
110

Е
К
О

Н
О

М
ІК

А
	 і

н
ф

о
рм

а
ц

ій
н

і т
ех

н
о

ло
гі

ї в
 е

ко
н

о
м

іц
і

БІЗНЕСІНФОРМ № 1_2026
www.business-inform.net

УДК 331.101.3:004:005.3
JEL: J24; M12; M54; O33
DOI: https://doi.org/10.32983/2222-4459-2026-1-110-124   

Поведінкові та мотиваційні чинники  
командної роботи в цифровій економіці

© 2026 Шевчук І. Б.
УДК 331.101.3:004:005.3
JEL: J24; M12; M54; O33

Шевчук І. Б. Поведінкові та мотиваційні чинники командної роботи  
в цифровій економіці

Мета статті полягає у дослідженні поведінкових і мотиваційних чинників командної роботи в умовах цифрової економіки й обґрунтуванні під-
ходів до підвищення ефективності функціонування цифрових і гібридних команд. Розглянуто особливості розвитку команди в умовах функціону-
вання цифрової економіки. Здійснено комплексний аналіз поведінкових і мотиваційних чинників, що забезпечують ефективність роботи команди 
у цифровому середовищі. Доведено, що цифрова трансформація не обмежується впровадженням технологій, а супроводжується зміною моделей 
взаємодії, комунікації, прийняття рішень і організації спільної діяльності команд. Обґрунтовано, що у цифровому середовищі ключову роль віді-
грають не лише професійні компетентності учасників, а й система поведінкових установок, цифрова культура взаємодії, рівень самоорганізації, 
довіри, прозорості та відповідальності за результат. Запропоновано структуризацію поведінкових чинників командної роботи за їхньою функ-
ціональною роллю у забезпеченні ефективної командної взаємодії, а саме: цифрово-комунікаційні та чинники прозорості взаємодії; адаптивно-
інноваційні; самоорганізаційно-відповідальні; соціально-довірчі; професійно-цифрові та когнітивні; нормативно-етичні та безпекові. Найбільш 
визначальними є цифрова комунікаційна культура, адаптивність, самоорганізація, орієнтація на дані, цифрова компетентність, культура зво-
ротного зв’язку та цифрова стресостійкість. Структуризовано мотиваційні чинники командної роботи в цифровому середовищі за домінуючою 
природою впливу на поведінку учасників команди, а саме: професійно-розвиткові, організаційно-робочі, соціально-психологічні, ціннісно-смислові 
та матеріально-статусні мотиватори. Встановлено, що мотиваційна система цифрових команд суттєво трансформується порівняно з тра-
диційними організаційними моделями: поряд із матеріальними стимулами зростає роль нематеріальних мотиваційних драйверів (автономія, 
участь у створенні інноваційних продуктів, вплив на управлінські рішення, прозорість цілей, можливість професійного розвитку та усвідомлення 
суспільної значущості результатів діяльності). На основі узагальнення сучасних підходів і практик управління цифровими командами запропоно-
вано інтегровану модель впливу поведінкових і мотиваційних чинників на ефективність командної роботи, візуалізовану у вигляді теплових мап 
впливу та ранжування чинників за ступенем значущості. Це дозволяє перейти від інтуїтивного управління командною взаємодією до більш фор-
малізованого, системного та data-driven підходу. Доведено, що для забезпечення ефективності командної роботи у цифровій економіці необхідно 
враховувати не тільки рівень технологічного забезпечення, а ще й такі аспекти, як: зрілість управлінських моделей, архітектура інформаційних 
потоків, якість цифрових процесів і здатність організації формувати середовище довіри, психологічної безпеки та відповідальності за спільний 
результат. Отримані результати можуть бути використані при розробці систем управління персоналом, моделей лідерства, програм розви-
тку команд і корпоративних стандартів цифрової взаємодії в організаціях, що функціонують в умовах цифрової трансформації. Подальші наукові 
пошуки у розрізі цього дослідження доцільно спрямувати на аналіз особливостей управління поведінкою та мотивацією членів команд в умовах 
використання штучного інтелекту, а також на виявлення й оцінювання ризиків цифрової дегуманізації управління, проведення порівняльного 
аналізу моделей командної роботи в різних культурних, інституційних і галузевих контекстах цифрової економіки.
Ключові слова: поведінкові чинники, мотиваційні чинники, командна робота, цифрова економіка, цифрові команди, цифрова трансформація, 
ефективність команди, управління командами.
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Shevchuk I. B. The Behavioral and Motivational Factors of Teamwork in the Digital Economy
The aim of the article is to examine the behavioral and motivational factors of teamwork in the digital economy and to substantiate approaches for enhancing 
the efficiency of digital and hybrid teams. The article addresses the characteristics of team development within the digital economy. A comprehensive analysis 
of the behavioral and motivational factors that ensure team effectiveness in a digital environment has been conducted. It has been shown that digital trans-
formation is not limited to technology implementation but is accompanied by changes in interaction, communication, decision-making, and the organization 
of joint team activities. It is substantiated that in a digital environment, not only the professional competencies of participants are crucial, but also the system 
of behavioral attitudes, the digital culture of interaction, and the levels of self-organization, trust, transparency, and accountability for results. A structuring 
of the behavioral factors of teamwork has been proposed based on their functional role in ensuring efficient team interaction, namely: digital-communication 
and interaction transparency factors; adaptive-innovative; self-organizing and responsible; social-trust; professional-digital and cognitive; normative-ethical 
and security factors. The most influential are digital communication culture, adaptability, self-organization, data orientation, digital competence, feedback 
culture, and digital stress resilience. The motivational factors of teamwork in a digital environment have been structured according to their dominant influence 
on team members’ behavior, namely: professional-developmental, organizational-work, socio-psychological, value-meaning, and material-status motiva-
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В умовах цифрової економіки командна ро-
бота дедалі частіше реалізується у форматі 
розподілених, гібридних та віртуальних ко-

