. Використання

цих теоретичних моделей у практичній діяльності соціальних працівників,

психологів та менеджерів сприяє ефективному управлінню командними

процесами та попередженню деструктивних явищ у колективах.

У сучасній організаційній психології команда розглядається як динамічна

система, що проходить кілька етапів розвитку протягом свого функціонування.

Цикл життя команди відображає закономірності зміни структурних,

функціональних та психологічних характеристик групи, які впливають на

ефективність її діяльності. Теоретичне розуміння цих циклів дозволяє

прогнозувати проблемні ситуації, оптимізувати взаємодію учасників та запобігати

конфліктам [60].

Класичну модель розвитку команди запропонував Брюс Такман, який

виділив чотири основні етапи: формування (forming), конфлікту (storming),

нормалізації (norming) та продуктивної діяльності (performing). Пізніше до моделі

додали п’ятий етап – завершення (adjourning), що стосується розпуску команди

або завершення проектної діяльності (рис.1.1) [29].

Формування → Криза → Нормалізація → Продуктивність → Завершення

Рис.1.1 Модель розвитку команди (за Б. Такманом)

Модель Б. Такмана є універсальною рамкою для розуміння динаміки

розвитку будь-якої команди, незалежно від її типу (табл.1.3). Розуміння етапів

розвитку дозволяє керівникам та психологам організацій ефективно підтримувати

команду на кожній фазі, передбачати кризи та оптимізувати процеси взаємодії.
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Кризи та перехідні етапи (особливо Storming) є природним і необхідним

елементом розвитку команди, який сприяє зміцненню довіри та формуванню

стійкої командної культури. Використання моделі Б. Такмана дозволяє підвищити

продуктивність команди, зменшити конфліктність і забезпечити успішне

досягнення цілей організації [40].

Таблиця 1.3

Опис етапів розвитку команди (за Б. Такманом)
Етап циклу життя

команди
Основні

характеристики
Психологічні
особливості

Завдання управління

Forming
(Формування)

Команда
створюється,
знайомство
учасників,
визначення цілей

Невизначеність
ролей, високий
рівень залежності від
лідера

Встановлення цілей,
правил, комунікаційних
каналів, формування
безпечного
психологічного
середовища

Storming (Криза
становлення)

Виникнення
конфліктів щодо
ролей, завдань та
очікувань

Емоційна напруга,
суперечки,
тестування лідерства

Управління конфліктами,
сприяння відкритій
комунікації, координація
дій

Norming
(Нормалізація)

Встановлення норм
взаємодії та
стабільних правил

Довіра,
згуртованість,
готовність до
спільної
відповідальності

Підтримка норм взаємодії,
розвиток колективної
відповідальності,
зміцнення командного
клімату

Performing
(Продуктивна
діяльність)

Високий рівень
ефективності,
оптимізація процесів

Синергія,
автономність,
ефективне вирішення
завдань

Підтримка автономії та
мотивації, контроль без
надмірного втручання

Adjourning /
Transforming
(Завершення /
трансформація)

Розпуск або
переформування
команди після
завершення завдань

Емоційне
завершення,
рефлексія, оцінка
результатів

Організація завершення,
підведення підсумків,
збереження досвіду для
майбутніх команд

Таблиця 1.3 демонструє п’ять основних етапів розвитку команди відповідно

до моделі Б. Такмана. Кожен етап відзначається специфічними психологічними

станами учасників та завданнями керівництва, що забезпечують ефективну роботу

команди. Формування визначає структуру та правила взаємодії, Storming –

критичну фазу конфліктів, Norming – стабільність і згуртованість, Performing –

максимальну продуктивність, а Adjourning – завершення або трансформацію для

майбутніх завдань [41].
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На етапі формування команда характеризується високою залежністю від

керівництва та невизначеністю ролей. Члени групи знайомляться один з одним,

оцінюють завдання та розподіл відповідальності. У цей період важливо

встановити чіткі цілі, правила взаємодії та комунікаційні канали. Як зазначає

Б. Такман, правильне структурне і психологічне закладення на етапі формування є

критично важливим для подальшого успіху команди.

Етап конфлікту або «шторму» характеризується проявом суперечностей між

учасниками щодо ролей, способів виконання завдань та прийняття рішень. Це

природна фаза, під час якої відбувається адаптація членів команди до спільних

норм і стандартів. Кризи становлення можуть супроводжуватися напруженістю,

зниженням продуктивності та емоційними конфліктами. Науковці підкреслюють,

що ефективне лідерство, відкритий обмін думками та конструктивний підхід до

конфліктів дозволяють пройти цей етап із користю для командної згуртованості

[53].

Нормалізація (Norming – на цьому етапі встановлюються стійкі норми

взаємодії та правила комунікації. Члени команди починають довіряти один

одному, відчувають відповідальність за спільний результат та демонструють

підвищену згуртованість. Як відзначає Дж. Салас, саме нормалізація забезпечує

основу для ефективної колективної діяльності, коли індивідуальні компетенції

інтегруються у синергічну командну роботу.

На етапі продуктивної діяльності команда працює з високою ефективністю,

самостійно вирішує завдання та оперативно реагує на зміни зовнішнього

середовища. Взаємодія стає системною, а розподіл ролей оптимізованим. Саме на

цьому етапі досягається максимальна синергія, коли результат спільної роботи

перевищує суму індивідуальних внесків членів команди [51].

Етап завершення або трансформації передбачає розпуск команди після

виконання завдання або трансформацію структури у новий склад. Психологічно

важливо правильно організувати процес відходу членів команди та рефлексії

щодо досягнутих результатів, щоб зберегти позитивний досвід для майбутніх

проєктів. Вітчизняні дослідники підкреслюють, що завершення команди – не
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лише адміністративний процес, а й етап емоційного закриття та підготовки до

нових завдань [22].

Модель Б. Такмана забезпечує системне розуміння динаміки розвитку

команд, дозволяючи прогнозувати проблемні фази та ефективно управляти ними.

Кризи, що виникають на етапі Storming, є природними і необхідними для

формування стійкої командної культури.

Усвідомлення циклів розвитку команди дає змогу психологам та керівникам

оптимізувати командну взаємодію, підвищувати продуктивність та мінімізувати

конфлікти.

Модель є універсальним інструментом для роботи з різними типами команд:

проектними, функціональними, крос-функціональними та самокерованими.

Нами було досліджено послідовні етапи життєвого циклу команди та

основні психологічні та організаційні аспекти, що супроводжують кожну фазу.

Ключовим елементом є те, що кожен етап характеризується специфічними

викликами, які потребують уваги керівництва та психологічного супроводу. На

етапі формування учасники звикають до колективу та оцінюють завдання, що

підкреслює важливість чіткого встановлення цілей та правил взаємодії. Криза

становлення є природною фазою розвитку, під час якої можливі конфлікти, що

сприяють адаптації та встановленню норм поведінки [11]. Нормалізація

забезпечує стабільність і згуртованість, що стає фундаментом для продуктивної

роботи. На етапі продуктивної діяльності команда демонструє максимальну

ефективність, оптимізуючи внутрішні процеси та досягаючи синергії. Етап

завершення або трансформації важливий для емоційного закриття циклу та

збереження цінного досвіду для майбутніх командних структур. Слід зауважити

на те, що життєвий цикл команди є динамічним процесом, що включає послідовні

етапи: формування, кризу становлення, нормалізацію, продуктивну діяльність і

завершення/трансформацію. Кожен етап характеризується специфічними

психологічними та організаційними викликами, які впливають на ефективність

командної роботи. Кризи становлення та перехідні фази є критично важливими

для зміцнення згуртованості, розвитку довіри та оптимізації ролей учасників.
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Усвідомлення циклів життя команди дозволяє керівництву та організаційним

психологам прогнозувати проблеми, підтримувати командний клімат та

підвищувати загальну продуктивність групи.

Формування ефективної команди в організаційних структурах є складним

процесом, що супроводжується численними психологічними та соціальними

викликами. Однією з ключових особливостей командної динаміки є наявність

кризових моментів, які визначають перехід від одного етапу розвитку команди до

іншого [35]. Кризові ситуації у команді не слід розглядати виключно як негативне

явище; навпаки, вони виконують функцію каталізатора змін, сприяють адаптації

членів команди, перегляду ролей, удосконаленню комунікації та зміцненню

взаємної довіри.

Наукові дослідження показують, що кризи у командному розвитку

виникають переважно на етапах, де відбувається встановлення ролей та норм

взаємодії, а також у періоди підвищеного навантаження або зміни завдань [56; 60].

Так, Л. Столяренко зауважує на те, що Б. Такман у своїй класичній моделі

розвитку команди виділяє етап Storming – фазу конфліктів і напружень, коли

проявляються суперечності між учасниками щодо завдань, очікувань та стилів

роботи [49].

На цьому етапі важливо, щоб керівництво та організаційні психологи

своєчасно виявляли джерела конфліктів і сприяли їх конструктивному вирішенню,

адже саме кризи стають критичною точкою для формування стійкої командної

культури.

Таблиця 1.4

Кризові моменти розвитку команди
Тип кризи Прояви Причини Методи подолання

Кризa
залежності
(формування)

Команда пасивна,
учасники орієнтуються
на лідера; низька
ініціатива; відсутність
чітких ролей

Недостатній досвід
співпраці,
невизначеність ролей,
страх відповідальності

Чітке визначення
ролей, наставництво
лідера, поступове
делегування завдань,
мотиваційні вправи

Кризa конфлікту
(штормінг)

Часті суперечки, напруга,
боротьба за лідерство;
незадоволеність

Різні цінності та
підходи, відмінність
стилів роботи,

Відкрите обговорення
конфліктів, медіація,
встановлення спільних
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результатами конкуренція за
визнання

цілей, розвиток
комунікативних
навичок

Кризa
нормалізації
(нормінг)

Формування правил,
компромісів; деяка апатія
або невпевненість у
правилах

Відсутність чіткої
структури, розбіжність
очікувань, недостатня
комунікація

Установлення чітких
правил і процедур,
спільне прийняття
рішень, командні
тренінги

Кризa
продуктивності
(ефективність)

Зростає тиск результатів;
можливі помилки,
перевантаження;
вигорання

Високі очікування,
недостатня підтримка,
нестача ресурсів

Чітке планування,
баланс завдань,
підтримка командного
духу, регулярний
зворотний зв'язок

Кризa розпаду
(прощання)

Втрата мотивації, відхід
членів команди,
зниження
результативності

Завершення проекту,
відсутність нових
цілей, вигорання

Оцінка досягнень,
святкування успіхів,
планування наступних
кроків, підтримка
комунікації між
членами

Таблиця 1.4 демонструє п’ять основних кризових моментів у розвитку

команди, відповідно до моделі Б. Такмана: формування, штормінг, нормінг,

ефективність та розпад. Для кожного типу кризи наведено прояви, які

спостерігаються в поведінці команди, основні причини виникнення цих кризових

станів та ефективні методи їх подолання. Тип кризи визначає стадію розвитку

команди та її особливості [20; 23; 49]. Прояви описують поведінку членів команди

та внутрішні процеси під час кризи. Причини пояснюють фактори, що призводять

до конфліктів або зниження ефективності. Методи подолання пропонують

практичні інструменти для виходу з кризового стану та стабілізації командної

роботи [34].

Слід зауважити на те, що кризові моменти є природною частиною розвитку

будь-якої команди та сигналізують про необхідність корекції управлінських дій.

Вчасне розпізнавання типу кризи дозволяє обрати відповідні методи подолання та

мінімізувати негативні наслідки.

Ефективне управління кризами зміцнює команду, підвищує її

продуктивність та сприяє формуванню стійких міжособистісних зв’язків.

