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РЕФЕРАТ КВАЛІФІКАЦІЙНОЇ РОБОТИ 

« ФОРМА РОБОТИ (ОНЛАЙН ЧИ ОНЛАЙН) ЯК ЧИННИК 

ГРУПОВОЇ ЗГУРТОВАНОСТІ » 

Актуальність теми. Сьогодні перед суспільством стоїть безліч 

складних завдань, що вимагають об'єднання людських ресурсів і знань, 

згуртованості та взаємної підтримки всередині команди. Успіх будь-якої 

управлінської дисципліни залежить не тільки від професіоналізму та 

особистих якостей окремих членів, а й від спільної діяльності всієї команди 

організації. Команда формується, коли люди зі спільними вподобаннями, 

інтересами та поглядами готові працювати разом для досягнення спільного 

результату. Команди є дуже важливою частиною як в організації, так і в житті 

окремо взятої людини. 

Проблема формування та взаємодії команд актуальна для всіх видів і 

сфер діяльності. У зв'язку з постійними соціально-економічними 

протиріччями, що давно панують у країні, переважна більшість організацій 

постійно перебуває в пошуку рішень для продуктивного функціонування та 

подальшого розвитку. Стрімке поширення кризових явищ на всі сфери життя 

суспільства і відсутність стабільності, жорстка і часто нечесна конкуренція 

визначають необхідність нового, продуктивного підходу до управління 

організацією - командний підхід є одним із найперспективніших. Це пов'язано 

з тим, що створення ефективної команди сприяє досягненню мети компанії, 

консолідованій і скоординованій роботі її членів, оптимальному 

використанню їхніх ресурсів і навичок, професійному й особистісному 

зростанню кожного окремого члена й організації загалом. Процес створення 

ефективної команди має бути спрямований насамперед на узгодження 

можливостей команди з потребами, стратегіями і планами розвитку 

організації. Фахівці в галузі бізнес-консалтингу, менеджменту, 

організаційного розвитку та соціальної психології приділяють велику увагу 

проблемі побудови та підвищення ефективності роботи команди, проте 



4 

питання вибору ефективного й оптимального підходу до розвитку командних 

навичок залишається відкритим. 

Першим чинником, який передував появі тенденції дистанційної роботи, 

стала пандемії коронавірусу в Україні й роботодавці перевели більшість своїх 

співробітників на віддалену роботу. Для деяких людей така форма роботи 

може бути незвичною: важко зосередитися, постійно хочеться на щось 

відволіктися. На перший погляд, робота з дому здається чимось неймовірно 

крутим: можна довше спати, не потрібно нікуди їхати, не потрібно витрачати 

час на дорогу. Але з часом багато людей усвідомили, що продуктивність 

роботи знизилася. І це справді так - вдома так багато відволікаючих чинників. 

Багато організацій просто змушені були вводити ту чи іншу форму віддаленої 

роботи. Менеджери, які раніше керували командою тільки в офісі, тепер 

насилу організовують роботу вдома. За останні чотири роки дистанційна 

робота стала однією з найважливіших тенденцій на ринку праці. Вона була 

спричинена кількома ключовими факторами, які змусили роботодавців і 

шукачів адаптуватися до нових умов. 

Другим чинником, що спричинив кризу в Україні, стала війна. У перші 

тижні після повномасштабного вторгнення, найбільш стійкими виявилися 

компанії, що мають досвід дистанційної роботи.  

Соціально-психологічні чинники згуртованості в українській психології 

досліджували А. М. Мирян, С. М. Голубєв, Л. В. Балабанова, Т. В. Федотова, 

О. Чернишов, І. М. Кравець; у зарубіжній цими питаннями займалися 

Д. Картрайт, К. Левін, Д. Морено, Т. Ньоюком, Л. Фестінгер. 

Об'єкт дослідження: згуртованість колективу. 

Предмет дослідження: форма роботи (онлайн чи офлайн) як чинник 

групової згуртованості. 

 Мета дослідження: теоретично обгрунтувати та емпірично дослідити 

згуртованість трудового колективу, та вплив на згуртованість колективу 

формату роботи організації.  

Відповідно до поставленої мети були сформульовані такі завдання:   
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1. Визначити сутність поняття групова згуртованість та стадії її 

формування.   