манд, що суттєво змінює характер взаємодії між 
учасниками. Цифрові платформи, асинхронна ко-
мунікація та автоматизовані системи управління 
завданнями підвищують ефективність співпраці, 
але водночас загострюють проблеми довіри, залу-
ченості та мотивації. Поведінкові та мотиваційні 
чинники стають критичними для продуктивності 
команд, особливо в умовах високої невизначеності 
та швидких змін. Традиційні підходи до управління 
командами не завжди враховують психологічні та 
соціальні особливості цифрового середовища. Це 
зумовлює потребу в переосмисленні механізмів 
формування, розвитку та підтримки ефективних 
команд у цифровій економіці. Тому дослідження 
поведінкових і мотиваційних аспектів командної 
роботи є актуальним як з наукової, так і з приклад-
ної точки зору.

Різні аспекти формування, розвитку та управ-
ління командами в умовах цифрової економіки, зо-
крема поведінкові та мотиваційні чинники їхньої 
ефективності, знайшли відображення в працях 
багатьох зарубіжних [5–11] та вітчизняних учених 
[12–19; 21; 22], які досліджують трансформацію 
командної взаємодії, особливості роботи віддале-
них і гібридних команд, розвиток командних ком-
петентностей, роль лідерства, довіри, мотивації 
та цифрових інструментів управління. У наукових 
публікаціях розглядаються питання формування 
ефективних команд, впливу цифровізації на кому-
нікації, згуртованість, продуктивність і стійкість 
команд, а також зміни у підходах до управління 

tors. It has been found that the motivational system of digital teams undergoes significant transformation compared to traditional organizational models: 
alongside material incentives, the role of non-material motivational drivers increases (autonomy, participation in creating innovative products, influence on 
managerial decisions, goal transparency, opportunities for professional development, and awareness of the social significance of work outcomes). Based on  
a synthesis of modern approaches and practices in digital team management, an integrated model of the impact of behavioral and motivational factors on 
team performance has been proposed, visualized as heat maps of influence and a ranking of factors by significance. This allows moving from intuitive manage-
ment of team interactions to a more formalized, systematic, and data-driven approach. It has been demonstrated that to ensure the effectiveness of teamwork 
in the digital economy, it is necessary to take into account not only the level of technological support but also aspects such as the maturity of management 
models, the architecture of information flows, the quality of digital processes, and the organization’s ability to foster an environment of trust, psychological 
safety, and accountability for collective outcomes. The results obtained can be used in the development of personnel management systems, leadership mod-
els, team development programs, and corporate standards for digital interaction in organizations operating under digital transformation conditions. Further 
scientific research within the scope of this study should focus on analyzing the specifics of managing the behavior and motivation of team members in the 
context of artificial intelligence use, as well as on identifying and assessing the risks of digital dehumanization in management, and conducting a comparative 
analysis of team work models in various cultural, institutional, and sectoral contexts of the digital economy.
Keywords: behavioral factors, motivational factors, team work, digital economy, digital teams, digital transformation, team effectiveness, team manage-
ment.
Fig.: 6. Tabl.: 1. Bibl.: 23.
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персоналом і командною діяльністю в умовах ди-
джиталізації та поширення дистанційної роботи. 
Водночас, попри значну кількість досліджень, пи-
тання комплексного аналізу поведінкових і мо-
тиваційних чинників та кількісного оцінювання 
ступеня їх впливу на ефективність роботи команд 
у цифровій економіці залишаються недостатньо 
систематизованими. Зокрема, потребують по-
дальшого опрацювання підходи до інтегрованого 
врахування цих чинників у практиці управління 
командами, розроблення інструментів їх діагнос-
тики, а також формування управлінських рішень, 
спрямованих на підвищення результативності ко-
манд у цифровому середовищі.

Метою статті є дослідження поведінкових і 
мотиваційних чинників командної роботи в умо-
вах цифрової економіки та обґрунтування підходів 
до підвищення ефективності функціонування циф-
рових і гібридних команд.

