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Взаємовідносини – це все, що у нас є. Вони формуються в природних та штучно створених структурах. Природними організаціями-організмами (за Андреєм Шептицьким) є сім’ї та громади, об’єднані за конкретними ознаками даної природності. Більш віддаленими від природних є різні спільноти громадян, утворені для забезпечення потреб та захисту прав своїх членів. Ще більш віддаленими від природних є держави, «але все-таки ще спертими на природні сили» [1]. Штучними утвореннями у результаті людської взаємодії є різні інституції державного та комунального підпорядкування, ринкові інституції різних форм власності та, як уже означено вище, - самі держави. Саме штучні інституції потребують відповідних управлінських інновацій, які дозволять наблизити їх до природних та створити таке середовище позитивної взаємодії, в якому в результаті взаємовідносин між членами колективу найкраще відкривається людський потенціал.

Створення і підтримку взаємовідносин в організації вдосконалюють процеси, що ведуть до громади (організації), тобто – до розуміння, зближення, уміння цінувати одне одного, при яких власне зростання і розвиток означає не лише прагнення наповнювати власне життя змістом з його реалізацією, а й означає прагнення до взаємодії при цьому з іншими людьми [2].

Взаємовідносини, як мінімум, формуються на рівні команди в організації чи в організації в цілому, що сприяє привнесенню змін в їх внутрішнє середовище,  і, як максимум, - на рівні громад і соціуму як зовнішньому середовищі зі своїми змінними. Ці середовища є взаємнопов’язаними  та взаємнодоповнювальними. Доки ми не починаємо взаємодіяти у цих середовищах з іншими людьми, ідеями, подіями, доти ми не пробуджуємо свій потенціал. Відкриття власного потенціалу дозволяє людині скористатися свободою вибору змінити світ на краще, якщо це можливо, змінити себе на краще, якщо це необхідно, піднятися над і вийти за межі існуючого становища, змінити відношення до складних обставин на привід для досягнень на людському рівні та відчувати свою унікальну значущість у процесах, які відбуваються в їхніх організаціях [2]. При цьому організація розглядається як соціальна категорія і одночасно як засіб досягнення цілей, де люди будують стосунки і взаємодіють, усвідомлюючи і відкриваючи свій потенціал. 

Відкриваючи свій потенціал, людина не лише зростає як професіонал, а й зміцнює при цьому позиції організації, в якій працює. Тому керівництву потрібно намагатися поєднати плани кожної людини зі стратегією розвитку організації [3]. А ще приділити особливу увагу в процесі досягнення стратегій розвитку організаційної  культури, в якій відобразити найбільш важливі положення діяльності організації, базовані на спільних організаційних цінностях, культивування і використання яких сприяє інтеграції всіх категорій працівників на основі прихильності обраній стратегії, правилам і нормам організації, що підтримують дані цінності [4]. 

Якщо об’єктом організаційної культури може бути будь-яка соціально-економічна система, що піддається управлінню, то її предметом якраз є формування взаємовідносин і взаємозв’язків між елементами системи (людьми чи підрозділами, індивідами в організації та зовнішнім середовищем), що забезпечують самоорганізацію соціально-економічної системи, а також процес формування основних цінностей організації [5], що відкриває внутрішню мотивацію до росту, розвитку і відкриття потенціалу членів колективу та всієї організації за рахунок впровадження інновацій у процес досягнення стратегій. Саме інноваційні процеси у парадигму змін сприяють інтеграції, формують відданість організації та забезпечують синергетичний ефект командної взаємодії. Наявність в організації самоорганізації, інтеграції та синергії – ознаки забезпечення в ній позитивної взаємодії у процесі формування таких взаємовідносин у колективі, які дозволяють відкрити його членам свій потенціал, а організації наблизитися до мети – діяти як єдиний живий організм, що забезпечує органічне об’єднання особистостей, здатних продукувати нові ідеї і втілювати у життя необхідні зміни. Нові ідеї – результат творчої діяльності людини. Результат змін – синергетичний ефект командної взаємодії. 

Суть ідеї командної роботи, як і організаційної культури, також полягає у формуванні та підтримці спільних організаційних цінностей, що сприяє досягненню ефективності діяльності як окремої команди, так і структури загалом, а членам команди забезпечує умови для самореалізації, бо передбачає при формуванні спільних цінностей їх поєднання з особистісними цінностями та мотиваціями кожного. Відмінність команд від інших форм робочих груп полягає в досягнутих результатах, бо команда прагне більшого, окрім особистих досягнень її членів. Ефективна команда завжди має результат, більший суми його складових, бо здатна забезпечити ефект синергії. Але здатність забезпечити не дає гарантії його отримати. А от високоефективна команда такий ефект не лише здатна, а й гарантовано забезпечить, бо усі її члени мають причетність до випрацьовування спільної мети, завдань, норм, правил, цінностей своїх організацій, що дозволяє проявляти високу зацікавленість кожного члена команди в загальному успіху і особистому зростанні один одного, за рахунок чого і створюється синергетичний ефект співпраці. 

Небажання людини поступитися всім задля кар'єри росте, через що підвищується попит на роботу, яка, перш за все, задовольняє морально, бо людину цікавлять не лише питання, що вона отримає та що вона пропонує, але й питання про те, чи разом з нею на роботі її душа, а найголовнішим питанням стає питання про те, як ми можемо зростати всі разом [6] у процесах вибудовування таких взаємовідносин, що дозволять не лише відкрити, а й зреалізувати власний потенціал.
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