2. Розглянути онлайн та офлайн режими як форми організації праці, та 

особливості формування групової згуртованості за таких режимів 

праці. 

3. Емпірично дослідити рівень згуртованості колективу, виявити вплив 

форми роботи на показники згуртованості. 

4. Розробити психологічну тренінгову програму з розвитку командної 

взаємодії.  

Методи дослідження. Для реалізації поставлених завдань було 

застосовано такі методи: теоретичні: аналіз, класифікація, систематизація, 

порівняння й узагальнення теоретичних та експериментальних даних з 

проблеми дослідження. Емпіричні: бесіда; спостереження; тестування. 

Методи статистично-математичної обробки даних для виявлення типу 

розподілу ознаки використовувався критерій Колмогорова-Смирнова.  

Для дослідження було обрано такі психодіагностичні методики: 

o Методика «Психометричний тест» К. Е. Сішора 

o Методика «Визначення стилю міжособистісної взаємодії» ( С. В. 

Максимов, Ю. А. Лобейко) 

o Методика Шкала самоефективності Р. Шварцера та М. Єрусалема 

o Анкетування для визначення емоційного вигорання, рівень 

мотивації та  рівня уважності на роботі. 

Наукова новизна отриманих результатів полягає в такому:  

- поглиблено розуміння психологічних особливостей формування 

трудових колективів; 

 - виявлено особливості взаємозалежності ефективності праці та 

мотивації й уваги працівників  

- вперше розроблено програму профілактики командної згутрованості, 

та командних навичок. 
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Теоретична значимість полягає в тому, що матеріали дослідження 

можуть бути використані у подальших наукових дослідженнях. 

Практична значущість роботи полягає в тому, що її результати можуть 

бути виеористані у професійній підготовці практичних психологів і при 

підготовці до лекцій та практичних занять з курсів "Соціальна психологія", 

"Групова психотерапія", а також спецкурсів і семінарів. Також практична 

значимість цієї дипломної роботи полягає у розробці рекомендацій для 

покращення командної взаємодії. 

Структура роботи обумовлена предметом, метою і завданнями 

дослідження. Дипломна робота складається зі вступу, трьох розділів, 

поділених на підрозділи, висновків до розділів, загальних висновків та списку 

використаних джерел (75 найменування) та додатків. Загальний обсяг 

кваліфікаційної роботи – 89 сторінки, основний обсяг - 67 сторінки. Робота 

містить  6 таблиць, 7 рисунків, 9 додатків.  

У першому розділі «Теоретичний аналіз основ формування 

трудового колективу» проаналізовано основні підходи до вивчення 

проблеми згуртованості у сучасній психології, на основі аксіоматичного 

підходу до аналізу понятійної бази досліджуваної проблеми визначено вихідне 

поняття «групова згуртованість» та базові поняття «співпраця», «єдність», 

«взаємодія», «відносини в групі», «соціально-психологічний клімат групи», 

обґрунтовано моделі формуванню згуртованої групи.  

Згуртованість колективу багато в чому залежить від рівня розвитку 

колективу, ступеня його зрілості. У досліджуваному процесі психологи 

виділяють п'ять таких етапів. Перший етап відомий як притирання. На цьому 

етапі люди ще придивляються одне до одного, вирішують, чи варто йти на 

поводу в інших, намагаються показати своє "я". Взаємодія відбувається у 

звичних формах, без колективної творчості. Друга стадія розвитку колективу 

характеризується тим, що відкрито формуються клани та угруповання, відкрито 

висловлюються розбіжності, виявляються особисті переваги та недоліки, 

великого значення набувають особисті стосунки. Починається боротьба за 
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лідерство і пошук компромісу між конфліктуючими сторонами. На цій фазі 

можлива конфронтація між лідером і окремими підлеглими.У третій фазі - фазі 

експериментів - потенціал колективу зростає, але найчастіше він працює лише 

епізодично, тож виникає бажання та інтерес працювати краще, використовуючи 

інші методи та засоби. На четвертій фазі команда набуває досвіду успішного 

розв'язання проблем, до яких підходить, з одного боку, реалістично, а з іншого - 

творчо. Залежно від ситуації лідерські функції в такому колективі передаються 

від одного члена до іншого, і кожен з них пишається тим, що є його частиною.   