Якою б ідеальною не була сформована коман-
да, вона за моделлю розвитку команди Б. 
Такмана проходить п’ять етапів розвитку: 

формування (учасники команди придивляють-
ся один до одного), конфлікт (з’являються перші 
відкриті чи приховані конфлікти, суперечки за лі-
дерство), нормалізація (команда вчиться домовля-
тись, з’являються правила, спільна мета та довіра), 
продуктивність (учасники команди працюють як 
єдиний механізм) та завершення (передача справ, 
рефлексія спільної роботи) [2]. При цьому кожен 
із цих етапів в умовах функціонування цифрової 
економіки набуває нових рис та особливостей 
(табл. 1): 
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на етапі формування команда зазвичай ��
формується у гібридному або дистанційно-
му форматі, тому потребує чіткої цифрової 
організації, прозорих інструментів взаємо-
дії та структурованого онбордингу;
на етапі конфлікту − конфлікти в цифрових ��
командах часто посилюються через асинх-
ронну комунікацію та брак невербаль-
них сигналів, що потребує явних правил 
онлайн-взаємодії та активної фасилітації;
на етапі нормалізації − команда вибудовує ��
спільні цифрові процеси, інструменти та 
ритуали, що забезпечує прозорість роботи 
й зростання рівня самоорганізації;
на етапі продуктивності − команда функці-��
онує як високоефективна цифрова система 
з автоматизованими процесами, прозори-
ми метриками та мінімальною потребою 
в  управлінському втручанні;
на етапі завершення − результати роботи ��
фіксуються в цифрових артефактах і базах 
знань, а команда трансформує накопичений 
досвід у основу для наступних проєктів.

Зазначимо, що основу для ефективної та стій-
кої роботи команди формують поведінкові та 
мотиваційні чинники.
До поведінкових чинників належать конкрет-

ні дії, звички та правила взаємодії, які формують 
стиль роботи команди. Вони визначають, як чле-
ни команди спілкуються, розподіляють завдання, 
приймають рішення та вирішують конфлікти. Такі 
чинники суттєво впливають на операційну ефек-
тивність роботи команди (швидкість виконання, 
якість результату) та значно менше на мотивацію 
(через комфортність процесів).

Мотиваційними чинниками є внутрішні та 
зовнішні стимули, які спонукають членів команди 
працювати з ентузіазмом, брати відповідальність 
і  прагнути досягати цілей. Тому вони мають досить 
сильний вплив на залученість та лояльність (готов-
ність залишатися в команді, ініціативність), водно-
час помірний – на операційну ефективність (через 
емоційний стан і бажання працювати). Як наслідок, 
прозора система винагород підвищує мотивацію та 
знижує ризик вигорання членів команди.

Загалом поведінкові чинники створюють 
структуру та порядок роботи в команді (без них 
навіть мотивовані люди працюють хаотично), а мо-
тиваційні − дають енергію та бажання працювати 
членам команди (без них навіть ідеальна структура 
не гарантує результату).

Розглянемо основні поведінкові чинники, 
які впливають на роботу команди [3; 4; 23], зо-
крема це:

1. Спільні цілі та спільна відповідальність. Всі 
члени команди розуміють і мотивовані пра-
цювати за єдиною метою, яка вимірюється 
якісно і кількісно. Команди працюють як 
єдиний організм, де кожен відповідає за ре-
зультат, а не лише за свою частину роботи.

2. Чіткий розподіл ролей (завдання розподіле-
ні між учасниками відповідно до їхніх знань 
і сильних сторін) та ідеальне співвідношення 
учасників. Саме те, що кожен у команді ви-
конує конкретну роль, дозволяє цілій коман-
ді працювати злагоджено та ефективно без 
дублювання роботи та хаосу.

3. Ненав’язливий контроль − доручати завдання, 
а не перевіряти кожну дрібницю.

4. Баланс темпераментів у команді − дозволяє 
мінімізувати конфлікти та підвищує ко-
мандну стабільність. 

5. Компактний склад команди (4–5 осіб) та 
її автономність. Менші групи потребують 
менше взаємодії, що пришвидшує спіль-
ну згуртованість і ефективність. Компактні 
автономні групи самі планують і реалізують 
ініціативи.

6. Спільне планування, пошук співпраці, а не 
конкуренції. Регулярні зустрічі синхронізу-
ють дії, забезпечують прозорість і залуче-
ність усіх учасників команди. Спільне об-
говорення ідей лише підсилює результат.

7. Чітке формулювання завдань із критеріями 
успіху допомагає уникнути хаосу й спряму-
вати зусилля правильно. 

8. Однопотокове керівництво, лідер як тре-
нер. Кожна ініціатива має одного відпо-
відального лідера, що зменшує супереч-
ності та пришвидшує рішення. Керівник 
демонструє приклад, дає поради та про-
являє піклування. Це формує культуру 
взаємної підтримки, відкритості та відпо-
відальності.

9. Взаємодія в команді та взаємозалежність. 
Відкрите спілкування, безпечне середови-
ще для висловлення ідей та обговорень 
сприяють спільному вирішенню задач та 
зростанню креативності. Учасники команди 
розуміють, що успіх залежить від внеску 
кожного, тому активно співпрацюють.

10. Регулярна комунікація та конструктивний 
зворотний зв’язок − підтримують узго-
дженість дій та сприяють визнанню зусиль 
і дисциплінуванню членів команди. 

