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Рудакова С. Г., Щетініна Л. В., Данилевич Н. С., Бурлаченко О. О. Оцінювання впливу  
індивідуально-психологічних якостей працівників на характер міжособистісних відносин

Метою статті є обґрунтування значення індивідуально-психологічних якостей у взаємодії між працівниками та оцінювання їх впливу на харак-
тер міжособистісних відносин. Обґрунтовано значення певних індивідуально-психологічних якостей для виникнення симпатій між учасниками 
взаємодії, а саме: емпатії; комунікаційних навичок; толерантності до відмінностей; здатності до співпраці; відповідальності. Розроблено мето-
дичний підхід до оцінки наявності цих якостей у членів колективу. Він передбачає виявлення найбільш поширених проявів важливих для стосунків 
індивідуально-психологічних якостей, а також оцінювання міри їх вираження у працівників. Запропоновано методику оцінювання потенціалу по-
ліпшення міжособистісних відносин в організації. Для його визначення відсоток працівників, які обрали варіант «ні», множиться на +1, а відсоток 
працівників, які обрали варіант «важко відповісти», – на +0,5. Далі результати розрахунку за всіма запитаннями про характер міжособистісних 
відносин підсумовуються і визначається відсоток, на який можна поліпшити характер міжособистісних відносин. За результатами опитування 
працівників однієї з вітчизняних дослідницьких організацій визначено найбільш актуальні напрями їх поліпшення, а саме: по-перше, необхідно 
розвивати такі якості працівників, як: емпатія, комунікаційні навички та здатність до співпраці, а всі інші якості підтримувати на високому 
рівні; по-друге, створювати умови для неформального спілкування; по-третє, розвивати вміння вирішувати конфлікти між працівниками; по-
четверте, сприяти розумінню працівниками власного внеску в роботу організації; по-п’яте, налагодити в організації процеси управління змінами.
Ключові слова: соціально-психологічний клімат, сумісність членів колективу, управління персоналом, конфлікт, індивідуально-психологічні якості.
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UDC 316.4
JEL: A14
Rudakova S. H., Shchetinina L. V., Danylevych N. S., Burlachenko O. O. Evaluating the Influence of Individual and Psychological Qualities of 

Employees on the Nature of Interpersonal Relations
The aim of the article is to substantiate the importance of individual psychological qualities in the interaction between employees and evaluate their impact 
on the nature of interpersonal relations. The importance of certain individual psychological qualities for the emergence of sympathies between participants in 
the interaction is substantiated, namely: empathy; communication skills; tolerance for differences; ability to cooperate; responsibility. A methodical approach 
to assessing the presence of these qualities in team members has been developed. It involves identifying the most common manifestations of individual psy-
chological qualities important for relationships, as well as assessing the degree of their expression in employees. A methodology for assessing the potential for 
improving interpersonal relations in an organization has been proposed. To determine the potential, the percentage of employees who chose the «no» option 
is multiplied by +1, and the percentage of employees who chose the «difficult to answer» option is multiplied by +0.5. Further, the results of the calculation for 
all questions about the nature of interpersonal relations are summed up and the percentage by which the nature of interpersonal relations can be improved 
is determined. According to the results of a survey of employees of one of the domestic research organizations, the most relevant areas of their improvement 
have been identified as follows: firstly, it is necessary to develop such qualities of employees as: empathy, communication skills and the ability to cooperate, and 
maintain all other qualities at a high level; secondly, to create conditions for informal communication; thirdly, to develop the ability to resolve conflicts between 
employees; fourthly, to promote employees’ understanding of their own contribution to the work of the organization; fifth, establish change management 
processes in the organization.
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Забезпечення сприятливого соціально-психо-
логічного клімату є одним із пріоритетних 
напрямів розвитку управління персоналом 