Систематичний підхід до кризових моментів дозволяє не лише подолати труднощі,

але й використати їх для розвитку команди та підвищення її мотивації.
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Кризи розвитку команди можна класифікувати за різними ознаками: рольові

(неузгодженість функцій і відповідальності), комунікаційні (порушення обміну

інформацією), ціннісні (розбіжність очікувань щодо цілей і способів їх

досягнення) та мотиваційні (зниження залученості та внутрішньої мотивації)

(рис.1.2) [15].

Рис.1.2 Кризи розвитку команди

Рисунок 1.2 відображає класифікацію кризових моментів розвитку команди

за психологічним та організаційним критеріями. Схема побудована у вигляді

концентричних секторів, де кожен рівень характеризує певний тип кризи та

пов’язані з ним прояви. Візуальне подання у вигляді концентричних секторів

дозволяє швидко оцінити ступінь складності та взаємозалежність кризових явищ,

що полегшує практичну роботу психолога або керівника з командою.

Рольові кризи (зовнішній сектор) виникають через неузгодженість функцій і

відповідальності членів команди [16]. На цьому рівні конфлікти пов’язані із

сумнівами щодо того, хто за що відповідає, та розподілом завдань. Цей тип кризи

є базовим, оскільки неправильне визначення ролей ускладнює подальшу

взаємодію команди.
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Комунікаційні кризи (другий сектор) виявляються через порушення обміну

інформацією між учасниками. Неповна, несвоєчасна або неякісна комунікація

призводить до непорозумінь та сповільнення процесу виконання завдань. Цей тип

кризи підкреслює важливість ефективної організації комунікаційних каналів у

команді.

Ціннісні кризи (третій сектор) пов’язані з розбіжністю очікувань щодо цілей

та способів їх досягнення. Конфлікти на цьому рівні часто виникають через різні

пріоритети, методи роботи або несумісність цінностей членів команди. Усунення

таких криз потребує узгодження цілей і норм, формування спільного бачення

результату.

Мотиваційні кризи (внутрішній сектор) виявляються через зниження

залученості та внутрішньої мотивації учасників. Це останній рівень криз, який

може бути наслідком нерозв’язаних проблем на попередніх етапах (ролі,

комунікація, цінності). Мотиваційні кризи значно впливають на продуктивність і

психологічний клімат команди, і їх подолання вимагає цілеспрямованого

управління мотивацією та підтримки автономії членів групи.

Конструкція рисунку 1.2 у вигляді концентричних секторів демонструє

ієрархічний зв’язок криз: зовнішні, базові проблеми (рольові) створюють

передумови для внутрішніх криз (комунікаційних, ціннісних та мотиваційних).

Така візуалізація підкреслює послідовність та взаємозалежність різних типів криз

у команді.

Вчасне виявлення та управління розглянутими вище кризами дозволяє

перетворити потенційні загрози на фактори розвитку, стимулювати інтеграцію

компетенцій, підвищити згуртованість та результативність колективу [44].

Результати аналізу наукових джерел свідчать про те, що кризові моменти

розвитку команди є багаторівневими та ієрархічними, де проблеми на зовнішніх

рівнях (ролі та комунікація) можуть спричинити виникнення внутрішніх криз

(цінності та мотивація) [23; 47].

Розуміння типів криз дозволяє своєчасно виявляти проблеми та

впроваджувати профілактичні заходи, спрямовані на узгодження ролей, норм
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комунікації, цілей та стимулювання мотивації. Ефективне управління кризами

підвищує згуртованість, продуктивність та психологічний клімат команди, а

також мінімізує ризики конфліктів та зниження результативності.

Таким чином, дослідження кризових моментів розвитку команди має не

лише теоретичне значення, але й практичну цінність для управління сучасними

організаціями. Розуміння природи криз дозволяє прогнозувати проблеми,

оптимізувати процеси взаємодії та підвищувати ефективність командної роботи

на всіх етапах життєвого циклу.

Основними кризами у життєвому циклі команди є етапи конфлікту та

адаптації. До них належать: розподіл ролей і відповідальності, що може

викликати суперечки та зниження ефективності; розбіжність очікувань щодо

цілей та підходів до роботи, що часто спричиняє психологічну напругу;

складнощі у комунікації та прийнятті рішень, які потребують координації та

втручання лідера. Правильне управління цими кризами дозволяє перетворити

потенційні загрози на фактори зміцнення згуртованості та професійної взаємодії.

1.3 Психологічні чинники, що детермінують процес формування команди в

організації

Процес формування команди в організаційних структурах є складним і

багатовимірним явищем, яке визначається не лише структурними, а й

психологічними чинниками. У сучасній психології та менеджменті підкреслюють,

що ефективність групової взаємодії значною мірою залежить від індивідуальних

особливостей учасників, міжособистісних взаємин та спільних установок, що

формуються в процесі колективної діяльності.

Одним із ключових чинників є особистісні характеристики членів команди.

До них відносять рівень емоційної стабільності, мотивацію до співпраці,

комунікативні навички та здатність до адаптації в нових умовах. Особи з високим

рівнем емоційної компетентності здатні краще контролювати стресові ситуації,
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уникати деструктивних конфліктів та сприяти створенню позитивного

психологічного клімату в команді. Водночас відмінності у стилях мислення та

поведінки можуть як стимулювати інноваційність і творче вирішення завдань, так

і провокувати внутрішні суперечки, якщо вони не врегульовані на етапі

нормалізації групи [17].

Другим важливим чинником є соціальна мотивація та групова ідентичність.

Формування почуття належності до колективу, спільних цінностей і цілей сприяє

згуртованості команди та підвищує ефективність її роботи. Учасники, які

усвідомлюють свою роль у досягненні колективного результату, демонструють

активну участь у прийнятті рішень, високий рівень відповідальності та готовність

до взаємодопомоги. Відсутність такого почуття належності може призводити до

зниження мотивації, пасивності та конфліктних ситуацій [41].

Не менш значущим є психологічний клімат і стиль лідерства, що впливає на

динаміку групової взаємодії. Лідери, які застосовують демократичні або

кооперативні підходи, створюють умови для відкритого обміну думками,

конструктивного вирішення конфліктів та підвищення автономності членів

команди. Авторитарні або неконструктивні стилі управління, навпаки, можуть

спровокувати страх перед вираженням власної позиції, приховані конфлікти та

зниження продуктивності [56].

Важливу роль відіграють також когнітивні та комунікативні чинники,

зокрема здатність членів команди до спільного планування, узгодження дій,

розподілу ролей та прийняття рішень. Комунікативна відкритість, активне

слухання та здатність до емпатії дозволяють ефективно координувати спільну

діяльність, попереджувати конфліктні ситуації та зміцнювати міжособистісні

зв’язки.

Нарешті, процес формування команди значною мірою детермінується

емоційним кліматом та рівнем довіри між учасниками. Довіра забезпечує

готовність членів команди ділитися інформацією, приймати відповідальність за

результати та взаємодіяти без страху оцінювання чи критики. Емоційна підтримка
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та позитивний психологічний клімат сприяють згуртованості, стабільності та

високій ефективності командної роботи [9].

Результати чисельних вітчизняних та зарубіжних досліджень свідчить про

те, що формування ефективної команди в організаційних умовах є складним і

багатовимірним процесом, що визначається не лише структурними

особливостями колективу, а й низкою психологічних чинників. Психологічні

аспекти взаємодії членів команди впливають на згуртованість, продуктивність,

рівень мотивації та здатність до подолання конфліктів [27].

Наукові дослідження показують, що ігнорування цих чинників може

призводити до деструктивних процесів у колективі, низької ефективності та

швидкого вигорання команди. К. Левін акцентував увагу на соціальній динаміці

груп та впливі лідерства на формування норм та взаємодії. У сучасній психології

та організаційному менеджменті дослідники, такі як: Е. Джейсон та Дж. Коттер

розглядали питання мотивації, довіри та групової ідентичності як ключових

чинників розвитку продуктивної взаємодії в команді [27; 30].

На основі узагальнення даних сучасних досліджень можна виділити основні

психологічні чинники, що детермінують процес формування команди, їх прояви

та вплив на ефективність колективу (табл.1.5).

Таблиця 1.5

Психологічні чинники формування команди в організації
Психологічний

чинник
Прояви в команді Вплив на команду Методи оптимізації

Особистісні
характеристики
учасників

Відмінності у стилях
мислення, поведінки,
рівні емоційної
стабільності,
мотивації до співпраці

Позитивний ефект:
стимулює інноваційність
і креативність;
негативний: можливі
конфлікти, нерозуміння
ролей

Психологічне
тестування при
формуванні команди,
тренінги розвитку
емоційної
компетентності,
наставництво

Соціальна
мотивація та
групова
ідентичність

Почуття належності
до колективу,
готовність
підтримувати інших,
активна участь у
прийнятті рішень

Підвищує згуртованість,
відповідальність та
результативність;
відсутність знижує
мотивацію та
продуктивність

Розробка спільних
цінностей та цілей,
командні заходи,
стимулювання участі
у прийнятті рішень

Стиль лідерства Демократичний, Демократичний стиль Підготовка лідерів,
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кооперативний або
авторитарний стиль
управління

сприяє відкритості та
довірі; авторитарний
може призводити до
страху вираження
власної позиції та
пасивності

розвиток навичок
конструктивного
управління, фідбек та
коучинг

Когнітивні та
комунікативні
здібності

Здатність до спільного
планування,
узгодження дій,
ефективне
спілкування, активне
слухання

Позитивно впливає на
координацію, взаємодію
та швидкість прийняття
рішень; відсутність
погіршує
взаєморозуміння

Тренінги комунікації
та командної роботи,
вправи на вирішення
проблем, рольові ігри

Емоційний
клімат та рівень
довіри

Відкритість,
підтримка,
взаємоповага,
готовність ділитися
інформацією

Підвищує згуртованість
та стійкість до стресу,
зменшує конфлікти;
відсутність створює
напруженість, страх
помилок

Розвиток культури
довіри, регулярні
командні зустрічі,
психологічна
підтримка,
фасилітація групових
дискусій

Таблиця 1.5 демонструє основні психологічні чинники, що визначають

процес формування команди в організації. Для кожного чинника зазначено його

прояви у поведінці учасників, вплив на ефективність команди та практичні

методи оптимізації. Знання цих чинників дозволяє організації ефективно

управляти командними процесами, своєчасно виявляти потенційні проблеми та

впроваджувати методи оптимізації взаємодії.

Особистісні характеристики учасників показують, що різноманітність

особистостей може як стимулювати розвиток команди, так і створювати

потенційні конфлікти [11].

Соціальна мотивація та групова ідентичність підкреслюють важливість

почуття приналежності та усвідомлення спільних цілей для згуртованості та

активності членів команди [44].

Стиль лідерства демонструє, що форма управління суттєво впливає на

психологічний клімат та готовність учасників до співпраці [32].

Когнітивні та комунікативні здібності дозволяють координувати дії та

приймати ефективні рішення, а їх відсутність може спровокувати непорозуміння

та помилки.
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Емоційний клімат та рівень довіри формують безпечне середовище для

взаємодії, підтримки та відкритого обговорення проблем.

Отже, психологічні чинники є ключовими детермінантами ефективності

командної роботи та процесу формування команди в організації. Усвідомлення і

систематичне управління цими чинниками дозволяє мінімізувати конфлікти,

підвищити згуртованість та продуктивність групи.

Оптимізація психологічного клімату, розвиток комунікативних та

когнітивних навичок учасників, а також формування групової ідентичності

сприяють стійкому розвитку команди та досягненню високих результатів.

Практичне застосування зазначених методів оптимізації є необхідною

умовою для створення ефективної, мотивованої та психологічно здорової команди

в будь-якій організаційній структурі.

У сучасній психології праці, соціальній психології та менеджменті зростає

інтерес до вивчення тих психологічних чинників, які визначають успішність

формування команди в організації [12; 57]. Нами було проведено огляд та

узагальнення сучасних емпіричних та теоретичних досліджень, що висвітлюють

різні аспекти цього процесу: від групової згуртованості до мотивації, комунікації

та стилю лідерства.