11. Пріоритет особистого спілкування перед офі-
ційними листуваннями. Відеозв’язок і дружні 
чати формують емоційний зв’язок і підси-
люють взаєморозуміння. 
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12. Підтримка безперервного навчання − під-
вищує компетентність і згуртованість чле-
нів команди. 

13. Team building і неформальне спілкування. 
Спільні заходи поза роботою сприяють до-
вірі та так званій «сімейній» атмосфері в 
команді. 

До основних мотиваційних чинників роботи 
команди належать [3-4; 23]:

1. Прозора система винагород. Інформуван-
ня про оплату праці, бонуси, страхування 
тощо стимулює залученість і відповідаль-
ність членів команди.

2. Справедливе ставлення та визнання досяг-
нень. Похвала та оцінка роботи учасника 
команди сприяє його мотивації та підвищен-
ню самоповаги у команді. 

3. Наявність можливості для кар’єрного та 
особистісного зростання. Прозора кар’єрна 
траєкторія, чіткі вимоги та план розвитку 
стимулюють особистісний і командний про-
грес Забезпечення участі у фахових курсах, 
конференціях, внутрішніх лекціях тощо на-
дихає на розвиток і підвищує лояльність.

4. Командний дух та довірливі відносини. 
Формування атмосфери підтримки та до-
віри підвищує рівень згуртованості та го-
товності допомогти у складних ситуаціях. 
Взаємна підтримка, готовність допомагати 
і повна відкритість зміцнюють командний 
дух і ресурс у стресових ситуаціях. Психо-
логічна безпека і взаємоповага створюють 
комфортне середовище для роботи.

5. Значущість роботи. Лідер будує зв’язок між 
особистими цілями учасника команди й мі-
сією компанії, надаючи сенс і мотивацію.

6. Позитивне мислення та підтримка з боку 
лідера − формує в учасника команди віру 
в  себе і саму команду. 

7. Лідерський приклад, як драйвер мотивації. 
Особистий приклад лідера (активна пози-
ція, емоційна залученість, готовність до-
помагати) створює енергійну атмосферу і 
підтримує мотивацію.

8. Спільні цінності та відчуття причетності 
− загальні моральні устремління (повага, 
терпіння, розвиток тощо) формують вну-
трішню мотивацію та почуття приналеж-
ності до спільноти. Люди мотивовані, коли 
бачать свій внесок у загальний результат і 
відчувають себе частиною команди.

9. Меритократія − використання оцінки колег 
для визначення компетентності та фінан-
сового заохочення, що створює відчуття 
справедливості та стимулює розвиток.

Сукупний вплив розглянутих поведінкових та 
мотиваційних чинників створює середови-
ще, в якому команда не лише продуктивна, 

але і залучена, готова розвиватися і підтримувати 
один одного. Водночас ключову роль у забезпе-
ченні результативності та ефективності командної 
роботи відіграють тільки деякі з них. Візуалізація у 
вигляді теплових мап дозволяє порівняти відносну 
значущість поведінкових і мотиваційних детермі-
нант командної ефективності (рис. 1–2).

Найвищий рівень впливу серед поведінко-
вих чинників мають ті, які пов’язані зі спільністю 
цілей і відповідальності, якістю взаємодії в коман-
ді, чіткістю формулювання завдань та регуляр-
ною комунікацією із конструктивним зворотним 
зв’язком. Саме ці елементи формують операційну 
узгодженість дій, знижують рівень невизначеності 
та забезпечують синхронізацію зусиль усіх учас-
ників команди. Менш інтенсивний, але стабілізу-
ючий вплив мають такі чинники, як баланс темпе-
раментів, компактний склад команди, тімбілдинг 
та підтримка безперервного навчання, які вико-
нують радше підтримувальну та довгостроково-
зміцнювальну функцію в командній динаміці.

Серед мотиваційних чинників найбільший 
вплив мають командний дух і довіра, справедливе 
визнання досягнень, відчуття значущості роботи та 
лідерський приклад, які формують внутрішню мо-
тивацію учасників і підвищують їхню залученість 
до спільної діяльності. Дещо нижчі, але вагомі 
позиції займають чинники, пов’язані з розвитком 
кар’єрних перспектив, прозорістю системи вина-
город та підтримкою з боку керівника. Важливо 
зазначити, що стійка мотивація команди базується 
не лише на матеріальних стимулах, а насамперед на 
довірі, цінностях і смисловому наповненні спільної 
діяльності.

Зазначимо, що в умовах цифрової економіки 
командна робота пов’язана з низкою специфічних 
викликів, зумовлених стрімким розвитком техно-
логій, поширенням віддаленої взаємодії, гнучкими 
форматами реалізації проєктів та зростанням по-
треби в інноваціях. У зв’язку з цим мотиваційні та 
поведінкові чинники набувають особливого зна-
чення у забезпеченні ефективності командної ді-
яльності.

