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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
Злагоджена та плідна робота команди підприємства є

основою розвитку бізнесу. Погіршення самопочуття і на�

строю працівників, часті відпустки та збільшення витрат на

охорону здоров'я є показниками неефективної організації

праці. Відстрочки виконання робіт, невелика кількість ідей,

відсутність оновлень у роботі є показниками зниження

продуктивності праці. Для того, щоб налагодити співпра�

цю в команді, підвищити трудову активність та просто по�

кращити самопочуття колег необхідно постійно здійсню�

вати управління як мотивацією праці, так і продуктивністю

команди. З огляду на специфіку роботи в різних сферах

підприємництва доцільним є виділення основних типів ко�

манд для того, щоб сформувати відповідні управлінські

принципи з урахуванням особливостей кожної команди.
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THE KEY PRINCIPLES OF PRODUCTIVITY ENHANCEMENT FOR DIFFERENT TEAM TYPES

У статті охарактеризовано найпоширеніші типи команд. Сформульовано основні принципи підвищен�
ня продуктивності праці із врахуванням особливостей відповідного типу команди (віддалена робота
або робота в офісі, творча або рутинна праця, стабільний або змінюваний склад членів команди). Пока�
зано, що творчі та інноваційні команди потребують "ледачого" керівництва, яке тільки окреслює на�
прям діяльності і пріоритети у процесі прийняття рішень, а члени команди самостійно вирішують, як і
коли виконувати роботу. Висвітлено питання щодо підвищення продуктивності праці в проектних гру�
пах, яке забезпечується за допомогою постійних зустрічей і обговорень, заохочення рішення�орієнто�
ваного мислення, створення умов для максимізації прозорості і визнання досягнень окремих членів
команди. Розглянуто ключові принципи посилення ефективності праці стабільних команд, які поляга�
ють у постійному залученні і підтриманні мотиваційної складової у вигляді заохочення саморозвитку і
пропозицій щодо виконання різнопланових задач. Показано, що при організації праці в межах вірту�
альних команд необхідно встановити чіткі і зрозумілі принципи групової поведінки, норми та правила.

The article describes the most common types of teams. Basic principles of improving productivity, taking
into account characteristics of the command type (remote or office work, creative or routine work, stable or
variable team) are stated. It is shown that creative and innovative team requires the "lazy" management,
which provides only the direction and priorities in the decision�making process, and team members are free
to decide how and when to perform the work. The issues of increasing productivity in project teams, which is
provided through regular meetings and discussions, promoting solution�oriented thinking, creating the
conditions to maximize the transparency and recognition of personal team members achievements, are
mentioned. The key principles of increasing the efficiency of stable teams, that contain constant engagement
and motivational component in the form of encouraging self�development and proposals for the execution of
different tasks, are considered. It is shown that the management of virtual teams needs to set up clear and
understandable principles, norms and rules.
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культура, принципи мотивації.
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АНАЛІЗ ОСТАННІХ ПУБЛІКАЦІЙ
ТА ДОСЛІДЖЕНЬ

Сучасні наукові дослідження, які стосуються пробле�

ми підвищення продуктивності праці, в основному зосеред�

жені на чинниках, що впливають на рівень останньої. При

чому поширеною є думка, що саме особливості корпора�

тивної культури та формальні принципи взаємодії в колек�

тиві чинять найбільш значний вплив на поведінку членів

команди і відповідно на ефективність роботи на підпри�

ємстві. На наш погляд, слід додатково враховувати режим

роботи (проектна діяльність або стабільна робота), склад

колективу (постійний або періодично змінюваний), ступінь

використання віддаленої роботи. Всі ці характеристики

формують критерії як для виділення різних типів команд,

так і для виділення ключових принципів організації діяль�
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ності відповідних типів команд. Саме тому розвитку потре�

бують дослідження, присвячені основним підходам до

підвищення продуктивності, які пропонують лише загальні

рекомендації без врахування особливостей організації

підприємницької діяльності.

