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УПРАВЛІННЯ КОНФЛІКТАМИ В КОЛЕКТИВІ ЯК ЕЛЕМЕНТ ІМІДЖУ 
ПІДПРИЄМСТВА 

 
Анотація. На сьогодні, вміння управляти корпоративним іміджем підприємства є 

досить актуальним. Кожне підприємство зацікавлене у формуванні бажаного іміджу і 
починає займатись цим з початку створення, оскільки, вносити зміни у вже сформований 
імідж значно важче і він є менш гнучким. Саме тому важливо розробити методику 
управління корпоративним іміджем і в подальшому просто вносити незначні корективи у 
разі необхідності. Після визначення імідж-стратегії підприємства, з огляду на поточний 
стан корпоративного іміджу, а також цілі, які стоять перед підприємством, необхідно 
визначити основні напрямки реалізації імідж стратегії. Нині проблема конфліктів є 
об’єктом підвищеної уваги в різних галузях наукового знання. Економічні зміни, 
спричинені військовими діями в Україні, суттєво позначились на умовах життя та трудовій 
діяльності більшості громадян. “Найгостріше” розвиваються відносини в соціально-
трудовій сфері, безперервно виникають трудові спори, конфлікти між найманими 
працівниками та роботодавцями. Проблема дослідження конфлікту набула особливого 
значення: з одного боку науковці стверджують, що конфлікт негативно позначається на 
роботі підприємства та  дестабілізує її, що призводить до непорозумінь співробітників, а 
інші науковці вважають, що конфлікти чинять позитивний вплив на діяльність організації і 
дають змогу співробітникам професійно та духовно зростати. З розвитком конкурентних 
умов господарювання в системі управління виробництвом, все більшої значимості 
набувають питання обізнаності кадрів в галузі управління організаційними конфліктами на 
основі формування знань, вмінь і навичок з конфліктології та комунікації. Сучасні фахівці 
з менеджменту організацій повинні знати психологічні аспекти міжособистісних ділових 
контактів; методи прогнозування, діагностування та попередження конфліктів; вміти 
формувати систему управління конфліктними ситуаціями в організації. Тому дане 
дослідження вирізняється своєю актуальністю і має практичне значення в сучасних умовах 
ведення бізнесу та підтримки іміджу компанії. 

Ключові слова: конфлікт, трудовий конфлікт, управління конфліктами, трудовий 
колектив, імідж, підприємство. 

 
Kolesnyk Tetiana Vasylivna Сandidate of economic sciences, associate professor, 

Associate Professor of Administrative Management Department and alternative energy                  
sources, Vinnytsia National Agrarian University, Soniachna St, 3, Vinnytsia, 21012, 
https://orcid.org/0000-0002-2061-3184 

 
Sobitniuk Tetyana Student, Vinnytsia National Agrarian University 

https://doi.org/10.52058/2786-5274-2023-6(20)-


 
Журнал « Наукові інновації та передові технології»                                              № 6(20) 2023 

               (Серія «Управління та адміністрування», Серія «Право»,  
           Серія «Економіка», Серія «Психологія», Серія «Педагогіка») 

 
 

                                                                                              
         

                                                                                                           129 

MANAGEMENT OF CONFLICTS IN THE COLLECTIVE AS AN ELEMENT OF 
THE IMAGE OF THE ENTERPRISE 

 
Abstract. Today, the ability to manage a company's corporate image is quite relevant. 

Every enterprise is interested in forming the desired image and begins to deal with it from the 
beginning of creation, because it is much more difficult to make changes to an already formed 
image and it is less flexible. That is why it is important to develop a method of corporate image 
management and then simply make minor adjustments if necessary. After determining the image 
strategy of the enterprise, taking into account the current state of the corporate image, as well as 
the goals facing the enterprise, it is necessary to determine the main directions of the 
implementation of the image strategy. 

