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особисту ефективність співробітників – орієнтацію на результат, стресостійкість, управління конф-
ліктами, комунікативні навички, лідерство.  

Ефективність засвоєння нової інформації на тренінгах незрівнянно вище, ніж на лекціях і 
семінарах, оскільки нові знання тут не тільки пояснюються ведучим і обговорюються учасниками, 
але й програються в різних прикладах із постійним контролем ефективності поведінки і досягнутого 
результату [4].  

Ділові ігри – це колективна гра з використання комп'ютерів, що передбачає розбір навчаль-
ного матеріалу. У процесі навчання учасники гри одержують ролі у діловій ситуації та розглядають 
наслідки прийнятих управлінських рішень. Зазначений метод навчання найбільш наближений до 
реальної виробничої діяльності слухачів [3, с. 54]. 

Семінари припускають велику активність учасників і використовуються в першу чергу, коли 
стоїть завдання спільного обговорення проблеми, вироблення спільних рішень або пошуку нових 
ідей. Найбільш відомі і популярні такі заходи, як корпоративний семінар для розвитку корпоратив-
ної культури, стратегічні сесії, мозковий штурм. На ринку послуг пропонуються семінари з дуже 
конкретним проблемам, що виникають у компаніях [4]. 

Навчальний туризм полягає у суміщенні відпочинку з навчанням в результаті отримання різ-
ної інформації в різних сферах – відрядженні керівника за кордон, для ознайомлення з методами 
організації і правління підприємств з різними організаційними структурами, у різних країнах із різ-
ними менталітетами, винесення для себе головного та особливого, та обмін досвідом з керівника-
ми іноземних компаній. 

Отже, навчання персоналу це є складний і багатогранний процес, а особливо якщо його ме-
тою є навчання керівників вищої ланки. При навчанні топ-менеджерів треба враховувати цілий ряд 
мотиваційних чинників, які мають позитивно вплинути на результат та отримати ефект від навчання. 
 

Наук. керівн. Лаптєв В. І. 

____________ 
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Довіра допомагає конструктивному розвитку відносин, співпраці, командній роботі і згоді. Від-
сутність довіри навпаки руйнує відносини, розвиває непорозуміння і схильність до приховування 
важливої інформації. Стверджувати про повну довіру між керівництвом і підлеглими не є правиль-
ним. Однак якою мірою керівник може довіряти своїм підлеглим та наскільки працівники можуть 
довіряти керівництву – на це питання немає однозначної відповіді. 

Проблема довіри в колективі не має широкої зацікавленості з боку науковців, але все ж ви-
вчається деякими із них. Так, Е. Яхонтова і Е. Моргунов [1; 2] займалися вивченням даної пробле-
ми, причинами її виникнення та розробкою можливих шляхів її подолання. Проте в практичній діяль-
ності органів соціального захисту населення належна увага питанню довіри не приділялась. 

Метою дослідження є доведення необхідності здійснення управління персоналом в органах 
соціального захисту на основі взаємної довіри. 

Довіра – це бажання розвивати свою залежність від людини, поведінка якої не має можли-
вості здійснювати контроль у тій ситуації, коли потенціальна втрата перевищує потенційну користь 
і в тому випадку, якщо людина не виправдає надану їй довіру [1, с. 170].  

Для більш осмисленого розуміння значення поняття довіри в управлінні персоналом, варто 
розглянути всі її переваги та недоліки (рис. 1). 

 

 
 

Рис. 1. Переваги та недоліки довіри в колективі в процесі управління персоналом 
 

Довіра або недовіра виявляється в трьох елементах поведінки: інформації, впливу і контро-
лі. Довіра керівника виявляється в тому, як і в якому ступені інформується персонал, як розподіля-
ється і відбувається вплив (стилі управління), як виконується контроль підлеглих (рис. 2). 

 
 

 

 
Рис. 2. Елементи довіри 

 

Довіра тісно пов'язана зі ступенем прозорості інформації за ключовими аспектами спільної 
діяльності (цілі, альтернативи, ризики, ресурси). У випадку довіри може відбуватися дискусія про 
способи досягнення повного взаєморозуміння. Кожен має доступ до тієї інформації, яка необхідна 
для впевненого функціонування. А от недовіра призводить до обмеження актуальної інформації 
(фактори, переживання, плани, ресурси). 