у компанії. Його успішність залежить від обраних 
для діагностики соціально-психологічного клімату 
методичних підходів. Ці підходи, як правило, від-
різняються, критеріями, за якими оцінюється пси-
хологічна атмосфера в колективі та в подальшому 
імплементуються заходи її поліпшення. Одним із 
найбільш «проблемних» критеріїв, для оцінюван-
ня якого відсутні однозначні науково-практичні 
засади, є сумісність членів трудового колективу, 
коли учасники взаємодії та спілкування відчува-
ють задоволення від їх перебігу. На емоційному 
рівні між цими працівниками виникає симпатія. 
Науковці та практики, досліджуючи характер між-
особистісних відносин у групах, використовують 
соціометричні методики («Соціометричний тест 
Дж. Морено»). Подібні методики визначають, на-
скільки привабливими один для одного є учасники 
взаємодії. Але причини таких установок працівни-
ків знаходяться або поза увагою, або потребують 
більшої уваги дослідників. Тому дослідження при-
роди міжособистісних відносин є, на нашу думку, 
актуальним напрямом.

Природа та характер міжособистісних відно-
син досліджувалися багатьма науковцями, серед 
яких: І. Архіпчук, І. Сингаївська [1], Д. Семенен-
ко, O. Балуева [2], А. Волчанська [3], Л. Щетініна, 
С. Рудакова, О. Поплавська, Н. Данилевич, А. Гула 
[4], Я. Домославська [5], Н. Козлов [6], Ю.Коробко,  
С. Тройніна, Л. Остапко, Т. Годзь [7], О. Кухарук 
[8], Л. Мороз, Д. Лецик [9], М. Любецька [10],  
Е. Соломка, Ю.Прокопович [11], Л. Щетініна,  

С. Рудакова, А. Заєць [12]. Результати їх досліджень 
підтверджують гіпотезу про те, що певні індивіду-
альні якості учасників взаємодії позитивно впли-
вають на міжособистісні відносини. Водночас вар-
то визначити якомога повний перелік цих якостей, 
а також ті їх прояви, які сприяють привабливості 
міжособистісних відносин.

Метою написання цієї статті є обґрунтуван-
ня значення індивідуально-психологічних якостей 
у взаємодії між працівниками та оцінювання їх 
впливу на характер міжособистісних відносин.

У теорії міжособистісних відносин, які скла-
даються між двома членами трудового ко-
лективу або іншої групи, використовуються 

поняття «односторонньо-позитивна діада», «вза-
ємно-позитивна діада» (позитивне ядро), «одно-
сторонньо-негативна діада», «взаємно-негативна 
діада» (негативне ядро). У неформальних структу-
рах більш бажаними для особистості є взаємні по-
зитивні соціально-психологічні зв’язки, а небажа-
ними є взаємні негативні зв’язки. Взаємні зв’язки – 
це осередки емоційно-психологічних відносин, що 
«цементують» структуру спілкування. Вони ведуть 
до утворення угруповань або психологічних ядер у 
груповій структурі. Позитивні комбінації вказаних 
взаємовідносин складають стійкі соціально-психо-
логічні утворення в структурах спілкування, або, як 
їх ще називають, ядра угрупування членів, коаліції. 
Ці ядра виконують роль стабілізаторів і каталізато-
рів «психологічного клімату» в групі. Кожен член 
групи має свою специфічну позицію в соціально-
психологічній структурі групи. Ця позиція є на-
слідком психосоціальних і фізичних якостей осо-
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бистості, які відтворюються в оцінках оточуючих, і 
зумовлюють у них більше або менше бажання вза-
ємодіяти та спілкуватися з нею. Визначення позиції 
працівника в трудовому колективі відносно позицій 
інших осіб є вимірювальною змінною, яка отриму-
ється за допомогою соціометричного методу [11]. 
Тобто привабливість міжособистісних відносин 
(«взаємно-позитивна діада») для членів групи є по-
хідною від їх індивідуально-психологічних якостей 
та є вимірюваною величиною. Більша кількість по-
зитивних ядер взаємодії в колективі є необхідною 
ознакою сприятливого соціально-психологічного 
клімату та визначає бажані тренди його розвитку. 