Таким чином, до ключових поведінкових чин-
ників командної роботи в умовах цифрової 
трансформації доцільно віднести:

1. Цифрова комунікаційна культура − перед-
бачає вміння ефективно працювати через 
онлайн-інструменти (Slack, Teams, Zoom 
тощо) та забезпечує прозорість статусів, 
швидкий обмін інформацією.
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Спільні цілі та спільна відповідальність

Взаємодія у команді та взаємозалежність

Чітке формулювання завдань і критерії успіху

Регулярна комунікація та зворотний зв’язок

Чіткий розподіл ролей

Спільне планування та співпраця

Однопотокове керівництво (лідер як тренер)

Підтримка безперервного навчання

Компактний склад команди та автономність

Баланс темпераментів у команді

Пріоритет особистого спілкування

Team building і неформальне спілкування

Ненав’язливий контроль 

Ступінь впливу

10,0

9,5

9,0

8,5

8,0

7,5

7,0

6,5

6,0

Рис. 1. Теплова мапа впливу поведінкових чинників на ефективність команди

Джерело: складено автором.

Командний дух та довірливі відносини

Справедливе ставлення та визнання досягнень

Значущість роботи

Лідерський приклад як драйвер мотивації

Спільні цінності та відчуття причетності

Можливості кор’єрного та особистого росту

Прозора система винагород

Позитивне мислення та підтримка лідера

Меритократія 

Ступінь впливу

10,0

9,5

9,0

8,5

8,0

7,5

7,0

Рис. 2. Теплова мапа впливу мотиваційних чинників на ефективність команди

Джерело: складено автором.

2. Гнучкість і адаптивність. Необхідно швидко 
реагувати на зміни технологій, ринку, клі-
єнтські запити. Масштабне використання 
Agile-практик, спринтів, ретроспектив. 

3. Відкрита інноваційна взаємодія − заохочен-
ня обміну ідеями, кросфункційні команди 
для розробки нових продуктів.

4. Самоорганізація та автономність. Віддале-
ні команди повинні самостійно планувати 
роботу, без мікроменеджменту. Здатність 
працювати без постійного контролю

5. Кібербезпека та цифрова етика взаємо-
дії − дотримання правил безпеки даних, 
конфіденційності, етичного використання 
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технологій; коректна комунікація в чатах, 
пошті, коментарях.

6. Цифрова прозорість − видимість задач, 
внеску, результатів у таск-трекерах, доку-
ментах, дашбордах.

7. Асинхронна комунікація − робота без по-
стійної присутності онлайн. 

8. Цифрова дисципліна − дотримання правил 
комунікації, дедлайнів, оновлення стату-
сів. 

9. Відповідальність за результат − орієнтація 
не на процес, а на результат. 

10. Рівень залученості − активна участь у ко-
мандних процесах. 

11. Довіра в цифровому середовищі − довіра 
без фізичної присутності.

12. Культура зворотного зв’язку − регулярний 
фідбек у цифрових каналах.

13. Цифрова компетентність команди − здат-
ність ефективно використовувати цифрові 
інструменти, платформи, аналітичні систе-
ми та середовища спільної роботи.

14. Орієнтація на дані (data-driven поведінка)  − 
прийняття рішень на основі даних, аналі-
тики, метрик, а не інтуїції чи суб’єктивних 
оцінок.

15. Кросфункційне мислення − здатність учас-
ників команди розуміти суміжні ролі (біз-
нес, ІТ, аналітика, дизайн) та працювати на 
стику функцій.

16. Цифрова стресостійкість − здатність пра-
цювати в умовах високої динаміки, інфор-
маційного перевантаження та постійних 
змін.

З метою систематизації поведінкових чинників 
командної роботи в умовах цифрової транс-
формації їх доцільно згрупувати за функціо-

нальною роллю у забезпеченні ефективної команд-
ної взаємодії, а саме: цифрово-комунікаційні та 
прозорості взаємодії (забезпечують якісний обмін 
інформацією, узгодженість та видимість процесів), 
адаптивно-інноваційні (забезпечують розвиток 
команди та її здатність працювати в умовах змін), 
самоорганізаційно-відповідальні (забезпечують 
автономність, самоконтроль і результативність), 
соціально-довірчі (формують згуртованість і пси-
хологічну стійкість команди), професійно-цифрові 
та когнітивні (забезпечують якість рішень і про-
фесійну зрілість команди), а також нормативно-
етичні та безпекові (забезпечують стабільність, 
відповідальність і довіру в цифровому середовищі) 
чинники − рис. 3.

До ключових мотиваційних чинників ефек-
тивної командної роботи в умовах цифрової еко-
номіки доцільно віднести:

1.	 Доступ до сучасних технологій та інстру-
ментів − можливість працювати з cutting-
edge технологіями мотивує фахівців.

2.	 Гнучкий формат роботи та work-life balance − 
віддалена робота, гнучкі години, можли-
вість працювати з будь-якої точки світу.

3.	 Кар’єрний та професійний розвиток, 
кар’єрні перспективи в цифрових ролях − 
доступ до навчання, нових інструментів, 
практик; можливість зростання в цифро-
вих ролях.