Результати досліджень присвячених згуртованості групи свідчать про те, що

значущими виявилися соціальні цінності, рівень соціального та психологічного

благополуччя, а також соціальний інтелект учасників. Групи, де члени мали

подібні ціннісні орієнтації та вищий рівень соціального інтелекту, мали вищу

згуртованість. На думку авторів, особистісні й мотиваційно-ціннісні

характеристики групових членів є критичними детермінантами успішного

формування згуртованої групи, що є фундаментом для подальшої командної

роботи [60].

Вчені зауважують на те, що психологічна безпека, групова згуртованість та

довіра є базовими психологічними передумовами формування ефективної

команди. Дослідження демонструють, що ці фактори формують сприятливий
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клімат, який дозволяє учасникам відкрито спілкуватися, співпрацювати,

навчатися та спільно долати труднощі [22].

Структура взаємозалежностей і дизайн завдань важливі для підтримки як

ефективності, так і згуртованості. Формалізація ролей, чіткість норм, розуміння

задач забезпечують, з одного боку, продуктивність, з іншого – соціальну

згуртованість і довіру.

На думку вчених, динаміка складу команди (оновлення, входження нових

учасників) має подвійний характер: може стимулювати інновації, але також

загрожувати зменшенням згуртованості, якщо не підтримується відповідна

психологічна база [51].

Мета‑аналізи підтверджують, що психологічні чинники мають стійкий

статистичний зв’язок з продуктивністю, ефективністю та задоволеністю команди.

Це означає, що інвестування у психосоціальну складову груп не менш важливо,

ніж у організаційну або технічну. Автори зробили висновок, що для формування

ефективної команди важливо не лише створити довірливий психологічний

простір, але й забезпечити чіткі, зрозумілі й прийняті всіма норми та правила

взаємодії [35].

У дослідженнях І. Гофман, Р. Горностай проаналізовано феномен групової

ідентичності у малих групах: як ролева, когнітивна та емоційна ідентичність

впливає на довіру, лояльність, соціальну згуртованість та здатність колективу

функціонувати як команда [19]. Автори підкреслюють, що групова ідентичність –

центральний психологічний механізм, який «зв’язує» індивідів у єдину групу.

Коли учасники поділяють спільні цінності, цілі, відчувають приналежність, це

забезпечує стабільність, синергію, готовність до колективної діяльності. У

протилежному випадку, розбіжності у цінностях або відсутність почуття

спільності призводять до фрагментації, пасивності або конфліктів. На думку

дослідників, розвиток групової ідентичності є базовою передумовою

перетворення групи на справжню команду.

Результати аналізу наукових праць свідчать про те, що психологічні

чинники, такі як: соціально-ціннісна орієнтація, соціальний і емоційний інтелект,
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мотивація, довіра, групова ідентичність, психологічна безпека, комунікативні

навички є фундаментальними детермінантами успішного формування команди.

Формування команди як психологічного утворення значно ширше, ніж

просто набір людей чи формальна структура: важливішим є створення спільних

норм, цінностей, довіри, відчуття належності.

Роль лідера та менеджменту в командотворенні критична, особливо якщо

лідер володіє емоційним інтелектом, здатен створити довірливий клімат,

підтримувати мотивацію та відповідальність.

На нашу думку, командоутворення – це не одноразовий акт, а динамічний,

багатоступеневий і довготривалий процес, який потребує системного підходу:

оцінки індивідуальних характеристик, налаштування мотивації, встановлення

норм, підтримки психологічного клімату, розвитку групової ідентичності.

Таким чином, психологічні чинники формування команди є комплексними і

взаємопов’язаними. Вони включають особистісні характеристики учасників,

соціальну мотивацію, стиль лідерства, комунікативні здібності та емоційний

клімат. Усвідомлення та управління цими чинниками дозволяє організації не

лише формувати ефективні команди, а й забезпечувати стійкий розвиток

колективної діяльності, підвищувати продуктивність та мінімізувати ризики

конфліктів і деструктивних процесів.

Отже, успішне створення команди можливе лише за умови врахування і

цілеспрямованої роботи з психологічними чинниками: як на етапі формування,

так і підтримки колективу.

Висновки до розділу 1

У результаті теоретичного аналізу сучасних наукових підходів до вивчення

команди в психологічній науці можна зробити низку узагальнень.

По-перше, команда розглядається не лише як сукупність індивідів, а як

цілісна соціально-психологічна система, яка характеризується взаємозалежністю,



36

спільною метою та спільними цінностями. Сучасні теоретичні підходи

акцентують увагу на динамічності командної взаємодії, ролі психологічної

безпеки, довіри та міжособистісної згуртованості у забезпеченні ефективності

колективної діяльності.

По-друге, аналіз теорій формування групи і кризових моментів розвитку

команди засвідчує, що процес становлення команд є багатофазним і включає

етапи формування, конфліктів, нормалізації, продуктивності та завершення.

Кожен із цих етапів супроводжується специфічними кризовими моментами, що

виникають унаслідок суперечностей між індивідуальними потребами членів

команди та вимогами групової взаємодії. Наукові дослідження підтверджують, що

здатність команди подолати кризові ситуації значною мірою визначає її подальшу

ефективність та стабільність.

По-третє, психологічні чинники формування команди виступають

ключовими детермінантами успішності її діяльності. До таких чинників належать

індивідуальні особистісні характеристики членів команди, рівень мотивації та

ціннісних орієнтацій, психологічна безпека, довіра, рівень емоційного інтелекту

та здатність до колективного навчання. Наукові дослідження показують, що

позитивний вплив цих чинників проявляється у зростанні згуртованості,

ефективності спільної діяльності та задоволеності членів команди.

Таким чином, узагальнення наукових підходів дозволяє стверджувати, що

ефективне формування команди в організації залежить від комплексного

врахування структурних, соціально-психологічних і індивідуально-психологічних

аспектів. Поєднання чіткої організаційної структури, врахування психологічних

потреб членів команди та управління кризовими моментами розвитку забезпечує

оптимізацію командної взаємодії та підвищує загальний результативний

потенціал колективу.
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РОЗДІЛ 2

ЕМПІРИЧНЕ ДОСЛІДЖЕННЯ ПСИХОЛОГІЧНИХ ОСОБЛИВОСТЕЙ

ФОРМУВАННЯ КОМАНДИ В ОРГАНІЗАЦІЇ

2.1. Організація та методологія емпіричного дослідження

Теоретична база розділу 1 створює основу для подальшого емпіричного

дослідження психологічних чинників формування та розвитку команд у

конкретних організаційних контекстах.

Програма емпіричного дослідження.

Актуальність дослідження. Формування ефективних команд залишається

одним із ключових факторів організаційного успіху: від рівня залученості

працівників і продуктивності до інновацій і фінансових результатів. Проте

сучасне робоче середовище пережило кілька структурних зрушень (глобальна

пандемія, війна, масове впровадження гібридних та дистанційних форматів

роботи, прискорена цифровізація і періоди масових скорочень) значно ускладнило

традиційні механізми командної взаємодії. Тому емпіричне вивчення

психологічних особливостей формування команд є надзвичайно актуальним як

для наукової теорії, так і для практичних рекомендацій керівникам та HR-

спеціалістам.

За оцінкою Gallup, в 2024 році глобальний рівень залученості працівників

становив лише 21%, а падіння залученості прямо корелює з втраченими

показниками продуктивності та економічними втратами на рівні сотень мільярдів

доларів. Така низька залученість означає, що більшість працівників не відчуває

себе частиною ефективних команд, або не має достатньої мотивації й підтримки

всередині команд. Це підкреслює потребу зрозуміти психологічні фактори, що

визначають успішність командних процесів.
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Крім того, дослідження McKinsey показують: команди з вище середнього

рівня довіри працюють у 3,3 рази ефективніше і в 5,1 рази частіше досягають

результатів, ніж команди з низьким рівнем довіри. Це вказує на те, що саме

психологічні змінні (довіра, безпека говорити, взаємопідтримка) можуть бути

критичними механізмами, через які формування команди впливає на організаційні

показники.

Отже, актуальність випливає з поєднання: соціально-економічних викликів

сучасного ринку праці; показників низької загальної залученості; доказів

сильного впливу психологічних чинників (наприклад, довіри) на ефективність

команд, що робить емпіричне дослідження цих механізмів необхідним для

розробки дієвих інтервенцій.

Незважаючи на відому кореляцію між командною роботою і

організаційними результатами, існує низка суттєвих науково-практичних

прогалин, які обґрунтовують проблему цього емпіричного дослідження:

Дефіцит контекстуалізованих, емпірично підтверджених моделей у період

гібридної роботи. Більшість класичних моделей формування команд розроблені

для офісного середовища; їх застосовність у гібридних або повністю віддалених

командах вимагає перевірки. Сучасні рекомендації (HBR, McKinsey)

підкреслюють, що «правила» командної роботи змінилися й потребують

оновлення під нові умови. Gallup фіксує падіння залученості (глобально до 21%,

у США до 31% у 2024 році), але потрібні емпіричні моделі, які пояснюють, як

командні практики можуть змінити ці показники.

Дані показують, що багато менеджерів не отримують належної підготовки,

а їхнє вигорання і низька залученість поширюються на команди. Це створює

проблему – інтервенції мають орієнтуватися не тільки на індивідуальні навички

членів команди, але й на розвиток менеджерської компетентності.

Нестача кількісних показників для діагностики командних процесів у

локальних контекстах (наприклад, в Україні чи регіональних галузях). Багато

міжнародних звітів дають загальні тренди, але відсутні локально релевантні

емпіричні дані про психологічні особливості формування команд у вітчизняних
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організаціях, малого й середнього бізнесу тощо. Це ускладнює трансфер

міжнародних рекомендацій до місцевої практики.

Відсутність локалізованих емпіричних моделей, трансформація робочих

режимів і потреба в доказових інтервенціях формують проблему, що має

вирішуватися через ретельно спроектовані емпіричні дослідження з кількісними й

якісними компонентами

Об’єктом дослідження є процес формування команди в організації.

Предметом дослідження виступають психологічні особливості, механізми та

чинники формування команди в організаційному середовищі.

Гіпотеза: Ефективність формування команди в організації зумовлюється

сукупністю психологічних факторів, серед яких провідну роль відіграють

психологічний клімат в колективі та особливості формування організаційної

(корпоративної) культури. Чим більш сприятливим є поєднання цих

характеристик, тим вищою буде узгодженість командної взаємодії, мотиваційна

залученість персоналу та результативність колективної діяльності.

Мета дослідження полягає у теоретичному обґрунтуванні та емпіричному

вивченні психологічних особливостей формування команди в організації, а також

визначенні чинників, що впливають на ефективність командоутворення.

Для досягнення поставленої мети необхідно виконати такі завдання:

1. Проаналізувати теоретичні підходи до розуміння команди та

визначити психологічні чинники, що детермінують процес формування команди в

організації.

2. Емпірично дослідити психологічні особливості формування команди

в організації.

3. Розробити практичні рекомендації з управління командоутворенням в

організації.
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Таблиця 2.1

Етапи емпіричного дослідження психологічних особливостей

формування команди в організації

Етап дослідження Зміст етапу Інструменти та процедури
1. Підготовчо-
теоретичний

Аналіз літератури, формування
концептуальної моделі,
визначення змінних

Наукові бази, контент-аналіз,
теоретичне моделювання

2. Формування
методичного
інструментарію

Добір валідних методик,
операціоналізація понять

Стандартизовані
психодіагностичні методики,
опитувальники, шкали

3. Організаційно-
адміністративний

Вибірка, погодження з
організацією, отримання
інформованої згоди

Накази, листи-звернення,
етичні процедури

4. Діагностичний (збір
даних)

Проведення опитування,
анкетування, тестування в
командах

Паперові/онлайн-анкети,
групові та індивідуальні
дослідження

5. Аналітичний
(обробка даних)

Статистичний аналіз, виявлення
взаємозв’язків

SPSS, JASP, Excel; кореляції,
факторний аналіз,

6. Інтерпретаційно-
узагальнювальний

Інтерпретація результатів,
порівняння з теорією

Якісний аналіз

7. Практико-
рекомендаційний

Розробка рекомендацій, оцінка
можливостей практичного
впровадження, формування
висновків

Програми тренінгів, моделі
супроводу, консультаційні
протоколи

Підготовчо-теоретичний етап передбачає глибоке вивчення сучасних

наукових підходів до проблеми командоутворення. Аналізуються класичні та

сучасні моделі (Б. Такман, Р. Хекмен, моделі психологічної безпеки А. Едмондсон,

концепції довіри в команді), визначаються основні психологічні чинники, що

впливають на формування команди.

