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Польова В. В. Підвищення ефективності діяльності підприємств за рахунок оптимізації кадрового складу
Працівники як вирішальний чинник, що забезпечує ефективність функціонування підприємств, потребують створення сприятливих умов для 
своєї діяльності та розвитку, у т. ч. через оптимізацію – приведення внутрішнього складу управлінських і виконавчих команд до найкращо-
го стану. Досягнення цієї мети можливе за умови об’єднання конкретного колективу, команди навколо єдиної системи цінностей та уявлень, 
бажано такої, що складає основу корпоративної культури підприємства. Перш ніж це здійснити, необхідно проаналізувати ступінь ціннісно-
мотиваційної єдності всередині команди. У статті визначено поняття «ціннісно-мотиваційна єдність», на основі якого, з урахуванням принципу 
соціокультурної ідентичності, розроблено авторську методику оцінки ефективності командної взаємодії працівників у процесі трудової діяль-
ності на підприємстві, запропоновано рекомендації щодо підвищення ефективності командної взаємодії. Апробація даної методики засвідчила її 
практичну цінність для підприємств залізничного транспорту та підтвердила, що її застосування сприятиме: формуванню високоефективних 
управлінських команд; ефективному комплектуванню невеликих робочих груп (ланок, бригад); здійсненню правильного вибору під час прийому 
на вакантні місця нових співробітників та у розстановці кадрів; формуванню нової структури кадрового складу під час злиття, поглинання чи 
реструктуризації підприємств; створенню результативної робочої атмосфери під час формування тимчасових проектних команд.

Ключові слова: ефективність, командна взаємодія, ціннісно-мотиваційна єдність, оптимізація.
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Полевая В. В. Повышение эффективности деятельности  

предприятий за счет оптимизации кадрового состава
Работники как решающий фактор, обеспечивающий эффективность 
функционирования предприятий, требуют создания благоприятных 
условий для своей деятельности и развития, в т. ч. через оптимиза-
цию – приведение внутреннего состава управленческих и исполнитель-
ных команд в наилучшее состояние. Достижение этой цели возможно 
при условии объединения конкретного коллектива, команды вокруг 
общей системы ценностей и представлений, желательно такой, ко-
торая составляет основу корпоративной культуры предприятия. 
Прежде чем это осуществить, необходимо проанализировать сте-
пень ценностно-мотивационного единства внутри команды. В ста-
тье определено понятие «ценностно-мотивационное единство», на 
основе которого, с учетом принципа социокультурной идентичности, 
разработана авторская методика оценки эффективности командно-
го взаимодействия работников в процессе трудовой деятельности на 
предприятии, предложены рекомендации по повышению эффективно-
сти командного взаимодействия. Апробация данной методики пока-
зала ее практическую ценность для предприятий железнодорожного 
транспорта и подтвердила, что ее применение будет способство-
вать: формированию высокоэффективных управленческих команд; 
эффективному комплектованию небольших рабочих групп (звеньев, 
бригад); осуществлению правильного выбора при приеме на вакант-
ные места новых сотрудников и в расстановке кадров; формированию 
новой структуры кадрового состава при слиянии, поглощении или ре-
структуризации предприятий; созданию результативной рабочей ат-
мосферы при формировании временных проектных команд.
Ключевые слова: эффективность, командное взаимодействие, ценно
стно-мотивационная единство, оптимизация.
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Polova V. V. Increasing Efficiency of Enterprises  

by Optimizing Staffing
Workers as a crucial factor that ensures the efficiency of enterprises, require 
the creation of favorable conditions for the activity and development, also 
through optimization – bringing the internal composition of management 
and executive teams in the best condition. Achieving this goal is possible in 
case of the association of a particular team, the team around a common sys-
tem of values and ideas, preferably one that is the basis of corporate culture. 
Before you do this, it is necessary to analyze the level of value-motivational 
unity within the team. In this paper, the notion of "value-motivational unity", 
based on which, with regard to the principle of social and cultural identity, 
the author developed a method of assessing the effectiveness of team in-
teraction of workers in the course of employment at the company, offered 
recommendations to improve the effectiveness of team interaction. Testing 
of this method has shown its practical value to the railway companies, and 
confirmed that its implementation will help with: the formation of high-per-
formance management teams; effective acquisition of small working groups 
(units, teams); implementation of a correct choice when applying for vacant 
positions and new staff in placement; formation of a new structure of the 
staff of the merger, acquisition or restructuring; creating productive working 
atmosphere in the formation of temporary project teams.

