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У статті розглянуто важливість ефектив-
них комунікацій в колективі для успішного 
управління персоналом підприємства. Проа-
налізовано стадії формування малих груп та 
їх особливості у взаємозв’язку з розвитком 
персоналу. Розглянуто особливості соціо-
метричних методів дослідження групової 
динаміки, а саме їх основні переваги та недо-
ліки. Проведено аналіз процесу управління 
розвитком персоналу, а також доведено, що 
навчання та розвиток персоналу сприяють 
покращенню комунікативних процесів все-
редині організації. Однак напрями розвитку 
персоналу мають бути індивідуалізованими 
та не суперечити потребам і бажанням 
кожного працівника (для недопущення кон-
фліктних ситуацій, підвищення загальної 
ефективності праці).
Ключові слова: групова динаміка, комуні-
кації, управління розвитком персоналу, кон-
флікти.

В статье рассмотрены важность эффек-
тивных коммуникаций в коллективе для 
успешного управления персоналом пред-
приятия. Проанализированы стадии фор-
мирования малых групп и их особенности 
во взаимосвязи с развитием персонала. 
Рассмотрены особенности социометриче-
ских методов исследования групповой дина-
мики, а именно их основные преимущества 
и недостатки. Проведен анализ процесса 
управления развитием персонала, а также 

доказано, что обучение и развитие персо-
нала способствуют улучшению коммуни-
кативных процессов внутри организации. 
Однако направления развития персонала 
должны быть индивидуализированными и 
не противоречить потребностям и жела-
ниям каждого работника (для недопущения 
конфликтных ситуаций, повышения общей 
эффективности труда).
Ключевые слова: групповая динамика, ком-
муникации, управление развитием персо-
нала, конфликты.

The article considers the importance of effective 
team communication for a successful manage-
ment enterprise personnel. The stages of forma-
tion of small groups and their features in con-
nection with the development of personnel are 
analyzed. The peculiarity of sociometric methods 
of research of group dynamics and their main 
advantages and disadvantages are considered. 
The analysis of the development of management 
process has been carried out and it has been 
proved that training and development of per-
sonnel contributes to communicative processes 
within the organization. However, the directions 
of personnel development should be individual-
ized and should not contradict the needs and 
desires of each employee (to prevent conflict 
situations, reduce overall labour efficiency).
Key words: group dynamics, communication, 
management of personnel development, 
conflicts.

Постановка проблеми. Вагоме місце в управ-
лінні розвитком персоналу посідає процес забезпе-
чення ефективних комунікацій всередині колективу 
для досягнення оптимальної групової динаміки. 
Останніми роками актуалізувалось вивчення еко-
номічних та психологічних аспектів побудови 
ефективної команди для реалізації підприєм-
ством поставлених цілей. Управління командною 
роботою – це надзвичайно складний процес, який 
потребує комплексного розгляду і вивчення, адже 
без нього неможливі розвиток персоналу та досяг-
нення задоволеності працею кожним працівником. 
Особливе місце в управлінні командною роботою 
посідає вирішення конфліктів у колективі.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Останніми роками дослідженням процесів групо-
вої динаміки займались Л.Е. Орбан-Лембрик, М.С. 
Пасєка [1]. Вченими були зроблені спроби зрозу-
міти сутність міжгрупових взаємодій та їх впливів 
на загальний результат функціонування підприєм-
ства.

Постановка завдання. Метою дослідження є 
визначення сутності групової динаміки та комуні-
кацій через призму розвитку персоналу.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Кожен колектив підприємства є соціальною гру-
пою людей. Однак не всі колективи є командою, 
тобто певним чином еталонною групою, яка дося-
гає високого рівня розвитку та організації, функ-
ціонує як єдине ціле, в котрій задовольняються 
як групові, так і особистісні інтереси працівників. 
Коли йдеться про команду, доцільно зазначити 
про ефект синергії, появи додаткових якісно нових 
ефектів, які отримує підприємство лише в резуль-
таті спільної роботи всіх учасників.

Найчастіше ефективність роботи команди оці-
нюють за такими показниками:

1) ступінь ефективності кожного учасника 
командної роботи у виконанні своїх обов’язків 
та поставлених завдань; така ефективність 
пов’язана також зі властивістю особистості при-
стосовуватись до можливих змін, працювати над 
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саморозвитком, бути максимально зацікавленою 
у співпраці в команді;

2) ступінь ефективності командної роботи як 
діяльності всіх індивідів; йдеться про синергетич-
ний ефект від співпраці учасників команди, про те, 
що можливості отримати результат від сумісної 
роботи набагато вищі, ніж за умови індивідуальної 
роботи;

3) ступінь ефективності взаємодії команди 
із зовнішнім середовищем; цей результативний 
показник досить важливий, адже показує здатність 
команди ефективно реагувати на зміни у зовніш-
ньому середовищі та підтримувати з ним продук-
тивні зв’язки.