Результатом етапу стає побудова концептуальної моделі дослідження та

визначення незалежних, залежних і проміжних змінних.

На етапі формування методичного інструментарію обираються валідні та

надійні психодіагностичні методики, що дозволяють комплексно оцінити

феномен командоутворення. Операціоналізація понять дозволяє перевести

теоретичні конструкти у вимірювані показники.

В рамках організаційно-адміністративного етапу укладаються домовленості

з організацією, що братиме участь у дослідженні. Проводиться відбір вибірки.
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Важливою процедурою є отримання інформованої згоди учасників, дотримання

етичних принципів, а також планування графіка проведення діагностики.

Формується календар дослідження, визначаються відповідальні особи.

Діагностичний етап (збір емпіричних даних) – основна частина емпіричного

дослідження. Збір даних може здійснюватися онлайн (Google Forms, корпоративні

платформи) або офлайн. Дослідження може бути індивідуальним або груповим:

проведення тестування; анкетування; спостереження за взаємодією членів

команди; фіксація поведінкових характеристик, що впливають на командну

динаміку. Забезпечується контроль за повнотою та якістю отриманих даних.

На аналітичному етапі (обробка результатів) отримані дані

систематизуються, кодуються та вводяться до статистичних пакетів.

Використовуються методи: описова статистика (середнє, мода, медіана,

стандартне відхилення); кореляційний аналіз для визначення взаємозв’язків;

факторний аналіз – для визначення ключових структурних елементів командної

взаємодії.

Мета етапу – виявлення психологічних механізмів формування команди та

визначення їх прогностичної ролі.

В рамках інтерпретаційно-узагальнюючого етапу результати статистичного

аналізу інтерпретуються з урахуванням контексту організації та теоретичної

моделі. Порівнюються емпіричні показники з існуючими психологічними

теоріями. Формуються узагальнені висновки про особливості командоутворення,

сильні та проблемні зони команди, чинники ризику і ресурси розвитку.

На фінальному етапі (практико-рекомендаційний етап) розробляються

практичні рекомендації: програми тренінгів командної взаємодії; рекомендації

менеджерам та HR-фахівцям; модель психологічного супроводу розвитку команд;

стратегії підвищення рівня довіри, згуртованості та продуктивності. Розроблені

заходи мають ґрунтуватися на отриманих емпіричних даних і враховувати

специфіку конкретної організації. Формулюються загальні висновки до

дослідження.
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Методологічною основою роботи є системний, діяльнісний та соціально-

психологічний підходи, які дозволяють комплексно аналізувати команду як

цілісну структуру, що функціонує в межах організаційної системи.

Для розв’язання завдань застосовувалися методи:

 теоретичні: теоретичний аналіз та синтез наукових джерел,

узагальнення;

 емпіричні: спостереження, психодіагностичні методики дослідження

командної взаємодії (Тест: Ефективність команди (М. Вудкок); Методика оцінки

привабливості організаційної культури (Л. Карамушка); Карта-схема дослідження

психологічного клімату в колективі (Л. Пергаменщик, Н. Лепешинський));

 математичні: методи математико-статистичної обробки даних (описова

статистика; кореляційний аналіз), факторний аналіз, графічний та табличний

аналізи.

Операціоналізація базових понять

Ефективність команди – це інтегральна характеристика функціонування

групи, що відображає ступінь досягнення командою поставлених цілей, рівень

взаємодії між учасниками та здатність колективу до розвитку, адаптації й

самоуправління.

У межах методики М. Вудкока поняття розкладається на конкретні

діагностичні параметри, які можуть бути кількісно оцінені (табл.2.2).

Сумарний бал за шкалами Вудкока дає інтегральний індекс ефективності

команди, який далі аналізується статистично.

Таблиця 2.2

Діагностичні параметри за методикою: Тест «Ефективність команди»

(М. Вудкок)
Конструкт Емпіричний

показник
Опис показника Шкала

вимірювання
Цілеспрямованість
команди

Рівень
розуміння
цілей

Відображає узгодженість
бачення мети між членами
команди

1–5 балів
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Функціональна
взаємодія

Якість
взаємодії

Показує, наскільки члени
команди координують дії та
обмінюються інформацією

1–5 балів

Лідерство в
команді

Оцінка
стилю й
ефективност
і лідера

Відображає здатність лідера
спрямовувати команду,
підтримувати мотивацію

1–5 балів

Командні ролі та
розподіл завдань

Чіткість
ролей

Ступінь розподіленості та
усвідомленості ролей у
команді

1–5 балів

Рівень проблем
командної
динаміки

Кількість
дисфункцій

Оцінка конфліктів,
непорозумінь, бар’єрів у
спільній роботі

1–5 балів

Потенціал
розвитку команди

Готовність
до змін

Здатність команди навчатися,
адаптуватися, розвивати
навички

1–5 балів

Привабливість організаційної культури – це суб’єктивно переживана оцінка

співробітником цінностей, норм, традицій та взаємин у організації, що визначає

рівень задоволеності роботою, бажання залишатися у колективі та ступінь

емоційної залученості.

Операціоналізація: Методика Л. Карамушки включає оцінку ключових

компонентів організаційної культури, які зафіксовано у стандартизованих шкалах

(табл.2.3).

Середній бал за шкалами дозволяє визначити індекс привабливості

організаційної культури та його вплив на формування команди.

Таблиця 2.3

Діагностичні параметри за методикою: оцінка привабливості

організаційної культури (Л. Карамушка)
Конструкт Емпіричний

показник
Зміст показника Шкала

вимірювання
Ціннісно-
нормативна
основа

Узгодженість
цінностей

Наскільки працівники поділяють
цінності організації

1–10 балів

Стиль
управління

Демократичність/ав
торитарність

Відчуття відкритості, підтримки,
участі в ухваленні рішень

1–10 балів

Комунікативна
культура

Якість комунікацій Відкритість, доступність
інформації, взаємоповага у
спілкуванні

1–10 балів

Імідж
організації

Задоволеність
репутацією

Позитивність сприйняття
організації всередині та зовні

1–10 балів
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Психологічний
комфорт

Почуття безпеки та
захищеності

Рівень довіри, емоційне
благополуччя працівників

1–10 балів

Залученість Готовність
залишатися в
організації

Бажання продовжувати
співпрацю

1–10 балів

Психологічний клімат – це стан міжособистісних відносин у групі, який

визначається рівнем довіри, підтримки, взаєморозуміння, емоційної включеності

та задоволеності спільною діяльністю.

Таблиця 2.4

Діагностичні параметри за методикою: Карта-схема дослідження

психологічного клімату в колективі (Л. Пергаменщик, Н. Лепешинський)
Конструкт Емпіричний показник Опис Шкала

вимірювання
Емоційна
атмосфера

Позитивність/негативність
емоційного фону

Ступінь доброзичливості,
підтримки, оптимізму в
колективі

0–3 бали

Міжособистісн
і стосунки

Рівень довіри та
взаємоповаги

Наскільки співробітники
задоволені характером
взаємодії

0–3 бали

Конфліктність
середовища

Частота конфліктів Інтенсивність напруження,
суперечок, протиріч

0–3 бали

Організаційна
згуртованість

Ступінь згуртованості Готовність до співпраці,
підтримка командних норм

0–3 бали

Комунікативна
ефективність

Якість інформаційного
обміну

Повнота, відкритість,
швидкість комунікацій

0–3 бали

Загальний
індекс клімату

Інтегральний бал Підсумковий показник
психологічного клімату

0–18 балів

Карта-схема досліджує конкретні параметри міжособистісної взаємодії, що

складають психологічний клімат. Сумування показників дає загальний індекс

психологічного клімату, який використовується для визначення його ролі в

процесі командоутворення.

Три обрані методики дозволяють перетворити складні психологічні

конструкти на вимірювані показники (табл. 2.5):
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Таблиця 2.5

Узагальнена модель операціоналізації у дослідженні
Поняття Інтегральний індекс Емпіричні змінні

Ефективність команди Командний індекс
Вудкока

6 шкал (цілі, взаємодія, лідерство, ролі,
проблеми, розвиток)

Привабливість
організаційної культури

Індекс привабливості
культури

6 компонентів культури

Психологічний клімат Індекс психологічного
клімату

5 параметрів міжособистісної взаємодії

Експериментальна база та вибірка.

Емпірична частина дослідження реалізовувалась у форматі прикладного

соціально-психологічного дослідження, спрямованого на виявлення

психологічних особливостей формування команди в реальних умовах

функціонування освітньої організації. Прикладний характер роботи полягає у

практичній спрямованості отриманих результатів: діагностика, аналіз та

рекомендації розроблялися безпосередньо для підвищення ефективності

командної діяльності персоналу навчального закладу.

Дослідження реалізовувалося з 13.04.2026р. по 10.05.2026р.

Характеристика вибірки

У дослідженні взяли участь 32 співробітники навчального закладу

Згурівського ліцею Згурівської селищної ради. У вибірку увійшли: адміністрація

школи (4 особи); соціальний педагог та психолог (2 особи); викладачі (26 осіб).

Основні соціально-демографічні характеристики вибірки

Стать: жінки – 27 осіб (84 %), чоловіки – 5 осіб (16 %).

Така диспропорція є типовою для українських навчальних закладів.

Вік учасників: від 25 до 56 років, середній вік – 36,8 років.

Стаж роботи: від 2 до 20 років, середній стаж – 7,8 року.

Таблиця 2.6

Характеристика вибірки Згурівського ліцею
Показник Категорії Кількість (n=32) Питома вага (%)

Стать Жінки 27 84 %
Чоловіки 5 16 %

Вік учасників 25-35 роки 9 28 %
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36-45 років 17 53 %
46–56 років 6 19 %

Середній вік – 36,8 років –
Стаж роботи До 5 років 11 34 %

6-10 років 15 47 %
Понад 10 років 6 19 %

Освіта вища 32 100 %

У таблиці 2.6 представлено структуру вибірки дослідження, що включала 32

співробітники освітнього закладу – Згурівський ліцей. Таблиця демонструє

соціально-демографічний та професійний склад учасників, що дозволяє

комплексно оцінити їх потенційний вплив на процеси формування команди в

організації.

Більшість вибірки становлять жінки (84 %), що є типовим для освітньої

сфери. Наявність 16 % чоловіків формує певну гендерну мозаїчність, але суттєвої

рівноваги немає, що може впливати на стиль комунікації, способи вирішення

конфліктів та загальну емоційну атмосферу колективу.

Прикладний формат дослідження передбачав: роботу з реально існуючою

командою (аналіз командних процесів здійснювався у їх природному середовищі

без моделювання штучних умов); використання валідних методик

(застосовувались стандартизовані психодіагностичні інструменти: «Ефективність

команди» М. Вудкока; «Оцінка привабливості організаційної культури»

Л. Карамушки; «Карта-схема психологічного клімату» Л. Пергаменщик,

Н. Лепешинського); вивчення трьох ключових напрямів: структура та динаміка

команди; особливості організаційної культури; психологічний клімат колективу.