Key words: efficiency, teamwork, values and motivational unity, optimiza-
tion.
Pic.: 1. Tabl.: 4. Formulae: 1. Bibl.: 15. 
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В умовах системних змін в економіці вектор конку-
ренції суб’єктів господарювання у світі поступово 
переміщується зі сфери технологій, маркетингу та 

планування на проблеми та методи управління людськими 
ресурсами. Оскільки саме працівники є вирішальним чин-
ником, що забезпечує ефективність функціонування будь-
якого підприємства, регіону та країни в цілому. Отже, ре-
зерви виробництва в умовах сучасності полягають в ефек-
тивному використанні трудових ресурсів, створенні спри-
ятливих умов для їх діяльності та розвитку, у тому числі 
через оптимізацію внутрішнього складу управлінських та 
виконавчих команд. 

Сьогодні проблеми організації командної роботи, її 
оптимізації та соціально-психологічного забезпечення ви-
кликають активний інтерес теоретиків і практиків різних 
галузей, від психології до корпоративного менеджменту. 
Серед них змістовні праці належать Т. Ю. Базарову [1],  
Р. В. Гольникову [2], І. Н. Асєєвій [3] та ін. Команду як явище 
в умовах організаційного середовища вивчають В. Б. Рябов 
[4], А. Л. Жуков [5] та ін.

Більшість авторів наголошують на необхідності 
врахуванні психологічної та психофізіологічної сумісно
сті співробітників під час комплектування робочих груп, 
створенні команд. Інколи висновки щодо згуртованості та 
оптимальності підібраного складу команди робляться на 
основі визначення кількості комунікаційних зв’язків у ко-
манді. Такий аналіз ефективності командної взаємодії ми 
вважаємо поверхневим, оскільки не розглядаються першо-
причини виникнення таких комунікаційних зв’язків, що, до 
того ж, можуть мати не досить конструктивний характер. 
Оцінюючи згуртованість команд навколо спільних цілей та 
цінностей, автори не враховують принцип соціокультурної 
ідентичності, що дозволяє охопити всі різновиди потреб,  
а отже, і цінностей людини, від духовно-моральних до ма-
теріальних. Також відсутні дослідження, у яких би цілі, цін-
ності, мотиви та мотивація розглядалися в одній площині 
як передумова виникнення командної взаємодії.

З огляду на це метою нашої публікації є визначення 
поняття «ціннісно-мотиваційна єдність», розкриття його 
сутності та змісту, розробка методики оцінки ефектив-
ності командної взаємодії на основі визначення ціннісно-
мотиваційної єдності команди з урахуванням принципу 
соціокультурної ідентичності та розробка рекомендацій 
щодо подальшої оптимізації кадрового складу.

Оптимізація – це процес приведення об'єкта (сис-
теми) в оптимальний (найкращий) стан. На підприємстві 
оптимізація внутрішнього складу управлінських і виконав-
чих команд має проводитися кадровою службою / віділом 
або фахівцями з командного утворення, так званого тимбіл-
дингу (від англ. team building – побудова команди). Даним 
терміном зазвичай позначається широкий спектр дій щодо 
формування та підвищення ефективності роботи команд. 
Тимбілдинг становить собою одну з найперспективніших 
моделей корпоративного менеджменту, що забезпечує по-
вноцінний розвиток підприємства та є одним із найбільш 
ефективних інструментів управління персоналом. Голов
ними завданнями тимбілдингу є формування командного 
духу, посилення відчуття згуртованості, розвиток навичок 
командної взаємодії між працівниками, проведення про-
фесійного та особистісного відбору та розстановка кадрів 
для оптимізації внутрішньої структури команди, розвиток 
довіри між співробітниками, створення мотивації, орієн-
тованої на досягнення поставленої мети. На нашу думку, 

це можливо здійснити лише за умови приведення кожного 
конкретного колективу, команди до єдиної системи спіль-
них цінностей та уявлень, бажано таких, що складають 
основу корпоративної культури підприємства.