Для розширення позитивних угруповань пра-
цівників у трудовому колективі необхідно визна-
чити, що лежить в основі бажаності (привабливос-
ті) відносин між працівниками. Деякі науковці [6] 
говорять про спільність цінностей працівників або 
про наявність у бажаного працівника певних ін-
дивідуально-психологічних якостей [2; 3; 5; 8–10]. 
На нашу думку, і спільність якостей або цінностей 
у працівників, і наявність у працівника(ів) певних 
якостей є базисом появи до нього або між ними 
симпатій. Який з факторів сильніше впливає на 
бажаність міжособистісних відносин – потребує 
додаткових досліджень. Водночас, такі висновки є 
цінними для розвитку функції підбору (рекрутин-
гу) персоналу. Рекрутери в компанії мають орієнту-
ватися на привабливі індивідуально-психологічні 
якості працівників, що в подальшому дасть мож-
ливість досягнути їх спільності в колективі. 

Далі розглянемо найбільш привабливі ін-
дивідуально-психологічні якості, які були 
виявлені за результатами аналізу наукових 

публікацій, а саме: емпатія; комунікаційні навички; 
толерантність до відмінностей; здатність до спів-
праці; відповідальність. На практиці краще оціню-
вати не наявність якостей у працівників, а пошире-
ність їх проявів. Це дозволить знизити ймовірність 
соціально-бажаних відповідей та однозначно зро-
зуміти, що саме оцінюється. 

Найбільш цінними проявами емпатії є [5; 7]:
 здатність розуміти інших: емпатичні пра-

цівники можуть розуміти емоції, пережи-
вання та потреби своїх колег; вони не лише 
спостерігають за виразами обличчя та жес-
тами, але також намагаються відчути себе 
на місці іншої особи, щоб краще зрозуміти, 
як вона себе почуває;

 підтримка та розуміння: емпатичні праців-
ники виявляють більше розуміння та під-
тримки до своїх колег; вони можуть бути хо-
рошими слухачами, які сприяють тому, щоб 
інші почувалися важливими та почутими;

 розв’язання конфліктів: емпатія є важли-
вою для ефективного розв’язання конфлік-
тів; працівники, які розуміють точку зору 
інших і вміють співчувати, здатні знаходити 
компроміси та шляхи вирішення суперечок, 
не погіршуючи відносин у колективі;

 культура співпраці: емпатичні працівники 
сприяють створенню культури співпраці, де 
люди взаємодіють з великою увагою до по-
треб та поглядів інших. 

Ефективність комунікаційного процесу ви-
значається наявністю у співрозмовників навичок, 
які забезпечують [3; 8]: 
 чіткість та ясність спілкування: праців-

ники мають бути здатними передати свої 
думки, ідеї та інструкції чітко та зрозуміло; 
це сприяє уникненню непорозумінь і поми-
лок, а також поліпшує ефективність спіль-
них проєктів;

 активне слухання: комунікація – це дво-
сторонній процес, і важливо не тільки ви-
ражати свої думки, але й уважно слухати 
інших; працівники, які демонструють заці-
кавленість і повагу до думки інших, створю-
ють сприятливу атмосферу для ефективної 
спільної роботи;

 невербальну комунікацію: мова тіла, жести, 
міміка – все це важливі аспекти комунікації; 
працівники мають бути уважними до свого 
невербального вираження, оскільки воно 
може висловлювати багато інформації та 
впливати на сприйняття інших.

Толерантність до відмінностей реалізується у 
взаємодії працівників через [2; 10]:
 повагу до інших: толерантність до відмін-

ностей включає в себе повагу до думок, пе-
реконань і прав інших працівників; 

 відкритість до інших культур: у сучасних 
організаціях дедалі частіше зустрічаються 
міжнаціональні команди та культурна різ-
номанітність, тому потрібні готовність ви-
вчати та розуміти інші культури, традиції та 
цінності; 

 розв’язання конфліктів: працівники з роз-
виненою толерантністю до відмінностей 
зазвичай виявляються більш здатними ви-
рішувати конфлікти; які можуть виникнути 
через різні точки зору та відмінності; вони 
шукають компроміси та способи спільного 
розв’язання проблем, не поглиблюючи роз-
біжності.