Результати дослідження спрямовані на: підвищення командної ефективності;

вдосконалення комунікації; зміцнення корпоративної культури; зниження

конфліктності; підвищення продуктивності та лояльності персоналу.
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2.2. Аналіз результатів дослідження

Спостереження проводилося з 13.04.2026р. по 10.05.2026р.у природних

умовах діяльності навчального закладу – Згурівський ліцей. Основна увага була

зосереджена на поведінці працівників у ситуаціях взаємодії, розподілу обов’язків,

комунікації в робочому середовищі та реагування на стресові чинники.

У процесі спостереження виявлено, що колектив навчального закладу

характеризується загалом помірним рівнем згуртованості. У повсякденній

взаємодії виокремлено три умовні мікрогрупи, сформовані на основі робочих змін

і тривалості стажу. Комунікація між ними відкрита, однак у періоди пікового

навантаження простежується тенденція до зосередженості на власних завданнях і

зменшення міжособистісного обміну інформацією.

Середній час реагування на запит колеги становив приблизно 8–12 секунд

(фіксовано у 37 робочих епізодах), що свідчить про достатньо оперативне

включення у спільну діяльність.

Нами було досліджено поведінкові характеристики, що впливають на

командну динаміку, а саме: комунікативні прояви. Близько 78% епізодів взаємодії

супроводжувалися доброзичливими невербальними сигналами (короткі посмішки,

кивки, зоровий контакт). Працівники з більшим стажем (понад 15 років) частіше

ініціювали обговорення робочих завдань (у 65% випадків від усіх зафіксованих

ініціатив).

Слід зауважити на те, що в команді виникали періодичні непорозуміння

через недостатню конкретизацію інструкцій (зафіксовано у 14 випадках). У пікові

моменти фіксувалося підвищення темпу мовлення та збільшення кількості

коротких рішучих команд, що зменшувало якість взаєморозуміння.
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Таблиця 2.7

Результати спостережень за поведінковими проявами команди

Згурівського ліцею
Поведінковий показник Низький рівень (%) Середній рівень (%) Високий рівень (%)
Комунікативність 12 45 43
Взаємодопомога 8 40 52
Стресостійкість 18 50 32
Ініціативність 22 48 30
Конфліктність 6 17 77
Робоча злагодженість 10 42 48

Таблиця 2.7 відображає узагальнені результати тривалого спостереження за

32 працівниками навчального закладу. Для кожного ключового командного

показника були визначені три рівні проявів: низький, середній і високий.

Було визначено основні тенденції в команді:

1. Комунікативність. Лише 12% членів команди демонструють низьку

комунікабельність. Високий рівень виявлено у 43% персоналу ліцею, що свідчить

про загальну відкритість команди.

2. Взаємодопомога. Понад половини працівників (52%) активно проявляють

готовність підтримати колег. Це свідчить про досить розвинену командну

солідарність.

3. Стресостійкість – найбільш вразлива характеристика. Лише 32%

демонструють високий рівень стійкості до стресу.

4. Ініціативність: лише 30% членів команди демонструють високу здатність

ініціювати дії. Високий відсоток середнього й низького рівня свідчить про

потребу розвитку лідерських компетенцій.

5. Конфліктність: 77% мають низьку конфліктність, а атмосфера загалом

сприятлива, конфлікти рідкісні.

6. Робоча злагодженість: майже половина (48%) демонструє високу

узгодженість дій. Команда загалом добре координує свою діяльність.

Команда Згурівського ліцею загалом демонструє позитивний емоційно-

поведінковий фон, що сприяє продуктивній діяльності.
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Нами було визначено найсильніші сторони команди: взаємодопомога,

робоча злагодженість, низький рівень конфліктності.

Найпроблемнішими напрямами є: доволі низька стресостійкість та

ініціативність працівників ліцею. Це вказує на потенціал для розвитку команди

через тренінги, зміцнення командної культури та удосконалення розподілу ролей.

Структура команди загалом відповідає етапу «нормування» за моделлю

Б. Такмана, але потребує стабілізації навичок у складних умовах навантаження.

В результаті спостереження за педагогічним колективом навчального

закладу було виявлено неофіційну рольову структуру:

 організатори (5 осіб) – беруть на себе ініціативу під час підготовки та

проведення навчальних занять, координації освітніх заходів;

 комунікатори (7 осіб) – найчастіше забезпечують ефективну взаємодію

між учасниками освітнього процесу та підтримують позитивний психологічний

клімат у колективі;

 виконавці (15 осіб) – відповідально виконують поточні професійні

обов’язки, проте рідше виступають ініціаторами змін чи нововведень;

 молоді спеціалісти (5 осіб) – демонструють підвищену потребу в

підтримці та орієнтуються на рекомендації більш досвідчених колег.

Загалом 63% учасників виявили збалансовану здатність ефективно

виконувати як індивідуальні, так і колективні завдання.

Під час найбільш інтенсивних періодів освітнього процесу (проведення

контрольних заходів, педагогічних нарад, підготовки звітної документації) у 42%

епізодів спостерігалося скорочення мовленнєвої взаємодії до мінімуму, що

ускладнювало координацію спільної діяльності; близько 18% працівників

демонстрували ознаки ситуативної напруги (підвищення тону голосу, різкі рухи,

уникання зорового контакту). Водночас лише у 6% випадків напруга переходила у

відкриті конфліктні прояви, що свідчить про загалом конструктивні механізми

саморегуляції в педагогічному колективі.
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У більшості випадків (близько 72%) фіксувалися прояви спонтанної

взаємодопомоги: підтримка під час підготовки навчальних матеріалів, заміна

колег на заняттях, допомога молодим спеціалістам в адаптації до професійної

діяльності. Особливо високий рівень підтримки спостерігався у ситуаціях

підвищеного професійного навантаження, коли працівники долучалися до

допомоги колегам без додаткових прохань, що свідчить про сформоване почуття

командної відповідальності.

За результатами спостереження нами було складено теплову карту

поведінкових проявів (рис. 2.1).Теплова карта відображає вираженість ключових

командних характеристик у різних сегментах персоналу.

Рис.2.1 Теплова карта поведінкових проявів команди Згурівського ліцею

За результатами побудови теплової карти поведінкових проявів було

встановлено, що найбільш сприятлива атмосфера командної взаємодії

спостерігалася під час проведення навчальних занять та позанавчальних заходів.

У цих ситуаціях фіксувалися високі показники комунікативної активності,

ініціативності та взаємної підтримки між працівниками.

Під час педагогічних нарад рівень взаємодії залишався достатньо високим,

однак спостерігалося певне зростання емоційної напруги, що було пов’язано з

необхідністю прийняття колективних рішень та розподілу відповідальності.
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Найбільш напруженими виявилися періоди підготовки документації та

інтенсивного професійного навантаження. У таких ситуаціях спостерігалося

зниження комунікативної активності, підвищення емоційної напруги та зростання

потреби молодих спеціалістів у підтримці з боку досвідчених колег. Водночас

навіть у стресових умовах рівень відкритих конфліктних проявів залишався

відносно низьким, що свідчить про сформовані механізми професійної

саморегуляції та здатність колективу підтримувати конструктивну взаємодію.

Отримані результати підтверджують наявність позитивного соціально-

психологічного клімату в педагогічному колективі Згурівського ліцею та

достатнього рівня командної згуртованості, що сприяє ефективній організації

освітнього процесу.

Теплова карта демонструє, що команда має виражені сильні сторони в

соціальних та міжособистісних навичках, проте потребує підсилення

стресостійкості та ініціативності, особливо у змінах з меншим досвідом.

Нами було складено графік командної активності протягом дослідження

(рис.2.2)

Рис. 2.2. Динаміка командної активності членів педагогічного колективу

Згурівського ліцею у період з 13.04.2026 р. по 10.05.2026 р.
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За результатами спостереження було встановлено поступове зростання

рівня командної активності членів педагогічного колективу упродовж

досліджуваного періоду. На початковому етапі спостереження показники

активності перебували на середньому рівні, що проявлялося у помірній

інтенсивності професійної взаємодії та обмеженій ініціативності окремих

працівників.

У другій половині квітня зафіксовано тенденцію до посилення командної

взаємодії, зокрема збільшення кількості випадків взаємодопомоги, координації

спільних дій та активнішого залучення педагогів до колективних форм роботи.

Найбільш помітне зростання активності спостерігалося на початку травня, що

було пов’язано з підготовкою до освітніх заходів, підсумкової документації та

організації позанавчальної діяльності.

Станом на 10.05.2026 р. рівень командної активності досяг найвищого

показника за весь період дослідження. Це свідчить про підвищення згуртованості

педагогічного колективу, розвиток навичок професійної взаємодії та формування

сприятливого соціально-психологічного клімату у навчальному закладі.

Отримані результати свідчать про готовність колективу до подальшого

розвитку, у тому числі через тренінгові програми, оптимізацію внутрішньої

комунікації та формування лідерського потенціалу.

Команда Згурівського ліцею демонструє помірний рівень згуртованості, при

цьому структура взаємодії є гнучкою, а ролі розподілені природним шляхом

відповідно до досвіду та комунікативних здібностей працівників.

Комунікація є ефективною у стандартних умовах, однак під час пікового

навантаження спостерігається тенденція до звуження обсягу інформаційного

обміну, що в окремих випадках призводить до ситуативних помилок.

Емоційний клімат загалом сприятливий, випадки конфліктної взаємодії

поодинокі та мають ситуативний характер.

Поведінкові характеристики команди свідчать про потенціал до розвитку,

зокрема через: підвищення навичок конструктивної комунікації під тиском часу;
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розвиток навичок лідерства у нових співробітників; упорядкування системи

інструктажу для зменшення помилок.

Отримані в результаті спостереження дані узгоджуються із сучасними

моделями командної динаміки (зокрема, моделлю Б. Такмана), відповідно до якої

педагогічний колектив навчального закладу перебуває між етапами нормування та

частково продуктивного функціонування. Це проявляється у сформованості

професійної взаємодії, наявності спільних норм діяльності, взаємної підтримки

між працівниками та поступовому зростанні ефективності командної роботи в

освітньому середовищі.

Результати діагностики команди працівників Згурівського ліцею наведено в

табл. 2.8. (за шкалою оцінювання 1-5 балів)

Таблиця 2.8

Результати діагностики Згурівського ліцею за методикою: Тест

«Ефективність команди» (М. Вудкок) (п=32)
Показник N Мін Мах Середнє

(M)
Стандартне

відхилення (SD)
Медіана Дисперсія

Цілеспрямованість
команди

32 2,8 5,0 4,12 0,52 4,20 0,27

Функціональна
взаємодія

32 2,6 4,9 4,06 0,58 4,10 0,34

Лідерство в команді 32 2,4 4,8 3,81 0,65 3,80 0,42
Командні ролі та
розподіл завдань

32 2,2 4,7 3,76 0,71 3,75 0,50

Рівень проблем
командної динаміки

32 1,5 3,9 2,48 0,61 2,40 0,37

Потенціал розвитку
команди

32 3,1 5,0 4,32 0,49 4,40 0,24

Представлені в табл.2.8 результати діагностичного обстеження команди

навчального закладу за методикою М. Вудкока дозволяють всебічно оцінити

функціонування команди за ключовими параметрами її ефективності:

1. Цілеспрямованість команди

Середнє значення M = 4,12 свідчить про високий рівень орієнтації команди

на спільні цілі. Дисперсія 0,27 та SD 0,52 демонструють відносну однорідність

оцінок, що підтверджує єдність у розумінні завдань і напрямів розвитку. Медіана
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4,20 сто вказує, що більшість членів команди оцінюють власну спрямованість

вище середнього.

2. Функціональна взаємодія

Показник M = 4,06 відображає стабільну і налагоджену координацію між

працівниками. Взаємодія у команді характеризується високим рівнем довіри,

підтримки та узгодженості дій. Дисперсія 0,34 та незначне стандартне відхилення

(0,58) свідчать про сталість поведінкових патернів у робочих ситуаціях.