МЕТА СТАТТІ
Метою статті є виділення найпоширеніших типів ко�

манд та їх характеристика. Також основним завданням

дослідження постає формування ключових принципів

підвищення продуктивності праці із врахуванням особли�

востей відповідного типу команди (віддалена робота або

робота в офісі, творча або рутинна праця, стабільний або

змінюваний склад членів команди)

ОСНОВНІ РЕЗУЛЬТАТИ ДОСЛІДЖЕННЯ
Нещодавно у другому за розміром місті Швеції Гете�

борзі було проведено 23�місячне дослідження, в межах

якого тестувався 6�годинний робочий день для медсестер

в закладі соціального забезпечення. З лютого 2015 року

по грудень 2016 року медичні сестри працювали 6 годин

на день, при цьому їхня заробітна платня залишилась без

змін. За результатами дослідження було зроблено висно�

вок, що продуктивність праці працівниць зросла. Вони бра�

ли менше днів відпустки, були більш радісними та енергій�

ними. В цілому, медсестри, які працювали 6 годин на день,

брали на 4,7 % менше лікарняних порівняно із їхньої по�

передньою 8�годинною працею. Досліджувана група

збільшила свою фізичну активність на 24 % протягом екс�

перименту [1]. Тим не менш, не зрозумілим залишився

момент, пов'язаний із тим чи обумовлює скорочений ро�

бочий день довгострокове покращення здоров'я персона�

лу і таким чином знижує витрати на охорону здоров'я для

роботодавців. Звідси також питання щодо рентабельності

таких змін, тобто чи перевищують вигоди від більш висо�

кої продуктивності праці витрати на реалізацію та підтри�

мання даних змін [2]. Звичайно останнє є найбільш важли�

вим для підприємців і бізнесменів, які завжди прорахову�

ють матеріальну винагороду будь�якого рішення або пе�

реваги реалізації будь�яких змін на підприємстві.

Взагалі, якщо справа стосується збільшення продук�

тивності роботи команди, важливим, на наш погляд, є вра�

хування особливостей виконуваної роботи або специфіки

організації співпраці. Отже, для того, щоб зрозуміти, які

основні принципи підвищення ефективності командної

роботи краще використовувати, розглянемо типи команд

залежно від способу взаємодії членів команди між собою

та з менеджментом компанії.

1. Тип команди — "Творчість і інноваційність".

Бувають ситуації, коли управління забагато. Особливо

це стосується компаній, які виробляють інтелектуальний

продукт, зокрема, програмне забезпечення, додатки або

обслуговують спеціальну техніку. Ці підприємства створю�

ють речі, які є складними за змістом та за процесом виго�

товлення. Сьогодні інтелектуальні команди є більш квалі�

фікованими, розумними та мотивованими, ніж ті команди,

для яких століття тому була створена наука управління. Зок�

рема більшість так званих "стартапів" працюють краще в

умовах мінімального керівництва. Це те, що можна назвати

ледачим управлінням. Менш активне управління надихає

інтелектуалів, покращуючи практично кожен ключовий по�

казник продуктивності. При цьому перевагою цього підхо�

ду є економія витрат. Адже посилення управлінського на�

вантаження потребує додаткових зусиль, додаткових робі�

тників і, відповідно, додаткових витрат. Зменшуючи власне

втручання у виробничий процес і активізуючи тим самим ме�

ханізм самокерування, підприємець і бізнесмен раціоналі�

зує роботу команди і відповідно усієї компанії.

Одним з прикладів ледачого управління є дозвіл ко�

мандам вирішувати, як і коли робота буде виконана. Це

посилює їх участь та результати у більш ефективній орга�

нізації. Коли команда прибуває в понеділок вранці, менед�

жер ставить завдання на тиждень або окреслює тижневий

обсяг роботи, який повинен бути виконаний. Потім він за�

лишає команду для того, щоб робітники визначили графік

їхньої роботи на тиждень. Персонал може зробити це

швидше і краще, ніж керівництво. Крім того, продук�

тивність праці істотно покращується. Команда робить

більше, оскільки планує свій графік сама, беручи одночас�

но на себе відповідальність.

Отже, якщо ваша команда і ваша компанія відносять�

ся до такого типу, то краще навчитися робити менше, щоб

ваша команда могла зробити більше. Цей трюк діє з інте�

лектуальними працівниками [3]. Окреслений підхід до

організації роботи дає можливість працівникам відчувати

гідність і натхнення, коли вони застосовують свої знання

для вирішення проблем.