Здатність до співпраці охоплює різні аспекти, 
які визначають, наскільки ефективно працівник 
може співпрацювати з іншими у колективі. Її про-
явами є [9]:
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 проактивність у співпраці: проактивні 
працівники активно шукають можливості 
для співпраці з іншими членами команди; 
вони не чекають, поки інші звернуться до 
них, а самі виходять назустріч іншим і про-
понують спільну роботу; інші працівники 
бачать їх як ініціаторів співпраці;

 здатність обмінюватися ідеями: співпра-
ця передбачає обмін ідеями та думками з 
іншими членами команди; проактивні пра-
цівники відкриті до нових ідей та готові 
слухати інших; 

 взаємна підтримка: проактивні працівни-
ки відзначаються тим, що готові допомогти 
іншим членам команди, коли ті потребують 
підтримки; вони розуміють важливість вза-
ємної підтримки та готові прийти на допо-
могу в складних ситуаціях; 

Дотримання відповідальності передбачає [1]: 
 виконання обов’язків: відповідальні співп-

рацівники завжди дотримуються своїх 
обов’язків і завдань, а також намагаються їх 
виконувати якісно та вчасно; 

 доведення справ до кінця: відповідальні пра-
цівники завжди завершують справи та про-
єкти, які розпочали;

 дотримання обіцянок, що сприяє побудові 
довірливих відносин в організації. 

Авторами статті відповідно до виявлених ра-
ніше бажаних для міжособистісних відно-
син індивідуально-психологічних якостей 

розроблено та апробовано анкету. Анкета вклю-
чає два блоки запитань. Запитання першого блоку 
стосуються виявлення міри прояву бажаних для 
міжособистісних відносин індивідуально-психо-
логічних якостей. Тоді як запитання другого бло-
ку оцінюють характер міжособистісних відносин 
у колективі. Також авторами запропоновано ме-
тодику опрацювання результатів анкетування пра-

цівників в організації. Для оцінювання рівнів роз-
витку індивідуально-психологічних якостей при-
йнято таку градацію: до 65% – «низький», 66–80% – 
«середній», 81–100% – «високий». Для визначення 
міри розвитку певних індивідуально-психологічних 
яко  стей використовувалося значення середньої 
арифметичної із відсотків їх проявів у респонден-
тів. Опитуванням було охоплено репрезентативну 
чисельність працівників в одній з вітчизняних до-
слідницьких організацій.

За даними рис. 1 можна розрахувати середнє 
значення та зрозуміти, що емпатія розвинута у пра-
цівників на середньому рівні (1). Найпроблемніши-
ми зонами є: здатність до розв’язання конфліктів, 
підтримання колег і культура співпраці.

60 60 68 92 70%.
4

+ + +
=

                 

(1)

Результати опитування на наступне запитання 
(рис. 2) показали, що рівень комунікаційних нави-
чок знаходиться теж на середньому рівні (2). Про-
блемними зонами є чіткість та ясність спілкування, 
а також володіння невербальною комунікацією.

76 92 72 80%.
3

+ +
=

                     

(2)

За результатам опитування працівників щодо 
толерантності до відмінностей (рис. 3) можна по-
бачити, що ця якість розвинута на високому рів-
ні (3). Як таких проблемних зон не виявлено, але 
можна поліпшити компромісність.

80 96 88 88%.
3

+ +
=

                      

(3)

Відповідно до результатів опитування щодо 
здатності до співпраці (рис. 4) її рівень знаходиться 
на високому рівні (4). Проблемною зоною є проак-
тивність у співпраці.