 На заключному - п'ятому - етапі в колективі формуються міцні зв'язки, 

людей приймають і цінують, а особисті відмінності між ними швидко долаються. 

Ці відносини здебільшого мають неформальний характер і дають змогу 

демонструвати високі результати та стандарти поведінки. Не всі команди 

досягають цього рівня (4, 5).   

 Тому по-справжньому згуртована команда виникає не одразу, а 

формується поступово і проходить через низку етапів.  

Розуміння внутрішньогрупової атмосфери дає змогу знайти найбільш 

раціональні способи впливу на ефективність групової роботи. У зв'язку з цим 

великого значення набувають спеціальні методи дослідження, що дають змогу 

розпізнати структуру міжособистісних стосунків у групі та виявити її лідерів (до 

них належать соціометрія, рефренометрія, метод вивчення згуртованості 

колективу тощо). 

Поняття «групова згуртованість» може бути дуже високою, коли люди 

тісно зв'язані друг іншому і спільно відповідають за досягнення мети, що 

стоїть перед ними і перед колективом в цілому, а тому роблять все для їх 

успішного досягнення. Вона може бути і дуже низькій, коли колектив не 

одержує навіть чіткого організаційного оформлення, відсутній загальна мета, 

кожен діє сам після себе, на свій страх і ризик, прагнучи продемонструвати 

індивідуальні результати навіть в збиток іншим. 

У другому розділі «Емпіричне дослідження групової згуртованості 

працівників за умов роботи в онлайн чи офлайн режимі» висвітлено 
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організаційно-методичні засади діагностичного дослідження характеристик 

групової згуртованості на основі індивідуальних показників, представлено 

аналіз результатів дослідження згуртованості колективу та проаналізовано 

динаміку цих змін. 

Результати дослідження рівня згуртованості свідчать про те, що 

згуртованість групи знаходиться на середньому рівні. Можна сказати, що 

група характеризується середнім ступенем інтеграції. Найімовірніше, група 

характеризується стабільністю й однорідністю міжособистісних відносин і 

взаємодій. 

Також було проаналізовано стиль міжособистісної взаємодії. В команді 

присутні всі 4 стилі взаємодії: директивний стиль, колегіальний стиль, стиль 

невтручання в дії інших людей, діловий стиль. Це свідчить про те, що команда 

досить добре розвинена і багатошарова. Проте, є два домінуючі стилі 

взаємодії, а саме перший і другий. Менша частина команди характеризується 

третім і четвертим стилями. 

Результати опитування респондентів за методикою Шкала 

самоефективності показали, що загальний рівень ефективності своєї роботи у 

респондентів досить середній. Майже третина респондентів (31,2 %) мають 

показники вище середнього. Однак варто зазначити, що значення "середня" 

(53 %) трапляється в цій вибірці частіше, ніж показник "висока ефективність" 

(9,4 %). Низький рівень був виявлений у 6, 3% опитуваних. 

Результати дослідження за власною анкетою для визначення емоційного 

вигорання, рівеня мотивації та рівня уважності на роботі свідчить про те, що 

34,4 % респондентів перебувають на стадії емоційного вигорання. Частка 

задоволених роботою при віддаленій роботі становить 26 відсотків, що на 4,6 

відсотка більше, ніж при очній роботі. Відсутність чіткого поділу між роботою 

та особистим життям може призвести до хронічної втоми та професійного 

вигорання. В онлайн формі рівень мотивації становить 20 %, в офлайн цей 

показник не набагато більший. Також було встановлено, що під час роботи в 

онлайн форматі значно знижується рівень уваги. 
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Отже, колектив — складно організована система міжособистісних 

стосунків, яка впливає на ефективність спільної діяльності Це група високого 

рівня розвитку, Ідо відкриває можливості для узгодження спільної й 

індивідуальної діяльності, дає змогу своїм членам діяти відповідно до власних 

цілей і мотивів, у тому числі й за межами спільності. 

У третьому розділі «Розробка та проведення тренінгу командної 

взаємодії» представлено програму для покращення командної взаємодії 

роботі в онлайн; описано результати після проведення тренінгової програми; 

розроблено рекомендації організаційним і практичним психологам з 

проведення тренінгу командної взаємодії. 