Команди потребують керівництва в межах напряму і

пріоритетів у процесі прийняття рішень, але не варто роз�

повідати їм, як і коли виконувати роботу.

Загальна характеристика команди: виконання інтелек�

туальної творчої роботи без стандартів і шаблонів.

Ключовий принцип підвищення продуктивності — "Ле�

дачий менеджмент та самостійне управління".

Переваги: економія витрат, часу та енергії на управлі�

ння

Недоліки: може не виправдати себе, якщо в команді є

не надто мотивовані працівники.

2. Тип команди — "Зіграність та взаємна підтримка".

У липні 2016 року за результатами опитування Vital�

Smarts була виявлена невідповідність між тим, як робото�

давці і працівники сприймають конкурс. У той час як ліде�

ри говорять, що вони цінують спільну роботу в команді на

робочому місці, співробітники вважають, що роботодавці

дуже хочуть бачити конкуренцію і змагання співробітників

один з одним [4]. Якщо мова йде про проектні групи, які

створюють спільний продукт, то головним призом "змаган�

ня" є найвища оцінка персонального внеску робітника і

відповідна матеріальна винагорода. Але чиясь персональ�

на перемога у цьому конкурсі може обернутись загальним

провалом як проекту, так і підприємства загалом. Тому

максимальна "зіграність" і кооперація членів проектної

команди є ключовими принципами підвищення продуктив�

ності праці. Нижче розглянемо основні засоби покращен�

ня співпраці на робочому місці і, як наслідок, зростання

ефективності роботи команди:

— Використання візуальних ефектів. Щоб ефективно

функціонувати в команді, робітники повинні розуміти загаль�

ну картину. Для цього необхідно відстежувати дані про про�

дуктивність і ділитися ними із співробітниками. Більшість

співробітників визнає, що це сприяє підвищенню їх продук�

тивності. Дослідження Зенгера Фолксмана "Feedback: The

Powerful Paradox", проведене у 2014 році, виявило, що 72%

членів команд працюють краще, якщо менеджери налагод�

жують активний зворотній зв'язок [5]. Бачення власної ролі

кожним може мотивувати і надихати команди, підвищуючи

їх ефективність. Зворотній зв'язок також дозволяє праців�

никам бачити свій прогрес. При цьому постійні зустрічі і об�

говорення допоможуть у вирішенні потенційних проблем

роботи в команді, якщо і коли вони виникають.

— Заохочення рішення�орієнтованого мислення. Ко�

манди, які страждають від негативізму і песимізму, більш

схильні до недотримання термінів. Співробітники повинні

співпрацювати і протистояти цим перешкодам, думаючи

про те, що буде найбільш продуктивним в цей момент.

Отже, коли виникають великі проблеми, необхідно роз�
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ділити їх на дрібні завдання і прийняти колективне рішен�

ня щодо внеску кожного в реалізацію нової стратегії. Важ�

ливо при цьому, щоб керівники і менеджери узгоджували

доручені завдання і сильні сторони співробітників, налаш�

товуючи їх на успіх.

— Реалізувати прозорість. Коли людина не довіряє

своєму роботодавцю, вона схильна до песимізму або її

продуктивність може знизитися. Чверть з 1,562 праців�

ників, опитаних Американською асоціацію психологів в

межах дослідження зв'язку роботи і благополуччя, повідо�

мили, що вони не довіряють своїм роботодавцям. Тільки

близько половини вважали, що їх роботодавці були відкри�

тими і щирими з ними [6]. Прозорість полегшує узгоджен�

ня проектів і завдань. Тому краще поділитися важливою

інформацією такою, як показники ефективності та звіти

про динаміку змін. Ця практика не тільки вчить відповідаль�

ності, але і показує повагу і довіру.