Вивченню людських цінностей присвячений розділ 
філософії аксіологія, що поділяється на етичну й естетич-
ну аксіологію. Також питання ціннісних орієнтацій дослі-
джується в низці інших наукових дисциплін – соціології, 
психології, соціальній та культурній антропології. Сьогодні 
час й економічній науці зосередити особливо пильну ува-
гу на проблематиці ціннісних орієнтацій людини в процесі 
трудової діяльності. Адже саме цінності як усвідомлені та 
внутрішньо проголошені людиною ідеали служать опорни-
ми установками для прийняття рішень і регуляції поведін-
ки людини, у тому числі економічної та трудової поведінки. 
У різноманітності смаків, уподобань, інтересів буває так, 
що між членами колективу є розходження, але це майже не 
позначається на спільній діяльності. Лише згуртованість 
навколо цінностей сприяє об’єднанню спільних зусиль та 
позитивно впливає на їх ефективність. 

Уперше поняття «ціннісна орієнтація» використали 
як категорію аналізу американські соціологи У. І. То-
мас і Ф. В. Знанецький [6] у 1920-х рр. у ході вивчен-

ня польських селян, які обрали постійним місцем прожи-
вання США. Відтоді даним поняттям оперують безліч спе-
ціалістів різних галузей. Про зв'язок цінностей та мотивів 
майже не говориться, ціннісно-мотиваційна сфера особис-
тості досліджена мало. Як вважає Б. Ф. Ломов [7], психоло-
гічна система «мотив – мета» становить собою якісно нове 
утворення, відмінне й від мотиву, і від мети окремо. Вектор 
«мотив – мета» і є мотивацією – спрямованим спонукачем 
та регулятором поведінки й діяльності людини. У моти-
вації людина усвідомлює мотив і наділяється вольовими 
зусиллями досягнення поставленої мети. І. М. Попова [8] 
зазначає, що доцільно пов’язати мотивацію з ціннісним ха-
рактером регуляції людської діяльності. «Мотив і є тим за-
собом, за допомогою якого особистість, перебуваючи в тій 
чи іншій ситуації, пояснює й обґрунтовує свою поведінку, 
співвідносячи її з певними цінностями і нормами». Таким 
чином, мотивація виступає як динамічний бік ціннісної орі-
єнтації. М. Г. Рогов [9] визначає ціннісно-мотиваційну сфе-
ру особистості як систему, що відрізняється «спільністю і 
інтегративністю, цілісністю і структурністю, багатовимір-
ністю і множинністю, ієрархічністю і залежністю, високою 
динамічністю». Проте на сьогодні відсутнє обґрунтоване 
визначення поняття ціннісно-мотиваційної єдності. Тому, 
оперуючи даним поняттям, вважаємо за необхідне визна-
чити його (рис. 1). 

Перевага тих чи інших цінностей у свідомості лю-
дини – це початок визначення ієрархії ціннісних орієнта-
цій. Ціннісні орієнтації утворюють складну, багаторівневу 
структуру, в якій існує ядро – декілька базових цінностей, 
що майже не піддаються впливу ззовні, однак можуть змі-
нюватися з плином часу під дією внутрішньо-особистісних 
детермінант. Внутрішніми детермінантами ціннісних орі-
єнтацій особистості виступають схильності, здібності, 
інтереси, мотиви, які, у свою чергу, прямо залежать від 
потреб людини. Потреби – це глибинний фундамент май-
бутньої ціннісно-мотиваційної орієнтації людини в житті 
та праці. Керуючись цим постулатом, ми поставили перед 
собою низку питань: наскільки відчутними для колективу 
та підприємства в цілому можуть стати відмінності чи на-
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віть протиріччя між ціннісно-мотиваційними орієнтаціями 
та потребами працівників, членів однієї команди; як оціни-
ти ціннісно-мотиваційні орієнтації працівників; як мінімі-
зувати чинник соціальної бажаності в процесі оцінки, під-
вищити її достовірність; як оптимізувати кадровий склад 
для більш ефективної діяльності підприємства?

Із цією метою автором було розроблено методику оцінки 
ефективності командної взаємодії на основі ціннісно-
мотиваційної єдності працівників. Зазначена методика 