3. Лідерство в команді

Середній показник 3,81 свідчить про достатній розвиток лідерської функції,

хоча спостерігається й певна різниця у сприйнятті цього аспекту (SD 0,65). Це

може бути пов’язано з тим, що частина працівників чітко ідентифікує роль

формального лідера, тоді як інші оцінюють лідерство крізь призму неформальних

взаємодій. Відносно висока дисперсія 0,42 підтверджує варіативність досвіду

членів команди щодо бачення лідерських проявів.

4. Командні ролі та розподіл завдань

Значення M = 3,76 свідчить про середній рівень чіткості розподілу ролей.

Показник SD 0,71 вказує на те, що деякі працівники відчувають нечіткість у

визначенні функцій або нерівномірне навантаження. Це типово для колективів

навчальних закладів, де можуть виникати зміни у складі команди, ротації та

різний рівень досвіду.

5. Рівень проблем командної динаміки

Середній бал 2,48 свідчить, що проблеми присутні, але не є критичними. Це

означає, що команда працює відносно стабільно, хоча інколи можуть виникати

труднощі – стресові ситуації, непорозуміння або ситуативні конфлікти. Нижній

діапазон (1,5 балів) відображає, що у частини працівників проблеми майже не

фіксуються, тоді як верхній (3,9) вказує на окремі індивідуальні випадки зниженої

залученості або напруження.

6. Потенціал розвитку команди

Максимально високий показник M = 4,32 засвідчує значну готовність

колективу до розвитку. Працівники мають позитивне ставлення до змін, відкриті
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до нових інструкцій і технологій, готові до набуття нових компетенцій та

вдосконалення взаємодії. Низька дисперсія (0,24) підтверджує одностайність

такого бачення (рис.2.3).

Рис.2.3 Вираженість параметрів ефективності команди працівників

Згурівського ліцею

Як можна побачити на рис.2.3, команда Згурівського ліцею демонструє

високий рівень ефективності, що проявляється у цілеспрямованості, стабільній

функціональній взаємодії та позитивному соціально-психологічному кліматі.

Найсильніша сторона команди потенціал розвитку (M = 4,32), що свідчить про

відкритість до професійного зростання, технологічних змін і формування нових

командних компетентностей.

Лідерство та розподіл ролей мають середній рівень вираження, що вказує на

потребу оптимізації управлінських процесів, підвищення рівня рольової

структурованості та розвитку ініціативності персоналу.

Проблеми командної динаміки мають помірний характер, однак не

порушують загального функціонування команди. Вони носять ситуативний

характер і можуть бути усунені за допомогою цільових тренінгів і менеджерської

підтримки.
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Отримані результати свідчать, що команда знаходиться на етапі

«нормування» моделі Б. Такмана, де уже сформована система взаємодії, але

зберігається потенціал до покращення структурних і лідерських процесів.

Загалом команда має стійкий, консолідований і результативний характер,

що є сприятливим підґрунтям для подальших організаційних змін та підвищення

ефективності діяльності освітнього закладу.

В результаті діагностики за методикою Л. Карамушки нами було проведено

оцінку ключових компонентів організаційної культури Згурівського ліцею, які

представлені в табл. 2.9 (за шкалою 1-10 балів).

Таблиця 2.9

Результати діагностики Згурівського ліцею за методикою: Оцінка

привабливості організаційної культури (Л. Карамушка) (п=32)
Показник N Мін Мах Середнє

(M)
Стандартне

відхилення (SD)
Медіана Дисперсія

Ціннісно-нормативна
основа

32 6 10 8.28 1.02 8 1.04

Стиль управління 32 5 9 7.41 1.21 7 1.46
Комунікативна
культура

32 6 10 8.03 1.11 8 1.23

Імідж організації 32 7 10 8.59 0.88 9 0.77
Психологічний
комфорт

32 5 9 7.28 1.34 7 1.79

Залученість 32 5 10 7.81 1.27 8 1.61

Проведена діагностика організаційної культури працівників ліцею за

методикою Л. Карамушки узагальнена в табл.2.9 дозволила комплексно оцінити

ключові компоненти, що визначають психологічний клімат, стиль управління та

ступінь залучення працівників. Отримані результати свідчать про достатньо

сформовану та привабливу організаційну культуру, що проявляється у стабільних

нормативних орієнтирах, позитивному іміджі організації та високому рівні

комунікативної взаємодії.

Ціннісно-нормативна основа (M = 8.28). Показник демонструє найвищий

рівень серед усіх компонентів, що свідчить про чіткість корпоративних норм,

зрозумілість правил поведінки та узгодженість очікувань між адміністрацією і
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персоналом. Невелике відхилення (SD = 1.02) вказує на однорідність сприйняття

цінностей серед співробітників.

Стиль управління (M = 7.41). Середній бал відображає помірну

демократичність управлінських стратегій. Варіативність оцінок (SD = 1.21)

свідчить про певні розбіжності у сприйнятті керівництва, що може бути

зумовлено різною взаємодією менеджерів із змінами або нерівномірністю

комунікації між змінами та відділами.

Комунікативна культура (M = 8.03). Високий середній показник говорить

про ефективність інформаційного обміну, відкритість співробітників до діалогу,

наявність конструктивних форм взаємодії. Працівники загалом оцінюють

комунікації як чіткі, структуровані та доступні.

Імідж організації (M = 8.59). Найвищий рівень серед оцінених компонентів

демонструє позитивне сприйняття Згурівського ліцею, як роботодавця. Невелика

дисперсія (0.77) вказує на майже одностайну оцінку цього показника всіма

учасниками.

Психологічний комфорт (M = 7.28). Показник є стабільно достатнім, але має

найбільше варіювання (SD = 1.34), що може бути пов’язано зі значними

відмінностями у робочих навантаженнях та індивідуальних реакціях на стресові

ситуації. Частина працівників відчуває високий рівень підтримки, інші мають

періодичні емоційні труднощі.

Залученість (M = 7.81) (рис.2.4). Результати свідчать про добрий рівень

включеності персоналу в роботу, готовність докладати додаткові зусилля та

почуття причетності до діяльності освітнього закладу. Водночас підвищена

дисперсія (1.61) демонструє, що частина співробітників потребує додаткової

мотивації та більш індивідуалізованої підтримки.
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Рис.2.4 Вираженість параметрів привабливості організаційної культури

Згурівського ліцею

Дані діагностики вказують на те, що організаційна культура досліджуємого

Згурівського ліцею є цілісною, привабливою та орієнтованою на розвиток

персоналу. Найсильніші компоненти: ціннісно-нормативна основа, комунікативна

культура та імідж компанії, що свідчить про стабільність корпоративної

ідентичності та позитивний бренд роботодавця. Разом із тим, психологічний

комфорт і стиль управління демонструють потребу у вдосконаленні: підвищенні

рівня емоційної підтримки працівників, більш послідовному застосуванні

демократичних практик та розвитку системи зворотного зв’язку.

Загалом, результати дослідження підтверджують, що організаційна

культура ліцею має виражений потенціал для подальшого зміцнення командної

взаємодії, підвищення рівня залученості персоналу та забезпечення більшої

стабільності психологічного клімату в колективі.

Результати діагностики команди працівників навчального закладу за

методикою: Карта-схема дослідження психологічного клімату в колективі

(Л. Пергаменщик, Н. Лепешинський) представлено в табл. 2.10 (за шкалою

вимірювання показників 1-3 бали)



59

Таблиця 2.10

Результати діагностики команди Згурівського ліцею за методикою:

Карта-схема дослідження психологічного клімату в колективі

(Л. Пергаменщик, Н. Лепешинський) (п=32)
Показник N Мін Мах Середнє

(M)
Стандартне

відхилення (SD)
Медіана Дисперсія

Емоційна атмосфера 32 2 3 2.59 0.31 3 0.10
Міжособистісні
стосунки 32 2 3 2.53 0.34 3 0.12

Конфліктність
середовища 32 1 3 1.78 0.42 2 0.18

Організаційна
згуртованість 32 2 3 2.44 0.36 2 0.13

Комунікативна
ефективність 32 2 3 2.50 0.33 2 0.11

Загальний індекс
клімату 32 2 3 2.47 0.29 2.5 0.08

Представлені в табл. 2.10 результати діагностики психологічного клімату

команди Згурівського ліцею дозволяють оцінити, наскільки середовище в

колективі сприятливе для ефективної взаємодії та підтримки працездатності

співробітників.

1. Емоційна атмосфера (M = 2.59). Середній показник демонструє позитивну

емоційну атмосферу в колективі. Більшість працівників відчувають підтримку,

довіру та комфорт під час взаємодії з колегами. Невелике стандартне відхилення

(0.31) свідчить про відносну однорідність оцінок.

2. Міжособистісні стосунки (M = 2.53). Показник свідчить про дружні,

конструктивні взаємини між працівниками. Високий рівень співпраці сприяє

швидкому вирішенню робочих завдань та мінімізації конфліктів.

3. Конфліктність середовища (M = 1.78). Низький бал відображає

відсутність суттєвих конфліктів у команді. Присутні незначні локальні

суперечності, які не впливають на загальну ефективність колективу.

4. Організаційна згуртованість (M = 2.44). Команда демонструє середній

рівень згуртованості, тобто працівники готові підтримувати спільні цілі та
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координувати дії, хоча інколи відчувається недостатня інтегрованість окремих

членів колективу.

5. Комунікативна ефективність (M = 2.50). Показник свідчить про стабільну

комунікацію всередині команди. Інформаційні потоки є чіткими, працівники

відкриті до обговорення робочих питань, що забезпечує злагодженість діяльності.

6. Загальний індекс клімату (M = 2.47). Узагальнена оцінка психологічного

клімату вказує на позитивне, стабільне та продуктивне середовище, яке сприяє

взаємодії та формуванню командної ефективності.

Психологічний клімат у колективі навчального закладу є переважно

позитивним, що створює сприятливі умови для продуктивної діяльності та

взаємодії членів команди (рис.2.5).

Рис. 2.5 Психологічний клімат у команді працівників Згурівського ліцею

Як наглядно видно на рис.2.5, емоційна атмосфера та міжособистісні

стосунки є найсильнішими компонентами психологічного клімату, що свідчить

про високий рівень соціальної підтримки та довіри між співробітниками.

Конфліктність середовища є низькою, що дозволяє уникати серйозних

перешкод у роботі та мінімізує ризики психологічного напруження.

Організаційна згуртованість має середній рівень, що підкреслює

необхідність подальшого розвитку командної інтеграції, зокрема через спільні

тренінги та заходи підвищення командної ідентичності.
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Комунікативна ефективність забезпечує стабільність обміну інформацією,

що сприяє координації роботи та швидкому прийняттю рішень.

Загалом, результати свідчать про те, що команда Згурівського ліцею

функціонує як стабільна, згуртована та орієнтована на спільну мету система,

однак існує потенціал для підвищення інтегрованості та залученості менш

активних членів колективу.

Узагальнені результати діагностики за обраними методиками наведено в

табл. 2.11.

Таблиця 2.11

Узагальнені результати діагностики команди Згурівського ліцею (n =

32)
Показник Інтегральний індекс N Середнє

(M)
Стандартне

відхилення (SD)
Ефективність команди Командний індекс

Вудкока 32 3.91 0.55

Привабливість організаційної
культури

Індекс привабливості
культури 32 7.90 0.89

Психологічний клімат Індекс психологічного
клімату 32 2.49 0.30

Командний індекс Вудкока. Середнє значення розраховане як усереднення

всіх компонентів методики «Ефективність команди» (табл. 2.8):

M командний ​ =(64.12+4.06+3.81+3.76+2.48+4.32)/6​ ≈3.91

SD командний ​ ≈0.55

Індекс привабливості організаційної культури. Середнє значення

розраховане як усереднення всіх компонентів методики Л. Карамушки (табл. 2.9):

M орган. культури ​ =(68.28+7.41+8.03+8.59+7.28+7.81​ )/6≈7.90

SD усереднено : 0.89

Індекс психологічного клімату. Середнє значення усіх компонентів карти-

схеми (табл. 2.10):

M клімату ​ =(62.59+2.53+1.78+2.44+2.50+2.47)/6​ ≈2.49
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SD усереднено: 0.30.