— Реалізувати визнання співробітників. Відзначення

співробітника є відмінним інструментом, щоб надалі залу�

чити і мотивувати працівників — це може допомогти підви�

щити задоволеність роботою та забезпечує високу продук�

тивність. У межах дослідження TINYpulse щодо залучення

працівників і організаційної культури було опитано понад

200 000 співробітників. Учасники повідомили, що додат�

кові бонуси є причиною № 1, що мотивує на додаткові зу�

силля з боку працівників [7]. Коли колеги відзначають своїх

співробітників, кожен відчуває себе мотивованим і

зіграність поліпшується. Це підтверджує те, що спільні зу�

силля можуть принести успіх в більш широких масштабах.

Загальна характеристика команди: виконання спільних

проектів, у межах яких працюють фахівці різної спеціалі�

зації; можливі зміни у якісному і кількісному складі коман�

ди в межах кожного нового проекту.

Ключовий принцип підвищення продуктивності —

"Персональний внесок і спільний успіх".

Переваги: мотивація розповсюджується за ланцюго�

вим принципом.

Недоліки: може не виправдати себе, якщо змагання і

персональний успіх є пріоритетом для більшості членів

команди.

3. Тип команди — "Стабільність і лідерство".

Найбільш розповсюдженою є ситуація, коли команда

має постійний склад фахівців, які виконують стандартну

роботу, і постійного керівника. Ключовим принципом

підвищення продуктивності роботи такої команди є забез�

печення потужної мотивації і створення комфортних умов

праці на такій самій постійній основі. Реалізація цього прин�

ципу аналогічна регулярному споживанню палива автомо�

білем. Стабільна команда потребує постійних зусиль із

підтримання та підвищення продуктивності її роботи. При

цьому ключовими аспектами підтримання високого рівня

продуктивності команди є такі:

— Участь. Найбільш яскраві лідери визначають чіткий

напрямок розвитку і повністю беруть на себе зобов'язан�

ня зробити свою команду успішною. Для цього необхідно
зрозуміти, що потрібно людям. Тому ефективні лідери на�

магаються завжди бути доступними, бути присутніми як

фізично, так і емоційно.

— Залучення. Справжні лідери створюють сприятли�

ву культуру, засновану на довірі. Різні думки цінуються та

заохочуються [8]. Лідери розуміють важливість додатко�

вих навичок і різних підходів до вирішення проблем. Ко�

жен член команди відчуває себе почутим і шанованим.

— Відносини. Найкращі лідери завжди приєднуються

до команди і не вважають, що вони повинні працювати ра�

зом з іншими людьми, щоб бути успішними. Головне —

створити глибокі взаємини всередині організації. В різних

ситуаціях бажано безкорисливо пропонувати свою допо�

могу і варіанти вирішення проблеми, навіть якщо ці труд�

нощі знаходяться за межами вашої компетенції. Адже інди�

відуалізм обмежує досягнення команди і організації.

— Випереджальне мислення. Не тільки керівники, але

й члени команди повинні бути успішними. Довгостроковий

успіх прив'язаний до можливостей команди, а тому по�

трібно забезпечувати членів команди ресурсами зростан�

ня і розвитку [8]. Це включає в себе можливості безперер�

вної освіти та підготовки управлінських кадрів, а також

ротацію людей на посадах або розширення індивідуаль�

них обов'язків.

— Вдячність. Важко переоцінити силу простого "спа�

сибі". Публічне визнання демонструє справжній характер

людини і той вплив, який він або вона має в команді. Члени

команди пам'ятають вдячність і визнання, а тому будуть

намагатись допомогти без питань, коли це необхідно.

Загальна характеристика команди: постійна стандар�

тна робота без частих змін графіку і складу команди.

Ключовий принцип підвищення продуктивності — "По�

стійна дозаправка мотивацією".

Переваги: створення стабільних відносин і взаємин в

умовах постійного складу команди скорочує управлінські

витрати у довгостроковій перспективі.

Недоліки: необхідно постійно підтримувати інтерес до

роботи та мотивувати на підвищення ефективності праці.

4. Тип команди — "Віртуальна".