Результати порівняльного аналізу дають змогу зробити висновок про те, 

що в команді було виявлено суттєві відмінності. Індекс групової згуртованості 

збільшився з з пограничного значення між низьким і середнім рівнем до 

середнього. На відміну від результатів до тренінгу, результати після тренінгу 

мають більше спільних цілей і краще інтегровані. Існує позитивний вплив на 

групу, який сприяв підвищенню групової згуртованості. 

Результати відмінності за «стилями взаємодії» в команді  після тренінгу 

за методикою «Визначення стилю міжособистісної взаємодії» свідчить про те, 

що явна тенденція до зміни стилю взаємодії, а саме: особистісно-

орієнтованого та процесно-орієнтованого. Це свідчить про якісний вплив на 

групу, який сприяв тому, що вони зосередилися на людських потребах, 

почуттях, заохоченні «командного духу» та, насамперед, співпраці. З огляду 

на те, що стиль взаємодії є певною мірою стабільним поняттям і його зміна 

відбувається протягом тривалого періоду ефективного впливу, проведений 

нами вплив мав досить позитивний результат і деяку диференціацію між 

стилями взаємодії. 

Результати порівняльного аналізу групи респондентів після 

застосування тренінгової програми за методикою самоефективності показали, 

що у 58,9 %  середній рівень загальної самоефективності. Низький рівень був 

виявлений у 6, 3% опитуваних. Високий становить 9,4%. 
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Також було проаналізовано після тренінгу за власною анкети для 

визначення емоційного вигорання, рівень мотивації та  рівня уважності на 

роботі. Результати показали, що мотивації який збільшився до 35,2 %. Також 

збільшилась увага з 20% до 24%. Ми виявили, що після проведення тренінгу 

зменшилось емоційне вигорання у респондентів. 

Розроблена програма для покращення командної взаємодії роботі в 

онлайн, що складається з трьох послідовних етапи - визначення змісту роботи, 

формулювання загального плану курсу та детальне формулювання 

тренувального процесу відповідно до структури тренування (які дії, вправи та 

рухи включені). виконується у відповідному розділі курсу). 

Можна підкреслити, що після тренінгу в групи підвищився інтерес до 

роботи, що може сприяти активній участі інших співробітників. Зі зростанням 

ціннісного показника "творча і динамічна робота" в учасників групи 

стимулюється розвиток їхньої командної роботи. Зі зростанням показника 

цінності  у другій групі учасники дослідження стали більше уваги приділяти 

взаємодії з іншими людьми та побудові довірчих дружніх стосунків. Вдалося 

здійснити якісний вплив на розвиток навичок роботи в команді. 

Підсумком кваліфікаційного дослідження стали розроблені 

рекомендації для організаційним і практичним психологам з проведення 

тренінгу командної взаємодії. Дані рекомендації з проведення тренінгу 

командної взаємодії може мати практичну цінність для організаційним і 

практичним психологам, оскільки дозволяє зміцнити команду, переходячи від 

одного рівня розвитку групи до іншого. 

  



11 

ВИСНОВКИ 

 

1. Визначили теоретичні підходи із поняття групова згуртованість. 

Згідно з попередніми дослідниками, взаємодія в команді - це колективна 

поведінка членів команди по відношенню один до одного. Ці дії 

розглядаються як набір методів, які індивіди використовують для досягнення 

конкретної мети: розв'язання практичних завдань або вираження цінностей. 

Згуртованість - це ступінь, до якого члени команди прихильні один одному і 

досягненню спільної мети. Команда вважається згуртованою, якщо між її 

членами існує зв'язок, який об'єднує їх з іншими членами команди в єдине ціле. 

Члени високовідданої команди зосереджені на процесі, а не на окремій 

людині; шанують кожного в колективі, припускаючи добрі наміри; вони 

повністю віддані рішенням і планам команди, що створює підзвітність 

всередині неї.  

2. Особистісні якості кожної людини в  групи дозволяють прогнозувати 

успіх або, навпаки, невдачі в її роботі. Ефективність роботи залежить і від її 

структури, можливостей її членів. Досягненню групової згуртованості 

сприяють такі чинники: взаємна симпатія в міжособистісних стосунках; 

ступінь привабливості групи для індивідів, особливості групових цілей. Чим 

більше людей задоволених своїм перебуванням у групі, тим вища її 

згуртованість; спосіб взаємодії в групі і провідний соціальний мотив, тобто 

мотиваційна сфера згуртованості осіб групи. Йдеться про домінуючих у групі 

спосіб взаємодії; особливості та характеристики, які засвідчують подібність 

індивідів між собою. 