4. Визнання результатів у команді та цифро-
вому середовищі − публічне визнання до-
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Рис. 3. Групування поведінкових чинників командної роботи в цифровому середовищі

Джерело: складено автором.
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сягнень (внутрішні платформи, соцмережі 
компанії), видимість досягнень у команді.

5. Місія та цінності, пов’язані з технологічним 
прогресом − віра в те, що робота створює 
інновації, змінює світ.

6. Відчуття значущості власного внеску − люди-
на бачить, що її робота має вплив.

7. Автономія у виконанні завдань − свобода 
у виборі способів виконання задач.

8. Цікаві, змістовні та інноваційні проєкти − 
робота над змістовними цифровими про-
дуктами тощо.

9. Справедлива та прозора оцінка внеску − 
прозорі критерії оцінювання результатів.

10. Фінансова мотивація − оплата, бонуси, пре-
мії.

11. Належність до сильної команди / продукту − 
гордість за команду та продукт.

12. Психологічна безпека та підтримка − від-
чуття, що можна вільно висловлювати ідеї, 
помилятися, ставити запитання без страху 
осуду.

13. Вплив на продукт і управлінські рішення − 
мотивація зростає, коли працівник реаль-
но впливає на рішення, а не просто виконує 
завдання.

14. Прозорість цілей і управління − розуміння 
стратегії компанії, логіки рішень і напрямів 
розвитку.

15. Стабільність у поєднанні зі змінами − від-
чуття безпеки навіть у динамічному циф-
ровому середовищі.

16. Відчуття участі у створенні корисних циф-
рових продуктів − усвідомлення особисто-

го внеску у створення та розвиток цифро-
вого продукту, сервісу або рішення підви-
щує рівень залученості, відповідальності та 
орієнтації на якість результату.

17. Значущість роботи для суспільства та бізне-
су − розуміння внеску у розвиток бізнесу, 
підвищення ефективності управлінських 
і виробничих процесів або створення сус-
пільно корисних цифрових рішень формує 
стійку внутрішню мотивацію, посилює від-
даність цілям команди та організації, а та-
кож підвищує готовність працювати в умо-
вах високої динаміки та постійних змін, 
характерних для цифрової економіки.

З метою систематизації мотиваційних чин-
ників командної роботи в умовах цифрової 
економіки їх доцільно згрупувати за доміну-

ючою природою впливу на поведінку учасників ко-
манди, а саме: професійно-розвиткові (мотивують 
через зростання майстерності та капіталізації ком-
петенцій), організаційно-робочі (мотивують через 
умови організації праці та ступінь свободи дій), 
соціально-психологічні (мотивують через міжосо-
бистісні відносини та емоційний стан), ціннісно-
смислові (мотивують через відчуття сенсу, місії 
та значущості діяльності) та матеріально-статусні 
(мотивують через зовнішню винагороду та відчут-
тя справедливості) мотиватори (рис. 4).

Для візуалізації відносного впливу поведінко-
вих і мотиваційних чинників на ефективність ко-
мандної роботи в цифровому середовищі побудо-
вано теплові мапи (рис. 5–6). Це дозволяє наочно 
ідентифікувати чинники з найвищим та середнім 
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Рис. 4. Групування мотиваційних чинників командної роботи в цифровому середовищі

Джерело: складено автором.
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рівнем впливу, а також сформувати їх ієрархію за 
пріоритетністю управлінського впливу на роботу 
команди.

Найбільш впливовими поведінковими чин-
никами є ті, що належать до таких груп, як: 
цифрова комунікаційна культура; самоор-

ганізація та автономність; довіра в цифровому се-
редовищі; відповідальність за результат; цифрова 
компетентність команди; гнучкість і адаптивність; 
орієнтація на дані (data-driven поведінка); цифрова 
прозорість, оскільки ядром ефективності роботи 
в цифровому середовищі є комунікація, автоном-
ність, довіра, відповідальність і цифрові компетен-
ції (рис. 5).

Серед мотиваційних чинників ефективної ро-
боти команди в цифровому середовищі критично 
високий вплив мають такі чинники: відчуття зна-
чущості власного внеску; значущість роботи для 
суспільства та бізнесу; кар’єрний та професійний 
розвиток; психологічна безпека та підтримка; 
вплив на продукт і управлінські рішення; відчуття 
участі у  створенні корисних цифрових продуктів; 
справедлива та прозора оцінка внеску; автономія у 

виконанні завдань; цікаві, змістовні та інноваційні 
проєкти; місія та цінності, пов’язані з технологіч-
ним прогресом. 

Варто звернути увагу на те, що ключову роль 
відіграють смислові та внутрішні мотиватори, а не 
лише фінансові (рис. 6).

Таким чином, можна говорити про те, що 
ефективність команди в цифровій економіці ви-
значається не окремими інструментами, а цілісною 
системою взаємопов’язаних поведінкових і моти-
ваційних чинників, де ключову роль відіграють до-
віра, спільна мета, якісна комунікація та сучасне 
лідерство. Тому їх вплив обов’язково має прийма-
тися до уваги при управлінні командою.