становить собою інструмент непрямої діагностики рівня 
вираженості восьми типів ціннісно-мотиваційних орієн-
тацій працівників за шістьма рівнями, що характеризують 
ставлення людини до: власної особистості (самосприйнят-
тя); життя в цілому (життєва позиція); процесу та змісту 
праці (трудова мотивація); результатів праці; інших людей, 
співробітників; керівництва та влади в цілому. Як тестові 
запитання в методиці використовується матеріал проекцій-
ного, асоціативного типу – прислів'я та приказки. У процесі 
діагностики респондент повинен оцінити ступінь своєї зго-
ди з ними, надаючи пріоритет одним порівняно з іншими 
(метод ранжування). Використання специфічного матеріалу 
як тестових запитань дозволяє знизити вплив чинника со-
ціальної бажаності на відповіді респондента. Це робить ме-
тодику більш адекватною під час використання на практиці 
в ситуації експертизи, профвідбору кадрів, комплектування 
малих робочих груп. Прислів’я та приказки, включені до 
методики як індикатори ціннісно-мотиваційних орієнтацій 
працівників, були відібрані з фундаментального твору ви-
датного російського вченого, письменника, лексикографа 
та етнографа В. І. Даля [14]. Прислів’я та приказки як жива 
народна мова найбільш точно передають внутрішній стан 
і відчуття людей по відношенню до себе та інших людей, 
праці та її результатів. У методиці задіяно 48 тверджень 
(прислів’їв і приказок), кожне з яких, ураховуючи принцип 

соціокультурної ідентичності, характеризує вісім типів 
ціннісно-мотиваційних орієнтацій людини (табл. 1).

Базовий алгоритм комплексної оцінки ефективнос-
ті командної взаємодії за ціннісно-мотиваційною єдністю 
включає: 

1. Формування переліку параметрів легенди, що ана-
лізуються, спираючись на ієрархію потреб, складену з ура-
хуванням принципу соціокультурної ідентичності.

2. Затвердження анкети для опитування.
3. Узгодження об’єму вибірки, складу та структури 

респондентів.
4. Проведення опитування: підготовка – роз’яснення 

цілей, важливості та необхідності проведення даного опи-
тування для респондентів; окреслення можливих позитив-
них наслідків та змін у результаті проведення опитування; 
заповнення анкет згідно з доданою інструкцією.

5. Обробка отриманих даних: розрахунок середнього 
балу за рівнями ціннісно-мотиваційних орієнтацій респон-
дентів; ранжування середніх балів; розрахунок ефективності 
командної взаємодії між кожною парою респондентів за допо-
могою визначення коефіцієнтів рангової кореляції Спірмена. 

6. Зведення отриманих результатів до таблиці-ма
триці.

7. Визначення різновиду взаємодії між працівниками 
за табл. 2. Виділення зон взаємодій.

8. Визначення питомої ваги попарних порівнянь, що 
належать до зони підтримки (Sz – support zone) за формулою:

,ZS
Z

n
S

N


де nSz
 – кількість попарних порівнянь, що потрапили до 

зони підтримки; N – загальна кількість попарних порів-
нянь респондентів.

9. Остаточна оцінка ефективності командної взаємо-
дії за табл. 3.

 
Цінність –  будь-яке матеріальне або ідеальне
явище, що має значення для людини чи
суспільства, заради якого вона діє та живе,
витрачає власні сили та ресурси; властивість
того чи іншого предмета, явища задовольняти 
потреби, бажання, інтереси соціального суб'єкта
(індивіда, групи людей, суспільства); соціально 
схвалювані уявлення більшості людей про те, 
що таке добро, справедливість, патріотизм, 
любов, дружба тощо [10; 11]

 
 

 

Мотивація – внутрішньо-особистісний
динамічний процес духовно-морального,
психо-фізіологічного рівня, що керує
поведінкою працівника та визначає
його спрямованість, організованість,
активність і стійкість; внутрішній 
генератор, що підтримує стабільну, 
ініціативну, плідну трудову діяльність 
працівника [12]

 

 

 

Єдність – тісний зв'язок, згуртованість, цілісність, неподільність, незламна
сила; поєднання в одному цілому, нерозривність зв'язку; схожість,
цілковита подібність; спільність чого-небудь, зосередженість чогось 
в одному місці тощо [13]

 

 

 Ціннісно-мотиваційна єдність – характеристика міжособистісних стосунків, показник групової
згуртованості, що свідчить про високий ступінь збігу думок, оцінок, позицій, цілей, цінностей
і норм у колективі по відношенню до об'єктів, найбільш значущих для його членів, що суттєво
підвищує  результативність та ефективність командної взаємодії, підтримує сприятливий 
психологічний клімат у колективі та спрямовує його діяльність в єдине русло

Рис. 1. Визначення поняття «ціннісно-мотиваційна єдність»
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Таблиця 1 

Різновиди ціннісно-мотиваційних орієнтацій за принципом соціокультурної ідентичності

Ціннісно-мотиваційна 
орієнтація Метою-цінністю для людини виступають:

Направленість на задоволення потреб (за 
ієрархією потреб, що складена з урахуванням 
принципу соціокультурної ідентичності [15])

Сотеріологічна Божі заповіді, усі люди, які оточують людину

Духовно-моральні потреби (праця заради Бога; 
спасіння душі, у т. ч. через самовіддану якісну 
працю; духовний розвиток; одухотворення на-
вколишнього світу; освячення праці молитвою; 
прояв безкорисливості, пошани, турботи та 
любові до людей)

Морально-етична Чиста совість, правда, справедливість, виз-
нання прав та свобод (власних та інших осіб)

Морально-етичні потреби (необхідність чистої 
совісті, захист правди та справедливості)

Соціально-спрямована Вітчизна, народ, спільна ідея, суспільна 
корисність та значущість праці

Соціальні потреби служіння (бажання служити 
Вітчизні, своєму народові, загальній справі)

Творчо-прогресивна
Саморозвиток, творчість; цікава робота, ви-
сокий рівень її організованості, змістовності 
та цілісності

Творчі потреби (розкриття талантів; постійне 
самовдосконалення, підвищення кваліфікації, по-
треба відчувати свою затребуваність, придатність 
до роботи; відповідність умінь, знань та можливо-
стей займаній посаді)

Афіліативна

Дружні взаємовідносини, здоровий 
морально-психологічний клімат удома 
та в будь-якому іншому колективі (робо-
та, компанія друзів); взаєморозуміння, 
підтримка, спілкування

Потреби соціально-психологічного комфорту 
(потреба в дружніх взаємовідносинах зі спів
робітниками, взаємодопомозі, підтримці, розу- 

мінні; упевненість у керівникові, його авторитет
ності та досвіді)

Губристична
Визнання, похвала та турбота з боку 
керівництва; можливість просування п 
о службі, можливість появи ініціативи

Потреби влади, успіху, визнання (потреба в повазі 
колег, гарній діловій репутації, керівній посаді 
тощо)

Самозбереження
Упевненість у завтрашньому дні, захище
ність, стабільність, гарантія соціальної  
та просто людської дружньої підтримки 

Потреби в безпеці (якісне робоче середовище, 
безпечні та комфортні умови праці; соціальна 
захищеність)

Акізитивна

Матеріальне благополуччя, багатство, 
(фінансова незалежність), достатньо висока 
оплата праці; задоволення, що можна отри-
мати від матеріальних речей, їжі, розваг 

Базові потреби (потреби в їжі, одязі, житлі,  
грошах тощо)

Таблиця 2 

Визначення різновидів та зон командної взаємодії

Коефіцієнт Вид взаємодії Ступінь напруги  
в команді Зона взаємодії

1 ≥ p ≥ 0,8 Співробітництво Низький
Зона підтримки –  

1 ≥ p ≥ 0,5
Взаємини працівників носять суто 
позитивний, дружній характер0,8 > p ≥ 0,6 Кооперація Незначний

Помірний0,6 > p ≥ 0,4 Пристосовництво 
/ переговори

Зона ризику –  
0, 5 > p ≥ 0,3

Взаємини працівників знаходиться 
на межі зіткнення інтересів

0,4 > p ≥ 0,2 Домінування / 
примушення Підвищений

Зона конфронтації – 
0,3 > p ≥ -1

Зона найбільш загострених 
протиріч щодо цілей – цінностей, 
інтересів та думок

0,2 > p ≥ –1 Суперництво Високий

	
Практичне застосування авторської методики ви-

значення ефективності командної взаємодії з урахуванням 
принципу соціокультурної ідентичності проходило у червні 
поточного року на одному зі структурних підрозділів служ-
би локомотивного господарства Укрзалізниці. Аудиторією 
для пілотних випробувань стали локомотивні бригади, 
оскільки безпека, надійність та безперебійна цілодобова 
робота залізничного транспорту великою мірою залежить 
від професіоналізму та злагоджених дій локомотивних 

бригад, особистої сумісності її членів, які часто проводять 
на роботі пліч-о-пліч по 24 години на добу. Локомотивна 
бригада складається з двох працівників, закріплених один 
за одним – машиніста та помічника машиніста. У випад-
ку захворювання або через інші причини може виникати 
необхідність заміни одного з членів бригад. Тому всі ма-
шиністи та їх помічники потрапляють у зону особистого 
контакту. За допомогою анкетування було опитано 12 рес-
пондентів – дві зміни, що обслуговують три локомотиви. 
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Таблиця 3