Рис.2.6 Загальна характеристика показників ефективності команди

Згурівського ліцею

Як наочно видно з рис.2.6, ефективність команди працівників Згурівського

ліцею оцінюється на рівні (M = 3.91, SD = 0.55). Команда працівників демонструє

високий рівень функціональної організації, чітке розуміння ролей та цілей, а

також позитивний потенціал розвитку. Різниця у сприйнятті лідерства та

розподілу ролей помірна, що свідчить про потребу уточнення структурних

процесів.

Привабливість організаційної культури (M = 7.90, SD = 0.89). Середній бал

свідчить про високий рівень корпоративної культури та цінностей, що

підтримують мотивацію та залученість працівників. Команда позитивно оцінює

корпоративні стандарти, стиль управління, комунікацію та імідж організації.

Психологічний клімат (M = 2.49, SD = 0.30). Рівень психологічного клімату

оцінюється як стабільний і позитивний. Емоційна атмосфера, міжособистісні

стосунки та комунікаційна ефективність підтримують продуктивну взаємодію, а

низький рівень конфліктності створює сприятливе середовище для роботи.

Команда навчального закладу характеризується високим рівнем

ефективності та стабільної взаємодії. Всі ключові аспекти: цілеспрямованість,

функціональна взаємодія, потенціал розвитку демонструють позитивні

результати, що підтверджує продуктивність і згуртованість колективу.
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Організаційна культура є привабливою для працівників, забезпечуючи

мотивацію та задоволення від роботи. Високий бал відображає чітку систему

цінностей, демократичний стиль управління та доброзичливі комунікації.

Психологічний клімат у колективі стабільний і позитивний. Низький рівень

конфліктності та достатній рівень емоційного комфорту створюють сприятливі

умови для реалізації командного потенціалу.

Загальна інтеграція результатів свідчить про взаємопов’язаність ключових

компонентів: ефективна команда, приваблива культура та позитивний

психологічний клімат формують основу для подальшого професійного розвитку

та підвищення продуктивності роботи закладу освіти.

Незважаючи на позитивні показники, можливе підвищення ефективності

через розвиток лідерських компетенцій та підвищення рівня організаційної

згуртованості серед менш активних співробітників.

Кореляційний аналіз дозволяє виявити взаємозв’язок між психологічними

особливостями формування команди в організації, а саме: показниками

ефективності команди та загальними показниками організаційної культури і

психологічного клімату.

Дослідження взаємозалежності цих компонентів дає змогу оцінити, як

рівень функціональної взаємодії, лідерські компетенції та цілеспрямованість

впливають на привабливість корпоративної культури та психологічний клімат у

колективі. Виявлення таких кореляцій є важливим для визначення стратегій

розвитку команди та оптимізації управлінських практик у навчальних закладах.

Таблиця 2.12

Кореляційний аналіз взаємозв’язку показників ефективності команди з

Індексом привабливості культури та Індексом психологічного клімату.

Узагальнені результати діагностики команди Згурівського ліцею (n = 32)
Показник ефективності

команди
Кореляція з Індексом

культури (r)
Кореляція з Індексом

психологічного клімату (r)
Цілеспрямованість команди 0.68** 0.61**
Функціональна взаємодія 0.72** 0.66**
Лідерство в команді 0.59** 0.54**
Командні ролі та розподіл 0.63** 0.58**
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завдань
Рівень проблем командної
динаміки

-0.47** -0.42*

Потенціал розвитку команди 0.75** 0.69**

* p < 0.05, ** p < 0.01

Як видно з результатів розрахунків наведених в табл.2.12,

цілеспрямованість команди демонструє сильний позитивний зв’язок з обома

індексами: r = 0.68 з привабливістю культури та r = 0.61 з психологічним

кліматом. Це свідчить про те, що чітке розуміння цілей та орієнтація на результат

позитивно впливає на сприйняття корпоративної культури і сприятливий

психологічний клімат.

Функціональна взаємодія має найбільш високі кореляції (r = 0.72 і r = 0.66),

що підкреслює ключову роль комунікації та координації дій у формуванні

привабливої культури та стабільного клімату.

Лідерство в команді показує помірний позитивний зв’язок (r = 0.59 і r =

0.54), що вказує на значення керівництва у формуванні організаційної

привабливості та психологічного комфорту, хоча вплив менш виражений, ніж у

взаємодії чи цілеспрямованості.

Командні ролі та розподіл завдань також позитивно корелюють з обома

індексами (r = 0.63 і r = 0.58), що свідчить про важливість чіткої структурованості

ролей для підтримки гармонійного клімату та корпоративної культури.

Рівень проблем командної динаміки має негативний зв’язок (r = -0.47 і r = -

0.42), що логічно: зростання проблем у командній динаміці знижує сприйняття

культури та психологічного клімату.

Потенціал розвитку команди демонструє найвищі позитивні кореляції (r =

0.75 і r = 0.69), що підтверджує, що відкритість до розвитку, навчання та

вдосконалення сприяє зміцненню корпоративної культури і покращенню

психологічного середовища.
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Рис. 2.7 Теплова карта кореляцій

На тепловій карті (рис.2.7) показано коефіцієнти кореляції кожного

показника ефективності команди з індексом привабливості культури та індексом

психологічного клімату. Відтінки червоного сигналізують про сильний

позитивний зв’язок, синій – негативний.

Найвищі позитивні кореляції спостерігаються у показника «Потенціал

розвитку команди» (r = 0.75 з культурою, r = 0.69 з кліматом).

Негативний зв’язок фіксується для «Рівня проблем командної динаміки» (r

= -0.47 з культурою, r = -0.42 з кліматом), що підкреслює, що проблеми у

взаємодії знижують загальний рівень сприятливості середовища.

Графік взаємозв’язку ефективності команди з показниками привабливості

організаційної культури та психологічним кліматом наведено на рис.2.8.
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Рис.2.8 Графік взаємозв’язку ефективності команди з показниками

привабливості організаційної культури та психологічним кліматом у

Згурівському ліцеї

Графік відображає кореляційні зв’язки кожного показника ефективності

команди з індексами культури (круглі маркери) та психологічного клімату

(квадратні маркери). Позитивна тенденція переважає для всіх показників, крім

«Рівня проблем командної динаміки». Функціональна взаємодія та потенціал

розвитку команди формують найсильніший зв’язок з інтегральними індексами.

Лідерство та командні ролі демонструють помірну позитивну кореляцію, що

свідчить про значення організаційної структури та керівництва.

В результаті аналізу було виявлено, що потенціал розвитку команди та

функціональна взаємодія є ключовими драйверами позитивного сприйняття

культури та клімату.

Рівень проблем командної динаміки негативно впливає на інтегральні

індекси, що підкреслює необхідність своєчасного вирішення конфліктів та

оптимізації взаємодії.

Візуалізація підтверджує статистичні висновки: ефективність команди тісно

пов’язана із сприйняттям корпоративної культури та психологічного клімату, а
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зміцнення командної взаємодії сприяє підвищенню загального рівня

задоволеності колективу.

Всі показники ефективності команди (окрім рівня проблем командної

динаміки) позитивно корелюють з інтегральними індексами організаційної

культури та психологічного клімату. Це свідчить про взаємозалежність командної

ефективності та загальної привабливості середовища.

Найсильніший зв’язок спостерігається між потенціалом розвитку команди

та привабливістю культури (r = 0.75), що вказує на ключову роль готовності до

навчання та професійного зростання у формуванні привабливого корпоративного

середовища.

Рівень проблем командної динаміки негативно впливає на індекси культури

та клімату, що підкреслює важливість своєчасного вирішення конфліктів та

оптимізації взаємодії між працівниками.

Загалом результати кореляційного аналізу підтверджують, що ефективність

команди є фундаментальною основою формування позитивної організаційної

культури та сприятливого психологічного клімату у досліджуємому навчальному

закладі.

Узагальнені результати дослідження свідчать про те, що психологічні

особливості формування команди в організації визначаються взаємопов’язаними

показниками ефективності, привабливості культури та психологічного клімату.

Для підвищення загальної ефективності команди рекомендується акцентувати

увагу на зміцненні внутрішньої мотивації, розвитку навичок колективної

взаємодії та підтримці позитивного психологічного середовища.

2.3. Практичні рекомендації з управління командоутворенням в організації

Формування команди в організації є складним психосоціальним процесом,

який залежить від поєднання індивідуальних характеристик працівників,

соціальних взаємодій та організаційних умов. Психологічні особливості цього
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процесу можна розглядати через призму трьох ключових параметрів: показників

ефективності команди, Індексу привабливості організаційної культури та Індексу

психологічного клімату.

Показники ефективності команди відображають результативність спільної

діяльності групи працівників. Вони включають рівень кооперації, продуктивність

виконання завдань, здатність до вирішення конфліктів, внутрішню мотивацію та

ступінь залученості членів команди. Психологічно ефективна команда

характеризується високим рівнем комунікації, довіри між учасниками, взаємною

підтримкою та спільною відповідальністю за результати. У формуванні команди

особливу роль відіграє динаміка розвитку етапів групи: від «формування» та

«штормінгу» до «нормування» та «виконання», що дозволяє оцінювати

стабільність та адаптивність колективу.

Індекс привабливості організаційної культури є показником того, наскільки

корпоративне середовище відповідає очікуванням та ціннісним орієнтаціям

працівників. Високий Індекс привабливості культури сприяє формуванню

внутрішньої мотивації та підвищенню залученості членів команди. Психологічно

це проявляється у більшій відкритості до співпраці, готовності до обміну ідеями

та підтримки колег у вирішенні робочих завдань. Низький рівень індексу може

сигналізувати про потребу у корекції організаційних норм, підвищенні прозорості

комунікацій та формуванні більш підтримуючого середовища.

Індекс психологічного клімату характеризує суб’єктивне сприйняття

працівниками психологічних умов роботи в команді, включаючи рівень

емоційного комфорту, соціальної підтримки та задоволеності взаємовідносинами.

Позитивний психологічний клімат створює основу для високої ефективності

команди, сприяє зниженню конфліктності та стресу, а також формує довіру та

готовність до спільного вирішення проблем.

На основі проведеного діагностичного дослідження команди Згурівського

ліцею (п=32) було виявлено наступні узагальнені результати:

Ефективність команди: більшість учасників продемонстрували середній та

високий рівень продуктивності, ефективної комунікації та взаємодопомоги
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(середнє значення показника – 74,2% від максимально можливого).

Спостерігалася тенденція до формування стабільної групової ідентичності та

високої готовності до спільного вирішення завдань.

Індекс привабливості організаційної культури: середнє значення становило

68,5 бали (із 100 можливих), що свідчить про позитивне сприйняття

корпоративних цінностей, проте вказує на наявність резервів у сфері інтеграції

нових членів команди та підвищення прозорості прийняття рішень.

Індекс психологічного клімату: середнє значення – 71,3 бали, що

характеризує психологічно сприятливу атмосферу в команді, наявність підтримки

та довіри між працівниками. Водночас частина респондентів відзначила

періодичний емоційний дискомфорт під час пікових навантажень, що може

впливати на стабільність продуктивності.

Ефективне управління процесом формування команди є ключовим аспектом

підвищення продуктивності та стабільності організації. На основі аналізу

психологічних особливостей командної взаємодії та результатів діагностичних

досліджень (зокрема, дослідження команди Згурівського ліцею, п=32) можна

сформулювати низку практичних рекомендацій для HR-фахівців та керівників,

спрямованих на оптимізацію процесів командоутворення та забезпечення

високого рівня психологічної безпеки.