З огляду на вищезазначене, у процесі управ-
ління цифровими командами доцільно зосередити 
увагу на таких ключових аспектах, що визначають 
ефективність їхньої діяльності [1; 20]:

1. Чіткі очікування та ресурси:
чітке формулювання очікувань для кожно-��
го члена команди (має знати, що від нього 
очікують і які критерії успіху). 
забезпечення команди усіма необхідними ��
ресурсами (обладнання, інструменти та до-

Цифрова комунікаційна культура

Самоорганізація та автономність

Довіра в цифровому середовищі

Відповідальність за результат

Цифрова компетентність команди

Гнучкість і адаптивність

Орієнтація на дані (data-driven поведінка)

Цифрова прозорість

Рівень залученості

Культура зворотного зв’язку

Кросфункційне мислення

Цифрова дисципліна

Відкрита інноваційна взаємодія

Цифрова стресостійкість

Асинхронна комунікація

Кібербезпека та цифрова етика взаємодії

Індекс впливу 
на ефективність

10,0

9,75

9,5
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9,00

8,75

8,50

8,25
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Рис. 5. Теплова мапа впливу поведінкових чинників на ефективність командної роботи  
в цифровому середовищі

Джерело: складено автором.
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ступ до інформації, потрібної для продук-
тивної роботи).

2. Мотивація, розвиток і залученість:
регулярне обговорення прогресу та роз-��
витку кожного члена команди (як мінімум 
раз на півроку проговорювати досягнення, 
зони росту і професійні цілі);
надання щотижневих схвальних оцінок ��
(регулярне визнання зусиль стимулює за-
лученість і підсилює мотивацію); 
планування можливості для навчання та рос-��
ту (забезпечення участі у тренінгах, конфе-
ренціях або внутрішніх навчальних сесіях);

3. Комунікація всередині команди:
створення єдиного «інформаційного поля» ��
(всі члени команди повинні мати доступ 
до однієї інформації: цілей, задач, статусів 
і  KPI); 

розмежовування каналів комунікації (на-��
приклад, месенджери − для оперативного 
спілкування, пошта − для нетермінових 
повідомлень, а таск-менеджер − для обго-
ворення задач); 
проведення внутрішніх опитувань (анонімні ��
опитування допомагають безпечно зібрати 
думки команди та виявити слабкі місця 
в  процесах).

4. Формування та розвиток команди:
ретельний підбір членів команди (враху-��
вання не лише hard skills, але й soft skills); 
балансування рівнів досвіду (оптимальна ��
команда має одного лідера в напрямі та ін-
ших спеціалістів); 
оптимальна чисельність команди (надмір-��
но велика команда створює зайві комуніка-
ційні зв’язки).

Відчуття значущості власного внеску

Значущість роботи для суспільства та бізнесу 

Кар’єрний та професійний розвиток

Психолічна безпека та підтримка 

Відчуття участі у створенні корисних цифрових продуктів

Вплив на продукт і управлінські рішення

Справедлива та прозора оцінка внеску

Анатомія у виконанні завдань

Цікаві, змістовні та інноваційні проєкти

Місія та цінності, пов’язані з технологічним прогресом

Належність до сильної команди / продукту

Фінансова мотивація

Прозорість цілей і управління

Гнучкий формат роботи та work-life balance

Стабільність у поєднанні зі змінами

Доступ до сучасних технологій та інструментів

Визнання результатів у команді та цифровому середовищі

Індекс впливу 
на ефективність
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8,4

Рис. 6. Теплова мапа впливу мотиваційних чинників на ефективність командної роботи  
в цифровому середовищі

Джерело: складено автором.
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5. Організація процесів і робочої структури:
планування на середню перспективу (6–12 ��
міс);
прописування KPI та термінів (команда має ��
чітко розуміти очікувані проміжні та фі-
нальні результати, і що є форс-мажорними 
планами на випадок змін); 
делегування завдань з урахуванням ком-��
петенцій (це розширює навички команди 
та дає менеджеру час на стратегічні за-
вдання); 
впровадження наставництва (обмін знання-��
ми підсилює компетентність команди та 
прискорює розвиток співробітників).

6. Гнучкість управління та стилі лідерства:
застосування ситуаційного управління (ке-��
рівник може використовувати різні стилі 
управління залежно від ситуації: дирек-
тивний (для новачків), наставницький (для 
розвитку), підтримуючий (для досвідчених), 
делегуючий (коли команда автономна);
поєднання коучингу та експертності (під-��
силює автономію та відповідальність, одно-
часно залишаючи підтримку для професійно-
го росту).

7. Управління конфліктами та атмосфера:
не ігнорування конфліктів (визначення ре-��
альних учасників конфлікту й мотивів кож-
ної сторони, щоб знайти конструктивне 
рішення); 
підтримування неформальної взаємодії (на-��
приклад, «щаслива година» чи тімбілдинг); 
забезпечення дружньої атмосфери (коман-��
ди, де співробітники мають друзів і соці-
альні зв’язки, продуктивніші і більш моти-
вовані).