Тривалий період часу термін «групова дина-
міка» використовували лише для позначення нау-
кової школи, яка розглядала групу як певне ціле. 
Сьогодні більшість науковців схиляється до думки 
про те, що групова динаміка  – сукупність різно-
рідних процесів, які відбуваються всередині групи 
людей та зумовлюють перехід групи на наступну 
стадію її розвитку. Як ми бачимо, особливо важ-
ливо досліджувати етапи розвитку групи, її групову 
динаміку для створення саме команди на підпри-
ємстві.

Персонал підприємства як соціальна група 
проходить певні етапи розвитку до перетворення 
на якісно функціонуючу команду. Брюс Такмен 
виокремив п’ять основних стадій [2].

1) Формування колективу. Цей етап розвитку 
соціальна група може проходити безпосеред-
ньо після створення підприємства, істотних змін 
у структурі персоналу, появи нових ключових 
працівників. Тобто перший етап щодо створення 
команди є адаптаційним. Працівники пристосову-
ються один до одного, ознайомлюються з діяль-
ністю підприємства, його місією, формують власне 
бачення майбутнього на підприємстві.

2) Етап «бурління». На цьому етапі визнача-
ється статус кожного учасника соціальної групи, 
відбувається боротьба інтересів, можлива поява 
конкуренції формального і неформального лідера, 
конфліктів між підгрупами. Цей етап є найнебез-
печнішим, чинить загрозу формуванню команди. 
Саме тому управлінський персонал має макси-
мально скоротити час перебігу цього етапу та 
спрямувати його в конструктивний бік.

3) Упорядкування. Стадія передбачає успішний 
вихід соціальної групи (персоналу) з конфліктних 
ситуацій, працівники визнають лідера та свої ролі 
в колективі, починають отримувати задоволення 
від роботи, починає зростати загальний рівень 
продуктивності праці.

4) Стадія стабілізації та зростання продуктив-
ності. На цьому етапі команда є сформованою, 
особисті цілі кожного співробітника відповіда-
ють загальній меті функціонування підприємства. 
Команда працює ефективно та злагоджено.

5) Розпуск. Етап, на якому відбувається завер-
шення поставлених завдань з подальшим завер-
шенням функціонування команди, її трансформа-
цією та поверненням на попередні стадії.

На кожному етапі формування команди важли-
вими є внутрішні комунікативні зв’язки між її учас-
никами. Основними ознаками команди є такі: ролі 
формального і неформального лідера поєднує 
одна особа, наявна колективна відповідальність, 
спільна мета діяльності колективу, взаємовиз-
нання працівниками один одного, загальна мета, 
взаємодоповнюючі ролі працівників.

Науковцями протягом багатьох років було зро-
блено низку спроб розробити концепції командних 
ролей у колективах [3]. Команда має формуватися 
так, щоб її учасники були максимально задоволені 
працею, найбільш ефективно виконували постав-
лені завдання, а їх індивідуальна мета співпадала 
із загальною стратегією розвитку підприємства. 
Вчені пропонують розмежовувати функціональні 
та групові ролі, цільові та підтримуючі. Учасники 
команди, котрі виконують цільові ролі, вирішують 
проблеми, які виникають у команди, є ініціатив-
ними та відповідальними, а члени колективу, що 
повинні виконувати підтримуючі ролі, сприяють 
злагодженій роботі та активізації творчої енергії 
всіх членів команди. Наприклад, Р. Белбін вио-
кремлює такі ролі: «реалізатор», «контролер», 
«ведучий», «мотиватор», «аналітик», «генератор 
ідей», «розвідувач». І. Адізес пропонує поділяти 
ролі на 4 основні групи: «виробник», «адміністра-
тор», «підприємець», «інтегратор». Тобто всі ці 
спроби доводять, що для ефективного функціону-
вання колективу, особливо команди, важливими 
є оптимальне поєднання людей у малій групі та 
виконання кожним з них найефективніше саме 
своєї, певної ролі.