92 84 68 81,3%.
3

+ +
=

                   

(4)

За результатами опитування на останнє за-
питання у блоці 1 (рис. 5) було виявлено, що від-

92

68

60

60

0 20 40 60 80 100

Здатність розуміти інших

Здатність підтримувати колег

Здатність до розв’язання конфліктів

Здатність до використання
культури співпраці

Емпатія

Рис. 1. Розподіл відповідей на запитання «Оберіть якості, якими Ви володієте: здатність розуміти інших; 
здатність підтримувати колег; здатність до розв’язання конфліктів; здатність до використання культури 

співпраці»
Джерело: побудовано авторами за результатами проведеного опитування.
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72
92

76

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Чіткість та ясність спілкування
Уміння уважно слухати інших

Володіння невербальною комунікацією

Комунікаційні навички

Рис. 2. Розподіл відповідей на запитання «Оберіть якості, якими Ви володієте: чіткість та ясність спілкування; 
уміння уважно слухати інших; володіння невербальною комунікацією»

Джерело: побудовано авторами за результатами проведеного опитування.

88

96

80

70 75 80 85 90 95 100

Повага до інших

Відкритість до інших культур

Компромісність

Толерантність

Рис. 3. Розподіл відповідей на запитання «Оберіть якості, якими Ви володієте: повага до інших;  
відкритість до інших культур; компромісність»

Джерело: побудовано авторами за результатами проведеного опитування.

68

84

92

0 20 40 60 80 100

Проактивність у співпраці

Здатність обмінюватися ідеями

Взаємна підтримка

Здатність до співпраці

Рис. 4. Розподіл відповідей на запитання «Оберіть якості, якими Ви володієте: проактивність у співпраці; 
здатність обмінюватися ідеями; взаємна підтримка»

Джерело: побудовано авторами за результатами проведеного опитування.

96

72

84

0 20 40 60 80 100 120

Дотримання своїх обов’язків та завдань

Доведення справ до кінця

Дотримання обіцянок

Відповідальність

Рис. 5. Розподіл відповідей на запитання «Оберіть якості, якими Ви володієте: дотримання своїх обов’язків 
та завдань; доведення справ до кінця; дотримання обіцянок»

Джерело: побудовано авторами за результатами проведеного опитування.

повідальність знаходиться на високому рівні. Про-
блемною зоною є доведення справ до кінця.

84 72 96 84%.
3

+ +
=

                     

(5)

Результати опитування працівників на запи-
тання другого блоку наведено в табл. 1. Для визна-
чення потенціалу поліпшення характеру міжосо-

бистісних відносин у колективі автори пропонують 
результати обрання варіанта «ні» множити на +1, 
а варіанта «важко відповісти» – на +0,5. Далі ре-
зультати розрахунку за всіма запитаннями другого 
блоку підсумовуються та визначається відсоток, на 
який можна поліпшити характер міжособистісних 
відносин.
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Таблиця 1

Результати опитування «Міжособистісні стосунки в організації»

Запитання Відповіді

Значення потенціалу  
поліпшення характеру 

міжособистісних  
відносин

Чи вважаєте Ви, що міжособистісні стосунки серед Ваших 
колег мають позитивний характер?

0% – ні

4%8% – важко відповісти

92% – так

Чи регулярно Ви спілкуєтеся з іншими працівниками  
за межами робочого середовища (в особистому житті)?

16% – ні 

32%32% – важко відповісти

52% – так

Чи спостерігаєте Ви взаємодію та співпрацю між різними 
відділами чи групами працівників?

0% – ні

0%0% – важко відповісти

100% – так

Чи виникали конфлікти між працівниками в останній  
період?

4% – ні

10%12% – важко відповісти

84% – так

Як Ви оцінюєте розв’язання конфліктів та підтримку з боку 
керівництва під час воєнного стану?

0% – 1 (низький рівень)

6%12% – 2 (середній рі-
вень)

88% – 3 (високий рівень)

Чи вважаєте Ви, що Ваша діяльність впливає на робочий 
колектив і загальний успіх організації?

0% – ні

10%20% – важко відповісти

80% – так

Чи відчуваєте Ви задоволеність та бажання і надалі  
працювати в організації?

0% – ні

8%16% – важко відповісти

84% – так

Відповідно до табл. 1 потенціал поліпшення 
характеру міжособистісних відносин становить 
70%. Його можна реалізувати переважно завдяки 
зменшенню або повній відсутності обрання рес-
пондентами варіанта «важко відповісти».