8. Управління цифровою комунікацією та ін-
формаційними потоками:

запровадження принципу «єдиного дже-��
рела правди» (усі задачі, рішення, доку-
менти, статуси мають зберігатися в єдиній 
цифровій екосистемі (Notion, Confluence, 
Worksection, Jira тощо);
регламентування цифрової комунікації;��
впровадження культури асинхронної роботи ��
(не все має вирішуватись на мітингах).

9. Управління увагою, фокусом і цифровим 
навантаженням:

контроль цифрового перевантаження ко-��
манди (запровадження обмеження на кіль-
кість каналів, «тихі години» без мітингів, 
правила щодо терміновості повідомлень);
проєктування «фокус-тайм» у календарях ��
(у цифрових командах увага − дефіцитний 
ресурс).

10. Управління прозорістю, довірою та контр-
олем:

заміна контролю присутності на контр-��
оль результату (у цифрових командах не 
працює «хто скільки онлайн», а працює − 
«який результат і в які строки»);
побудова довіри через прозорість, а не че-��
рез мікроменеджмент (використання циф-
рових інструментів для побудови відкритих 
дашбордів, спільних беклогів та роадмапів, 
забезпечення видимості прогресу задач).

11. Управління цифровою зрілістю команди:
системний розвиток цифрової компетент-��
ності команди (не лише володіння інстру-
ментами, а й культура роботи з даними, 
культура документування, культура циф-
рової взаємодії);
запровадження стандартів цифрової робо-��
ти (наприклад, як оформлюються задачі, як 
пишуться рішення, як документуються до-
мовленості, як фіксуються ризики тощо).

12. Управління знаннями та організаційною 
пам’яттю:

побудова системи управління знаннями ��
(важливо фіксувати рішення, зберігати най-
кращі практики, документувати помилки 
та висновки);
перетворення досвіду в актив організації ��
(після проєктів, криз, релізів проводити 
ретроспективи, формалізацію уроків, онов-
лення стандартів).

13. Управління психологічною безпекою 
в цифровому середовищі:

формування культури безпечної цифрової ��
взаємодії (важливими є: тон комунікації, 
відсутність публічного «розносу», підтрим-
ка запитань і сумнівів);
компенсування браку живого контакту ��
(регулярні зустрічі 1-на-1, неформальні 
онлайн-зустрічі, ритуали команди).

14. Управління через дані та аналітику:
впроваджуйте data-driven управління ко-��
мандою (використання velocity (швидкість), 
lead time (час виконання), cycle time (цикл 
роботи), workload (навантаження), quality 
metrics (метрики якості), щоб рішення при-
ймалися на основі даних, а не відчуттів);
відстеження не лише продуктивності, а й ��
стійкості системи (контроль за переванта-
женням людей, вузькими місцями проце-
сів, ризиками вигорання).

В умовах сьогодення ефективне управління 
цифровою командою не є можливим без вико-
ристання структурованого планування, прозорої 
комунікації, мотиваційної підтримки, взаємодо-



122

Е
К
О

Н
О

М
ІК

А
	 і

н
ф

о
рм

а
ц

ій
н

і т
ех

н
о

ло
гі

ї в
 е

ко
н

о
м

іц
і

БІЗНЕСІНФОРМ № 1_2026
www.business-inform.net

помоги та гнучкого стилю лідерства. Поєднання 
практик гнучкого управління, ситуаційного управ-
ління й уваги до потреб кожного члена команди 
підсилює продуктивність і задоволення від робо-
ти та створює стійку, адаптивну команду в умовах 
цифрової економіки.

Висновки
У сучасних умовах розвитку цифрової еконо-

міки питання формування результативних команд 
не може зводитися лише до впровадження новітніх 
технологій, платформ чи інструментів цифрової 
взаємодії. Практика показує, що навіть найсучасні-
ші технічні рішення не забезпечують високої ефек-
тивності без належної організації людської взаємо-
дії всередині команди. У цьому контексті відбува-
ється поступовий перехід від технократичного під-
ходу, орієнтованого переважно на інструментарій, 
до людиноцентричної моделі управління, у якій ви-
значальне значення мають поведінкові та мотива-
ційні чинники. Ключовими стають не стільки циф-
рові платформи як такі, скільки якість комунікації, 
рівень взаємної довіри між учасниками команди, 
ступінь їхньої автономності у прийнятті рішень 
та орієнтація на досягнення спільного результату. 
Саме поєднання технологічних можливостей із 
зрілою управлінською культурою та продуманою 
системою мотивації формує підґрунтя для стійкої 
ефективності команд у цифровому середовищі.

У цьому контексті подальші наукові дослі-
дження доцільно спрямувати на аналіз особливос-
тей управління поведінкою та мотивацією членів 
команд в умовах використання штучного інтелек-
ту, а також на виявлення й оцінювання ризиків 
цифрової дегуманізації управління, зокрема впли-
ву надмірної алгоритмізації та цифрового контр-
олю на рівень довіри, автономії та креативності ко-
манд. Окремим перспективним напрямом є порів-
няльний аналіз моделей командної роботи в різних 
культурних, інституційних і галузевих контекстах 
цифрової економіки. 	                                              
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