Визначення ефективності командної взаємодії

Діапазон, у якому знаходиться  
питома вага попарних порівнянь,  

що потрапляють до зони підтримки

Ефективність 
командної 
взаємодії

Рекомендовані дії та заходи з боку керівництва

1 ≥ Sz ≥ 0,75 Висока Забезпечення цілісності та всебічна підтримка працівників, 
поглиблення міжособистісних зв’язків, рефлексія 

0,75 > Sz ≥ 0,5 Задовільна Своєчасний моніторинг, попередження конфліктів 

0,5> Sz ≥ 0,25 Незадовільна

Заохочення єдності групи, формування спільного бачен-
ня, норм та правил, перепозиціонування, проведення 
різноманітних тренінгів (indoor, outdoor, mixed – кулінарні, 
спортивні змагання, хенд-мейд, марш-кидків, гуртків якості)

0,25 > Sz ≥ 0 Низька Прийняття стратегічних кадрових рішень, переукомплек-
тування

Усі чоловіки у віці від 19 до 53 років з вищою та середньо-
спеціальною освітою. Для розрахунку середнього балу за 
кожним із восьми рівнів ціннісно-мотиваційних орієнтацій 
респондентів та визначення коефіцієнтів рангової кореля-
ції Спірмена було застосовано спеціальне програмне забез-
печення SPSS Statistics 16.0.

Результати проведеного дослідження зображені в 
табл. 4, де заливкою відмічені пари, що потрапляють до 
зони підтримки. 

Загальна питома вага попарних порівнянь між рес-
пондентами, що потрапляють у зону підтримки становить 
близько 36 %. Лише в 13 парах з 36 можливих взаємини мо-
жуть мати суто позитивний, дружній характер. Це свідчить 
про загальний незадовільний стан ефективності командної 
взаємодії між членами локомотивних бригад. Працівників, 
що у підсумку дають від’ємний коефіцієнт рангової коре-
ляції Спірмена, краще взагалі не ставити в пари. Особливу 
увагу безпосередньому керівнику, інструктору локомотив-
них бригад необхідно приділити підвищенню єдності пра-
цівників, формуванню спільного бачення, норм і правил в 
команді. Рекомендовано провести заходи щодо перепози-
ціонування ТЧМ1, ТЧМ4 та ТЧПМ4, ТЧПМ5, які погіршу-
ють ситуацію в команді працівників.

Висновки
Таким чином, у ході проведеного дослідження авто-

ром визначено поняття «ціннісно-мотиваційна єдність», 
на основі якого, з урахуванням принципу соціокультурної 
ідентичності, розроблена авторська методика оцінки ефек-
тивності командної взаємодії працівників у процесі трудової 
діяльності на підприємстві. Апробація даної методики за-
свідчила її практичну цінність для підприємств залізнично-

Таблиця 4

Визначення ефективності командної взаємодії між членами локомотивних бригад

Машиністи (ТЧМ)

ТЧМ1 ТЧМ2 ТЧМ3 ТЧМ4 ТЧМ5 ТЧМ6

Помічники 
машиніста 
(ТЧПМ)

ТЧПМ1 0,24 0,91 0,59 –0,12 0,67 0,71

ТЧПМ2 –0,17 0,50 0,72 0,29 0,31 0,21

ТЧПМ3 –0,14 0,48 0,90 0,05 0,62 0,57

ТЧПМ4 0,29 0,05 –0,25 –0,29 –0,07 0,12

ТЧПМ5 –0,05 –0,05 0,22 –0,17 –0,10 0,05

ТЧПМ6 0,17 0,83 0,77 –0,52 0,98 0,98

го транспорту та підтвердила, що її застосування сприяти-
ме: формуванню високоефективних управлінських команд; 
ефективному комплектуванню невеликих робочих груп (ла-
нок, бригад); здійсненню правильного вибору під час прийо-
му на вакантні місця нових співробітників та в розстановці 
кадрів, адже маючи результати комплексної оцінки ефектив-
ності командної взаємодії в середині свого колективу керів-
ник може проаналізувати, як новий співробітник вплине на 
загальну ефективність командної взаємодії – підвищить або 
зменшить її; формуванню нової структури кадрового скла-
ду під час злиття, поглинання чи реструктуризації підпри-
ємств; створенню результативної робочої атмосфери під час 
формування тимчасових проектних команд тощо.	 
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