Останніми роками стало досить популярно 
застосовувати соціометричні методи дослідження 
для визначення психологічних настроїв та від-
носин у групах. Соціометричні методики (вперше 
були розроблені Дж. Морено) передбачають опи-
тування кожного учасника колективу для визна-
чення того, чи може він виконувати певну роботу 
в команді. Менеджери або запрошені для емо-
ційно-психологічної діагностики експерти прово-
дять опитування, респонденти проходять соціо-
метричні тести. Однак такий досвід іноземних 
високорозвинених країн варто адаптувати під 
українські реалії на підприємствах, адже існує 
ризик спотворення результатів відповідей респон-
дентами через страх покарань з боку керівництва. 
Працівники можуть відповідати нещиро, викорис-
товувати засоби психологічного захисту. Тому для 
використання соціометричних методик необхідно 
дотримуватись принципів конфіденційності, вза-
ємоповаги та взаєморозуміння. Значними перева-
гами використання соціометрії на підприємствах є 
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швидкість та можливість проаналізувати функціо-
нування групи за різними напрямами.

Невід’ємною складовою ефективної групової 
динаміки є цілеспрямований процес розвитку пер-
соналу, що полягає у цілеспрямованому і система-
тичному впливі на працівників шляхом здійснення 
професійного навчання впродовж їх трудової 
діяльності в організації з метою досягнення висо-
кої ефективності виробництва чи наданих послуг, 
підвищення конкурентоспроможності персоналу 
на ринку праці, забезпечення виконання працівни-
ками нових більш складних завдань на основі мак-
симально можливого використання їх здібностей 
та потенційних можливостей [4].

Науковці найчастіше виокремлюють такі скла-
дові в процесі розвитку персоналу, як перепідго-
товка та підвищення кваліфікації працівників, пла-
нування кар’єрного просування, формування та 
якісна підготовка кадрового резерву. Управління 
розвитком персоналу має на меті ефективне вико-
ристання трудового потенціалу особистості, спри-
яння її всебічному розвитку, досягненню постав-
лених кар’єрних цілей. Досить часто вирішальним 
фактором прийняття рішення про вибір місця 
роботи і є можливість подальшого професійного 
розвитку. Внаслідок надання кожному працівнику 
можливостей для самореалізації, професійного 
зростання покращуються загалом морально-пси-
хологічний клімат всередині команди, умотиво-
ваність працівників до праці, знижується ризик 
повернення команди на стадію бурління, забезпе-
чується ефективна та високопродуктивна робота 
кожного працівника, персоналу загалом.

Розвиток персоналу забезпечує підвищення 
освітньо-кваліфікаційного, інтелектуального рівня 
кожного учасника команди, розширює його еруди-
цію та коло комунікацій, адже чим вище інтелек-
туальний рівень людини та ширше коло інтересів, 
тим краще відбувається комунікативний процес. 
Особливо це стосується новітніх технологій та 
електронних комунікацій. Наприклад, навчання 
працівників додатковим можливостям спілку-
вання за допомогою мережі Інтернет, розширення 
доступу до міжнародних проектів сприятимуть їх 
комунікативній взаємодії та зростанню рівня про-
дуктивності праці, загальній віддачі від роботи.

Ефективне навчання та подальший розвиток 
персоналу сприяють зменшенню комунікаційних 
бар’єрів в процесі спілкування між учасниками 
команди. Такі бар’єри мають заважати проведенню 
ефективних контактів і взаємодії між учасниками 

комунікацій, перешкоджають нормальному при-
йманню, розумінню інформації в комунікативному 
процесі. Сьогодні науковці розглядають такі мож-
ливі перешкоди в комунікаційному процесі, як між-
мовні, семантичні, технічні, соціальні та психоло-
гічні [5]. Так, запровадження додаткового вивчення 
іноземних мов, періодичні закордонні стажування 
працівників не лише сприятимуть підвищенню їх 
продуктивності праці, але й покращать комуніка-
тивний процес, особливо з іноземними партне-
рами. Залучення психологів, бізнес-консультантів 
на підприємства, проведення для персоналу різ-
номанітних тренінгів сприятимуть не тільки підви-
щенню згуртованості колективу, але й покращенню 
комунікацій всередині команди.

Висновки з проведеного дослідження. 
Отже, враховуючи вищенаведене, зазначимо, 
що розвиток персоналу відіграє важливу роль у 
покращенні міжособистісної взаємодії всередині 
колективу підприємств та організацій. Регулярне 
навчання працівників, підвищення рівня їх квалі-
фікації сприяють зростанню задоволеності пра-
цею, формує командний дух в колективі, колек-
тив починає працювати з високою ефективністю, 
а у груповій динаміці максимально скорочена 
фаза «бурління». Однак варто враховувати, що 
описана ситуація може бути досягнута за умови 
проведення ефективного навчання працівників, 
коли їх особисті цілі стосовно навчання співпада-
ють з думкою керівництва. Наприклад, за умови 
нав’язування керівником працівнику проходження 
курсів, відвідування семінарів може відбутися зво-
ротній ефект у вигляді саботажу, а групова дина-
міка розвитку колективу знову ж таки буде пред-
ставлена низькоефективною стадією «бурління».
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