3. Були досліджені  та проаналізовані  рівень згуртованості колективу, 

з’ясовані стиль взаємодії та самоефективність респондентів. Під час 

експериментального дослідження згуртованість групи виявилася більшою за 

середню. Можна констатувати, що колектив має високий ступінь інтеграції. 

Ймовірно, він стабільний і має однакову схему міжособистісних стосунків і 
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спілкування. Зі значною часткою вірогідності можна констатувати, що стан 

міжособистісних стосунків характеризується стабільністю та постійністю. 

Результати розслідування показали, що половина колективу 

налаштована на дії. Співробітники зазвичай обговорюють, планують 

заздалегідь і контролюють важливі для них деталі. Члени групи прагнуть 

досягти конкретного результату. Однак вони не є послідовними, прямими і 

водночас дуже потужними. Також 30% учасників групи беруть участь у 

другому стилі взаємодії, який зосереджений на процесі. За допомогою методу 

шкали самоефективності Р. Шварцера та М. Джерусаліма було визначено, що 

третина учасників має здібності, вищі за середні. Наш власний опитувальник, 

який оцінює емоційне вигорання та рівень мотивації й усвідомленості під час 

роботи. Крім того, емпірично встановлено, що увага знижується, коли 

віддалені працівники мають дітей, і що за участі членів сім'ї вкрай складно 

сконцентруватися.  

4. Було розроблено тренінгову програму, спрямовану на розвиток 

командної взаємодії. Ми зупинилися на декількох методах тренінгу, а саме: 

групова дискусія - спільному обговоренні та аналізі проблемної ситуації, 

питання чи завдання. Групові дискусії можуть бути структурованими (тобто 

такими, що проводяться тренером із запитаннями або темами для 

обговорення) або неструктурованими (їхній перебіг залежить від учасників 

групової дискусії). Основною метою даного тренінгу є розвиток згуртованості 

колективу, емоційної стійкості, впевненості в собі та доброзичливого 

ставлення один до одного. Виконуючи тренувальні вправи, вони вчаться 

розуміти один одного. Тренінг мотивує до самовдосконалення, рефлексії та 

оволодіння механізмами комунікативної компетентності. Результати 

порівняльного аналізу дають змогу зробити висновок про те, що в команді 

було виявлено суттєві відмінності. З огляду на те, що стиль взаємодії - поняття 

певною мірою постійне і його зміна відбувається протягом тривалого періоду 

ефективного впливу, проведений нами вплив дав досить позитивний результат 

і певну різницю між стилями взаємодії до і після тренінгу.  Слід підкреслити, 



13 

що в групі після тренінгу підвищився інтерес до цікавої роботи, що може 

сприяти активній участі інших співробітників. Група після проведення 

тренінгової роботи, більш високо оцінили творчу і динамічну роботу, що 

сприяє їхній взаємодії в колективі.  Учасники дослідження були більш 

орієнтовані на взаємодію з іншими людьми та побудову довірчих, дружніх 

стосунків. З цього можна зробити висновок, що нам вдалося виявити якісний 

вплив на розвиток навичок взаємодії в команді.  

Також було надано практичні рекомендації для організаційним і 

практичним психологам з проведення тренінгу командної взаємодії. Дані 

рекомендації з проведення тренінгу командної взаємодії може мати практичну 

цінність для організаційним і практичним психологам, оскільки дозволяє 

зміцнити команду, переходячи від одного рівня розвитку групи до іншого. 

Цінність моделі полягає у визначенні та співвіднесенні кожного етапу 

розвитку команди з визначальними факторами, без досягнення яких перехід 

на наступний рівень неможливий. Послідовність проходження етапів дає 

можливість планомірного розвитку кожної особи та команди загалом.  

Підбиваючи підсумок, можна зробити висновок, що поставленої мети 

було досягнуто, а завдання виконано. Наведені вище результати дають змогу 

зробити висновок про те, що програма тренінгу дуже ефективна. Вона може 

бути використана в роботі практичних психологів, психологів освітніх установ 

і при розробці різних тренінгових програм. 
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