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Психологія праці стверджує поганого працівника в принципі не існує. 

Кожна працююча людина, це потенційний співробітник, який буде працювати 

згідно існуючих трудових відносин. Кожен співробітник має бути продуктив-

ним, якщо продуктивність його роботи мала, значить його зайнятість задоволь-

няє його особисті потреби [2, с. 98]. 

Людина завжди прагне отримати для себе максимальну матеріальну і мо-

ральну вигоду, для цього у неї є оптимальні способи досягнення необхідних ре-

зультатів. Сутність психології праці проста, це вміння перенаправити особистіс-

ні оптимальності співробітника на досягнення цілей та потреб компаній. Най-

кращий помічник у цьому, зрозуміло, мотивація персоналу, яка є елементом 

психології праці. 

Команда, яка працює на результат допомагає спільно досягати поставле-

них цілей, розвивати справу, поліпшити умови праці, підвищити конкуренто-

спроможність компанії. Ми бачимо ідеальний робочий процес, при якому кожен 

співробітник віддається «по повній» [3, с. 47], в ідеалі кожен прагне робити бі-

льше, ніж вказано в його функціональних обов’язках 

Рушійною силою для таких дій може стати мотивація. Мотивація, як ма-

теріальна, гроші потрібні всім, так і моральна, яка рисує ідеальну картинку ро-

бочого процесу. Така психологія праці, яка для кожного із співробітників є пев-

ним внутрішнім стимулом. Психологія праці проста: персонал, який добре пра-

цює, хвалять і матеріально заохочують, але є персонал який працює погано, його 

адміністративно карають. Психологія праці, як наука, постійно розвивається [1, 

с. 58], відбуваються зміни у світогляді. Представте, ми діємо по вказаній схемі, 

але рано чи пізно починається потік кадрів. Щоб цього не сталося потрібно бу-

дувати іншу мотиваційну стратегію компанії. 

На початку нашої доповіді ми наполягали, добре працююча і злагоджена 

команда, це успіх кожного колективу, в якому читко поставлені елементи пси-

хології праці, які мотивують на досягнення успіху. Праця може зробити людину 

краще [5, с. 58], вона задовольняє її потреби, і не тільки фізичні, є ще особисті, 
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їх теж треба враховувати. Якщо людина буде працювати, задовольняючи тільки 

свої фізичні потреби, рано чи пізно наступить стан прокрастинації і «вигоран-

ня». Отже, той хто більше зацікавлений в ефективності своєї праці, той готовий 

бути більш продуктивним. 

При оптимізації стосунків у трудових колективах, шанобливому і дбайли-

вому ставленні до себе, працівник буде прагнути виправдати очікування керів-

ництва через підвищення якості своєї праці. Розумна система, в основу якої за-

кладені закономірності психології праці дозволяє підняти мотивацію до праці не 

тільки особистості, але і колективу в цілому. Психологічні основи організації 

праці можуть суттєво вплинути на «плинність» кадрів [4, с. 71], вибудову здоро-

вих і взаємоповажних відносин в колективі. 

Отже, правильного рецепту, щодо створення закономірностей трудової 

діяльності у колективі, немає. Все буде залежить від формату компанії, особли-

востей робочих стосунків між персоналу, корпоративної культури та наукових 

методів вирішення практичних завдань у професійної діяльності суб’єктів праці. 

Але є кілька універсальних принципів, які необхідно враховувати при створенні 

закономірностей трудової діяльності та оптимізації стосунків у трудовому коле-

ктиві. 
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