Currently, the problem of conflicts is the object of increased attention in various fields of 
scientific knowledge. Economic changes caused by the military actions in Ukraine significantly 
affected the living and working conditions of most citizens. Relations in the social and labor sphere 
develop "most sharply", labor disputes and conflicts between employees and employers constantly 
arise. The problem of conflict research has gained special importance: on the one hand, scientists 
claim that conflict negatively affects the work of the enterprise and destabilizes it, which leads to 
misunderstandings among employees, while other scientists believe that conflicts have a positive 
effect on the organization's activities and enable employees professionally and spiritually grow. 
With the development of competitive business conditions in the production management system, 
the issue of awareness of personnel in the field of organizational conflict management on the basis 
of the formation of knowledge, skills and skills in conflict theory and communication is becoming 
more and more important. Modern specialists in the management of organizations must know the 
psychological aspects of interpersonal business contacts; methods of forecasting, diagnosing and 
preventing conflicts; to be able to form a system for managing conflict situations in the 
organization. Therefore, this study is distinguished by its relevance and has practical significance 
in the modern conditions of conducting business and maintaining the company's image. 

Keywords: conflict, labour conflict, conflict management, labours collective, image, 
enterprise. 

 
Постановка проблеми. Сьогодні проблема конфліктів є об’єктом підвищеної уваги 

в різних галузях наукового знання. Економічні зміни, спричинені військовими діями в 
Україні, суттєво позначились на умовах життя та трудовій діяльності більшості громадян. 
Найгостріше розвиваються  відносини в соціально-трудовій сфері, безперервно виникають 
трудові спори, конфлікти між найманими працівниками та роботодавцями. Проблема 
дослідження конфлікту набула особливого значення: з одного боку науковці стверджують, 
що конфлікт негативно позначається на роботі підприємства та  дестабілізує її, що 
призводить до непорозумінь співробітників, а інші науковці вважають, що конфлікти 
чинять позитивний вплив на діяльність організації і дають змогу співробітникам 
професійно та духовно зростати. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Дослідженню особливостей управління 
конфліктами в трудовому колективі присвячено багато праць вітчизняних та зарубіжних 
науковців, таких як Г.В. Ложкін, Д.М. Полонська, В.О. Руденко, А.Н. Чумиков,                             
В.Н. Шаленко та інші. 

Мета статті – визначення специфіки ключових напрямів управління конфліктами в 
компанії, причини та методику їх вирішення для покращення іміджу підприємства. 

Виклад основного матеріалу. Процес вирішення цієї проблеми розпочинається з 
розгляду конфліктів та їх визначення. Отже, трудовий конфлікт – це конфлікт у сфері 
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трудових відносин щодо засобів працезабезпечення, рівня заробітної плати, використання 
професійного та інтелектуального потенціалу, різних елементів та чинників трудового 
процесу, рівня цін на різні блага, реального доступу до цих благ та інших ресурсів, 
викликаний протилежністю інтересів або поглядів [7]. 

Сьогодні проблема конфліктів є об’єктом підвищеної уваги в різних галузях 
наукового знання. Економічні зміни, спричинені військовими діями в Україні, суттєво 
позначились на умовах життя та трудовій діяльності більшості громадян. Найгостріше 
розвиваються  відносини в соціально-трудовій сфері, безперервно виникають трудові 
спори, конфлікти між найманими працівниками та роботодавцями. Проблема дослідження 
конфлікту набула особливого значення: з одного боку науковці стверджують, що конфлікт 
негативно позначається на роботі підприємства та  дестабілізує її, що призводить до 
непорозумінь співробітників, а інші науковці вважають, що конфлікти чинять позитивний 
вплив на діяльність організації і дають змогу співробітникам професійно та духовно 
зростати. 

У кожній великій компанії можуть виникати конфліктні ситуації, і Google не є 
виключенням до цього правила. Однак, важливо, що компанія вживає заходів для 
запобігання подібним проблемам у майбутньому та дотримується своїх цінностей та 
принципів, які включають етичну та відповідальну поведінку, забезпечення безпеки 
користувачів та збереження довіри до компанії. У світі швидкого розвитку технологій та 
змінних суспільних потреб важливо, щоб великі корпорації не тільки розвивали свої 
бізнеси, а й брали на себе відповідальність за свої дії та взаємодіяли зі своїми 
співробітниками, партнерами та користувачами у мирний та ефективний спосіб [6]. 