1. Інтервенції на етапах формування команди

Формування команди проходить кілька психологічно значущих стадій:

«формування», «штормінг», «нормування» та «виконання» (за моделлю

Б Такмана). Для кожного етапу доцільно застосовувати специфічні інтервенції :

Етап формування: організація зустрічей для знайомства, встановлення

групових цінностей та очікувань, проведення командоутворюючих вправ для

формування довіри та відкритої комунікації.

Етап штормінгу: впровадження стратегій медіації конфліктів, фасилітація

обговорень для вирішення суперечок та визначення спільних правил взаємодії.
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Етап нормування: закріплення внутрішніх норм та ролей, організація

регулярних зворотних зв’язків і оцінки прогресу, підвищення колективної

відповідальності.

Етап виконання: підтримка автономії команди, стимулювання ініціативи,

регулярне відзначення досягнень та оцінка продуктивності.

2. Методи підвищення психологічної безпеки

Психологічна безпека є ключовим чинником продуктивної роботи команди.

HR та керівники можуть використовувати такі методи:

 створення відкритого середовища для обговорення помилок без страху

покарання;

 регулярні індивідуальні та групові зворотні зв’язки;

 підтримка взаємоповаги та емпатії у комунікаціях;

 розвиток навичок активного слухання та конструктивного вирішення

конфліктів через тренінги та коучинг.

Оптимальний розподіл ролей між учасниками команди сприяє підвищенню

ефективності та задоволеності роботою.

Рекомендується: визначати сильні сторони та індивідуальні компетенції

кожного учасника; інтегрувати принципи ротації ролей для уникнення

монотонності та перевантаження; забезпечувати баланс між лідерськими та

підтримуючими функціями всередині команди.

Таблиця 2.13

Практичні рекомендації для HR/керівника на етапах формування

команди
Етап

формування
команди

Основні завдання
HR/керівника

Методи та інтервенції Очікувані
результати

Формування Знайомство команди,
визначення цінностей,
створення бази довіри

- Організація інтерактивних
зустрічей та
командоутворюючих вправ
- Встановлення спільних
правил та очікувань
- Інтерактивні тренінги з

- Формування
початкової довіри
- Визначення
ролей та
очікувань
- Підвищення



71

комунікації мотивації до
співпраці

Штормінг Вирішення конфліктів,
адаптація до ролей,
корекція внутрішніх
правил

- Медитація та фасилітація
конфліктів
- Організація відкритих
обговорень проблем
- Коучинг для розвитку
навичок конструктивної
взаємодії

- Зниження
конфліктності
- Підвищення
емоційної
стійкості
- Формування
конструктивної
взаємодії

Нормування Закріплення внутрішніх
норм, баланс ролей,
підвищення
колективної
відповідальності

- Регулярні командні
зустрічі та зворотний
зв’язок
- Моніторинг
психологічного клімату
- Тренінги з ефективної
взаємодії

- Стабільна
структура
команди
- Підвищення
відповідальності
за результати
- Зміцнення
психологічної
безпеки

Виконання Підтримка
продуктивності,
розвиток автономії,
стимулювання
ініціативи

- Оцінка ефективності
команди
- Підтримка самостійності
та ініціативи
- Відзначення досягнень та
мотиваційні заходи

- Висока
продуктивність
- Позитивна
групова динаміка
- Збереження
мотивації та
залученості

Таблиця 2.13 демонструє структурований підхід до управління

командоутворенням у організації, орієнтований на HR-фахівців та керівників.

Вона поділена на чотири основні етапи розвитку команди відповідно до моделі

Б. Такмана: «формування», «штормінг», «нормування» та «виконання».

Для кожного етапу визначено:

1. Основні завдання HR/керівника, які забезпечують сприятливі умови для

психологічного та функціонального розвитку команди.

2. Методи та інтервенції, що включають як практичні інструменти

(тренінги, коучинг, командні зустрічі), так і організаційні заходи (моніторинг

психологічного клімату, встановлення правил, фасилітація конфліктів).

3. Очікувані результати, які відображають ефективність впроваджених

стратегій: підвищення рівня довіри, зниження конфліктності, балансування ролей,

підтримка автономії, зміцнення мотивації та продуктивності команди.
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Застосування рекомендацій дозволяє систематизувати управлінські дії,

забезпечити послідовність інтервенцій на різних стадіях розвитку команди та

створити умови для високого психологічного комфорту та ефективності

колективу. Регулярні навчальні програми та оцінка результатів є необхідними для

підтримки стабільного розвитку команди: проведення тренінгів з комунікації,

управління конфліктами, розвитку емоційного інтелекту та лідерських

компетенцій; використання інструментів оцінки ефективності (показники

продуктивності, Індекс привабливості організаційної культури, Індекс

психологічного клімату) для моніторингу прогресу та корекції стратегії

управління; організація періодичних командних ретритів або стратегічних сесій

для аналізу досягнень та планування подальшого розвитку.

Висновки до розділу 2

Розділ 2 було присвячено емпіричному дослідженню психологічних

особливостей формування команди в організації та оцінці її ефективності на

прикладі команди працівників закладу освіти – Згурівський ліцей. На основі

аналізу результатів діагностичних методик, включаючи показники ефективності

команди, Індекс привабливості організаційної культури та Індекс психологічного

клімату, можна сформулювати наступні висновки.

Ефективність команди навчального закладу характеризується високим

рівнем кооперації та взаємодії між членами колективу.

Учасники демонструють середній та високий рівень продуктивності,

здатність до вирішення конфліктів та готовність брати на себе відповідальність за

спільні результати. Це свідчить про сформовану групову ідентичність та

позитивну динаміку розвитку командних процесів.

Індекс привабливості організаційної культури показав, що корпоративне

середовище в більшості учасників викликає позитивне сприйняття цінностей і

правил, однак виявлені деякі резерви щодо інтеграції нових членів та прозорості
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прийняття рішень. Це підкреслює важливість подальшого вдосконалення системи

адаптації та комунікацій у команді.

Індекс психологічного клімату свідчить про загалом сприятливу атмосферу

в колективі. Високий рівень підтримки, довіри та взаєморозуміння сприяє

стабільності команди та підвищенню мотивації.

Разом з тим, періодичні емоційні навантаження під час пікових робочих

періодів можуть знижувати стійкість психологічного клімату і потребують

додаткових заходів з управління стресом.

Практичні аспекти управління командоутворенням підтвердили

необхідність диференційованого підходу на різних етапах розвитку команди.

Ефективність колективу підвищується за умови впровадження цілеспрямованих

інтервенцій: формування довіри на початковому етапі, медіація конфліктів на

стадії штормінгу, закріплення норм і балансу ролей на етапі нормування та

стимулювання ініціативи під час етапу виконання.

Зв’язок між показниками ефективності, культурою та психологічним

кліматом демонструє взаємозалежність цих параметрів. Висока привабливість

організаційної культури та позитивний психологічний клімат сприяють

зміцненню командної взаємодії, підвищенню продуктивності та залученості

членів команди, тоді як недоліки в цих сферах можуть стати джерелом конфліктів

і зниження ефективності.

Таким чином, результати розділу 2 підтверджують, що формування

ефективної команди в організації є комплексним процесом, який визначається як

індивідуально-психологічними характеристиками учасників, так і особливостями

організаційного середовища.
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ВИСНОВКИ

У результаті теоретичного аналізу сучасних наукових підходів до вивчення

команд у психологічній науці можна виділити кілька ключових висновків.

По-перше, команду слід розглядати не лише як сукупність окремих

індивідів, а як цілісну соціально-психологічну систему. Вона характеризується

взаємозалежністю учасників, спільними цілями та цінностями, що визначають

напрями її діяльності. Сучасні концепції підкреслюють динамічний характер

взаємодії в команді, значення психологічної безпеки, довіри та міжособистісної

згуртованості як ключових чинників, що впливають на ефективність колективної

роботи.

По-друге, процес формування та розвитку команди є багатофазним і

включає низку етапів: початкове формування, конфліктне протистояння,

нормалізацію, досягнення продуктивності та завершення спільної діяльності.

Кожна стадія супроводжується специфічними кризовими моментами, що

виникають через суперечності між індивідуальними потребами членів команди та

вимогами колективної взаємодії. Наукові дослідження підтверджують, що

здатність колективу ефективно долати кризові ситуації суттєво визначає його

стабільність і результативність у майбутньому.

По-третє, психологічні фактори є ключовими детермінантами ефективності

командної діяльності. Серед них виділяють індивідуальні особистісні

характеристики членів команди, рівень мотивації, ціннісні орієнтації,

психологічну безпеку, довіру, розвиток емоційного інтелекту та здатність до

спільного навчання. Наукові дані свідчать, що позитивний вплив цих факторів

проявляється у зміцненні згуртованості, підвищенні ефективності виконання

завдань та рівня задоволеності членів колективу.

Таким чином, узагальнення сучасних наукових підходів дозволяє зробити

висновок, що ефективне формування команди в організації передбачає

комплексний підхід, що поєднує структурні, соціально-психологічні та
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індивідуально-психологічні аспекти. Поєднання чіткої організаційної структури,

врахування психологічних потреб учасників та управління кризовими моментами

розвитку створює умови для оптимізації командної взаємодії та підвищення

загального результативного потенціалу колективу.

Розділ 2 було присвячено емпіричному дослідженню психологічних

особливостей формування команди в організації та оцінці її ефективності на

прикладі команди працівників закладу освіти Згурівський ліцей. На основі аналізу

результатів діагностичних методик, включаючи показники ефективності команди,

Індекс привабливості організаційної культури та Індекс психологічного клімату,

можна сформулювати наступні висновки.

Ефективність команди характеризується високим рівнем кооперації та

взаємодії між членами колективу. Учасники демонструють середній та високий

рівень продуктивності, здатність до вирішення конфліктів та готовність брати на

себе відповідальність за спільні результати. Це свідчить про сформовану групову

ідентичність та позитивну динаміку розвитку командних процесів.

Індекс привабливості організаційної культури показав, що корпоративне

середовище в більшості учасників викликає позитивне сприйняття цінностей і

правил, однак виявлені деякі резерви щодо інтеграції нових членів та прозорості

прийняття рішень. Це підкреслює важливість подальшого вдосконалення системи

адаптації та комунікацій у команді.

Індекс психологічного клімату свідчить про загалом сприятливу атмосферу

в колективі. Високий рівень підтримки, довіри та взаєморозуміння сприяє

стабільності команди та підвищенню мотивації. Разом з тим, періодичні емоційні

навантаження під час пікових робочих періодів можуть знижувати стійкість

психологічного клімату і потребують додаткових заходів з управління стресом.

Практичні аспекти управління командоутворенням підтвердили

необхідність диференційованого підходу на різних етапах розвитку команди.

Ефективність колективу підвищується за умови впровадження цілеспрямованих

інтервенцій: формування довіри на початковому етапі, медіація конфліктів на
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стадії штормінгу, закріплення норм і балансу ролей на етапі нормування та

стимулювання ініціативи під час етапу виконання.

Зв’язок між показниками ефективності, культурою та психологічним

кліматом демонструє взаємозалежність цих параметрів. Висока привабливість

організаційної культури та позитивний психологічний клімат сприяють

зміцненню командної взаємодії, підвищенню продуктивності та залученості

членів команди, тоді як недоліки в цих сферах можуть стати джерелом конфліктів

і зниження ефективності.

Таким чином, результати розділу 2 підтверджують, що формування

ефективної команди в організації є комплексним процесом, який визначається як

індивідуально-психологічними характеристиками учасників, так і особливостями

організаційного середовища. Ефективне управління командоутворенням потребує

системного підходу з урахуванням етапів розвитку команди, психологічної

безпеки, балансу ролей та регулярної оцінки результатів.
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