Вплив – це важливий елемент довіри. Він має прояв у згоді прийняти вплив конкретної лю-
дини разом з його цілями, методами, оцінками. Недовіра призводить до зниження можливостей 
надання впливати на організаційну діяльність і прийняття рішень. При цьому керівник ігнорує оцін-
ки результатів підлеглими. 

Контроль – це регулювання й обмеження поведінки інших людей. Як елемент довіри конт-
роль характеризується прийняттям взаємозалежності або односторонності залежності від визначе-
ного суб'єкта.  

Варто більш детально розглянути характерні риси ефекту довіри для визначення його зна-
чення в сфері управління персоналом: 

домінування співпраці; 
розвиток взаєморозуміння між працівниками; 
відкритість відносин (стають прозорими переживання, наміри ресурси, мотивація, здібності, 

цілі й інтереси людей); 
сприйняття і використання ідей (широкий набір ідей, альтернатив і рішень, точна діагности-

ка проблем і факторів); 
посилення згуртованості груп (емоційних і функціональних). Мають прояв загальні риси – 

моделі поведінки, стереотипи, звички; 

авторитет; 
загальні інтереси і цілі; 

взаємозалежність; 
потреба в співпраці; 

потреба в інформації; 
потреба в контролі 

Довіра в управлінні персоналом 

Переваги Недоліки 

постійна необхідність у внутрішньо- 
та міжорганізаційних комунікаціях; 

страх втрати репутації; 
може призвести до некомпетентного 

вирішення питань; 
відсутність достовірної інформації; 
схильність до особистого контролю  

і впливу 

Довіра 

Інформація Вплив Контроль 
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розвивається позитивна взаємозалежність і взаємне доповнення, а також взаємна згода (за 
ролями і завданнями). 

Довіра також слугує джерелом сили управління. Довіряючи, люди приймають вплив і конт-
роль на емоційному і раціональному рівнях, як цінності, вони слідують за керівником добровільно, 
а не примусово. На противагу цьому управління в умовах недостатньої довіри для досягнення ре-
зультатів спирається на силові методи (загрози і санкції). 

Прояви недовіри в будь-якому колективі однозначно ведуть до негативних наслідків, котрі 
не лише псують внутрішньо колективні відносини працівників, а й впливають на результаті праці, 
знижують їх якість. Більш детально типові наслідки недовіри розглянуті далі: 

відсутність підстав для взаємної згоди; 
немає впевненості в доцільності зусиль по підтримці групових відносин і наданню підтримки 

одне одному; 
закриття комунікативних каналів, обмеження об'єму інформації; 
зростання недовіри до інформації та її джерел; 
різниця між людьми сприймається як обмеження для спільної діяльності; 
при зіткненні з труднощами працівники не звертаються за допомогою і порадою, надаючи 

перевагу на свій острах і ризик самостійному вирішенню проблеми; 
працівники приховують інтереси і цілі; 
персонал апріорі проти будь-якого впливу і втручання в свої справи; 
будь-які відхилення від звичного перебігу подій сприймаються негативно; 
забороняються або ігноруються спроби надання впливу, що виходить за рамки елементар-

ного виконання завдання; 
відсутність зворотного зв'язку. 
Поступовість і послідовність розвитку взаємної довіри і відкритості повинна ґрунтуватися на 

[1, с. 175]: 
послідовності політики і дій управлінців (наприклад, своєчасність заохочень і покарань); 
ініціативі надання довіри; 
залученні працівників у процес прийняття керівних рішень; 
концентрації уваги персоналу на загальних успіхах і компетентності керівництва; 
відмові від різних коливань до довіри. 
Проблема довіри і досі залишається однією з ключових проблем у сфері управління, тому її 

вирішенню варто приділяти одну із першочергових ролей. Важливо, щоб між керівником та персо-
налом із самого початку склалися довірливі відносини, саме в цьому випадку стане можливим до-
сягнення максимального результату при виконанні спільної роботи. 

Таким чином, науковим результатом даного дослідження є систематизація переваг та недо-
ліків здійснення управління персоналом в органах соціального захисту на засадах взаємної довіри 
та наслідків її відсутності. 

Перспективою подальших наукових досліджень у даному напрямі є уточнення класифікації 
видів довіри в управлінні персоналом. 
 

Наук. керівн. Мішина С. В. 
____________ 
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