На запитання: «Які заходи Ви вважаєте корис-
ними для поліпшення міжособистісних стосунків у 
команді?» працівниками було надано такі відповіді: 
неформальні зустрічі, гра в настільні ігри, більше 
спільного часу разом поза роботою; проведення тре-
нінгів, обговорення робочих процесів; спільні події, 
тематичні зустрічі, корпоративи; тімбілдінги; немає 
потреби поліпшувати міжособистісні стосунки.

Відповіді респондентів свідчать, що міжосо-
бистісні стосунки в організації знаходяться на гід-
ному рівні. Проте були виявлені «зони розвитку» 
міжособистісних відносин. По-перше, необхідно 
розвивати такі якості працівників, як: емпатія, 
комунікаційні навички та здатність до співпраці, 
а всі інші якості підтримувати на високому рівні. 

По-друге, існує недостатність неформального спіл-
кування. По-третє, недостатнім є вміння вирішу-
вати конфлікти між працівниками. По-четверте, 
для міжособистісних відносин важливе розуміння 
власного внеску в роботу організації. По-п’яте, 
наявність відповідей про відсутність потреби по-
ліпшувати міжособистісні стосунки може свідчити 
про те, що для респондента зміни є небажаними, 
або ж є страх до змін у майбутньому.

ВИСНОВКИ
Отже, дослідження міжособистісних відносин 

у колективі є актуальною та перспективною сфе-
рою. Класичну методику вивчення міжособистіс-
них відносин – соціометричний тест Дж. Морено 
– доцільно доповнювати методичними підходами 
до оцінювання наявності у працівників певних ін-
дивідуально-психологічних якостей. Результати 
цих підходів варто використовувати для розвитку 
управління персоналом в організації, зокрема під-
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бору, оцінювання та навчання персоналу, корпора-
тивної культури, а також комунікаційних каналів. 
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Янковець Т. М. Цифровий маркетинг і контент-стратегія у створенні вражень клієнтів брендів
Мета статті полягає в обґрунтуванні системного та стратегічного підходів до контент-маркетингу як інструменту цифрового мар-
кетингу, а також у систематизації етапів контент-стратегії, з урахуванням планування цільових вражень клієнтів за етапами шляху 
споживача. Аналіз досліджень вітчизняних і закордонних науковців свідчить про відсутність системного підходу до контент-маркетингу 
та контент-стратегії, обмеження можливостей застосування контент-маркетингу, неврахування етапів шляху споживача в контент-
маркетингу, відсутність при розробці контент-стратегії спрямованості на створення вражень клієнтів брендів. У результаті дослідження 
обґрунтовано системний і стратегічний підходи до контент-маркетингу. Охарактеризовано типи контенту та його складові. Виділено 
етапи формування контент-стратегії бренду, яку визначено як комплексний план (програму дій) з підготовки, створення, розподілу та роз-
ширення цінного для клієнтів контенту для створення вражень, що забезпечує залучення нових клієнтів, підвищення лояльності постійних 
клієнтів, вирощування захисників та промоутерів бренду та, відповідно, досягнення цілей контент-маркетингу, цифрового маркетингу 
бренду та бізнесу загалом. Виділено місце контент-стратегії бренду в його стратегічному наборі, яка підпорядкована бізнес-стратегії, 
стратегії цифрового маркетингу та комунікаційній стратегії. Доведено, що формування даних стратегій, з урахуванням впливу чинників 
зовнішнього середовища, базується на ідентичності бренду та має вплив на імідж бренду. Для ефективної реалізації контент-стратегії 
систематизовано цілі, формати контенту та відповідні КРІ, надано рекомендації до застосування форматів контенту залежно від етапів 
шляху споживача. Запропоновано розділи контент-плану та сформульовано вимоги до розробки ефективного контенту для створення по-
зитивних вражень клієнтів бренду. Перспективами подальших досліджень у даному напрямі є систематизація бренд-контенту за сферами 
виявлення вражень клієнтів (за видами економічної діяльності).
Ключові слова: цифровий маркетинг, бренди, враження, контент, контент-маркетинг, системний підхід, контент-стратегія, контент-план.
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