За умов зростання рівня глобалізації, яка дозволяє

миттєво розповсюджувати інновації, а також з урахуван�

ням високого рівня розвитку систем зв'язку і комунікацій,

все частіше підприємці вдаються до створення віртуаль�

них команд. Це дозволяє у більшості випадків скорочува�

ти витрати, працювати більш швидко та ефективно. Тим не

менш, організація роботи в таких командах, а тим паче

підвищення рівня продуктивності праці, видається надзви�

чайно складним завданням в умовах відсутності інстру�

ментів прямого впливу на підлеглих. Нижче пропонуються

основні принципи, на які необхідно спиратися для забез�

печення плідної співпраці в межах даного типу команди.

— Чіткі цілі і завдання. Для того, щоб досягти бажаного

результату, команда повинна виконати багато завдань. На

початковій стадії формування команди необхідно підкреслити

важливість взаємозалежності — для того, щоб команда до�

моглася успіху, кожен повинен грати свою роль. Необхідно

також встановити керівні принципи групової поведінки, нор�

ми та правила [9]. Завершальним акордом є упевнення в тому,

що ролі та цілі для кожного члена команди ясні.

— Управління конфліктами в команді. Коли більш ніж

одна людина бере участь в якій�небудь діяльності,

конфлікт є природною частиною бізнесу. Така проблема

загострюється відсутністю можливості зустрітися особис�

то всім разом і одночасно вирішити проблемні питання.

Щоб зрозуміти конфлікт у вашій команді краще є кілька

найбільш часто використовуваних стратегій управління

конфліктами. Ці стратегії часто використовуються члена�

ми, щоб уникнути або відкласти конфлікт. Це може бути

ігнорування (люди змінюють тему або просто ігнорують

проблему), прийняття (одна сторона просто здається,

підпорядковується, погоджується, щоб покласти край

конфлікту) або компроміс (одна сторона віддає частину

того, що вона хоче, інша сторона дає щось, щоб обом ру�
хатися вперед) [10]. Тим не менш, якщо не вирішити

конфлікт в корені, проблема залишиться і ускладниться.

Тому, коли члени команди використовують одну з вище�

зазначених стратегій, краще за все викласти всі карти на

стіл і заявити, що проблема має бути остаточно вирішена.

Загальна характеристика команди: переважно відда�

лена робота, в умовах якої члени команди не мають мож�

ливості для безпосереднього особистого спілкування.
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ЕКОНОМІЧНА НАУКА

Ключовий принцип підвищення продуктивності —

"Чіткі правила взаємодії".

Переваги: економія грошей, енергії і часу, адже не по�

трібно витрачати кошти на оренду приміщення та час на

подорож з роботи додому і навпаки.

Недоліки: необхідно постійно підтримувати зворотній

зв'язок щодо строків і якості виконання завдань,

відсутність можливості безпосереднього контролю діяль�

ності.

ВИСНОВКИ
Вивчення останніх доступних джерел інформації з об�

раної тематики, їх аналіз та систематизація відповідно до

мети дослідження дають змогу зробити такі висновки:

1. Особливості команд визначають особливості робо�

ти з ними. Мотивація співробітників включає не тільки внут�

рішню взаємодію, а й взаємодію із зовні. Щоб мотивувати

свою команду, ви повинні запропонувати їм більше, ніж

просто зарплату і відпустку. Ви повинні бути впевнені, що

ваші співробітники можуть працювати в команді для до�

сягнення спільної мети.

2. Творчі та інноваційні команди потребують "ледачо�

го" керівництва, яке тільки окреслює напрямок діяльності

і пріоритети у процесі прийняття рішень. При цьому члени

команди повинні самостійно вирішувати як і коли викону�

вати роботу.

3. Підвищення продуктивності праці в проектних гру�

пах, які складаються із різних фахівців, потребує постійних

зустрічей і обговорень, заохочення рішення�орієнтованого

мислення, створення умов для максимізації прозорості і

визнання досягнень окремих членів команди.

4. Стабільним командам необхідним є постійне залу�

чення і підтримання мотиваційної складової у вигляді зао�

хочення саморозвитку і пропозицій щодо виконання

різнопланових задач.

5. Для підвищення ефективності роботи віртуальної

команди необхідно підкреслити важливість взаємозалеж�

ності. Щоб команда домоглася успіху, кожен повинен гра�

ти свою роль. Необхідно також встановити чіткі і зрозумілі

принципи групової поведінки, норми та правила.
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