Суттєвим аспектом соціального конфлікту є те, що ці суб’єкти діють у рамках 
ширшої системи відносин, яка змінюється під впливом конфлікту. В основі соціології 
конфлікту лежить те, що конфлікт – це нормальне явище суспільного життя, а його 
виявлення та розвиток – річ взагалі корисна і потрібна. Не варто розповсюджувати міф про 
універсальну гармонію інтересів. Бізнес може досягти більш ефективних результатів, якщо 
не ігноруватиме конкуренцію, а підкорятиметься певним правилам, призначеним для їх 
регулювання. Що означають ці правила в сучасному світі: не дозволяйте насильству бути 
вирішенням конфлікту;  знайти шляхи виходу з глухих кутів, де насильство дійсно має 
місце і є засобом поглиблення конфлікту;  досягти взаєморозуміння між протиборчими 
сторонами конфлікту. У процесі формування будь-якої команди вона буде набувати свої 
унікальні та відмінні якості [4]. 

Через зайві проблеми , що в спільній діяльності колективу беруть участь люди з 
різними професійними орієнтаціями, життєвим досвідом, національністю та особистими 
якостями, то ці відмінності неминуче відображаються на способі їхнього спілкування , 
зайвих проблем, оцінки, думок, викликаючи антагонізм і супроводжуючи емоційне 
хвилювання, ці протиріччя дуже загострюються і можуть навіть перерости в довготривалі 
конфлікти [2].  

Основною причиною конфлікту всередині колективу є випадки, коли переконання 
та поведінка окремої людини не узгоджуються з моральними принципами та очікуваннями 
інших членів колективу. Людська поведінка, що суперечить колективним нормам, 
переконанням, цінностям, правилам поведінки, традиціям, часто призводить до 
деструктивного конфлікту.  

Вирішення конфліктів, характерних для діяльності менеджерів, є актуальним 
завданням у контексті підвищення загальної продуктивності. На цій основі пропонуються 
деякі практичні пропозиції щодо запобігання та попередження конфліктів або їх 
пом’якшення. При цьому вибір шляхів і методів подолання конфліктів залежить не тільки 
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від об’єктивної ситуації, а й від психологічного стану іншої сторони, а також від 
спрямованості конфлікту, тобто чи зможе він зрозуміти проблему глибше. Розвиток 
елементів кооперативної взаємодії в конфлікті, або навпаки, призведе до розкутої та 
узгодженої взаємодії [3]. 

Актуальність теми конфліктів сьогодні переважає підходами до визначення та 
уникнення конфліктів у колективі. В ринковій економіці більша частина підприємств та 
компаній є приватними, а управління ними повністю залежить від дій та правильних 
рішень, «розуму» керівників, тому що конфлікти між керівниками та  працівниками є 
неминучі. Керівник здатний та має повне право робити те, що вважає за правильне та 
потрібне, а підлеглі, які не згодні з керівниками,  повинні погодитися на ці умови, інакше 
ризикують повністю залишитися без роботи. Працівники та підлеглі, у свою чергу, часто 
ставлять власні умови відкрито, не  погоджуючи їх із думкою керівництва, але це лише  
невелика частина конфлікту. Правильно те, що недостатньо знати лише  існування та 
походження конфлікту, важливо вміти передбачити та вчасно усунути конфлікт, а також 
максимально  зробити так, щоб наслідки не вплинули на діяльність компанії та не  
зруйнували її авторитет та імідж. Сучасний ринок праці сьогодні настільки нестійкий та 
неконтрольований, що необхідно розробити базову модель для  вирішення проблемних 
ситуацій, які виникають. Для керівника  дуже важливо, щоб колектив та підлеглі були 
згуртованим, а їхня робота приносила найбільшу користь для компанії та максимальний 
прибуток[8]. 

  При oбгoвoрeннi тeми кoнфлiкту чималo науковців, бiзнeсмeнiв i пoлiтичних 
лiдeрiв намагаются звeсти прoблeму управлiння дo уникнeння абo пoм’якшeння кoнфлiкту. 
Конфліктна ситуація  рoзглядається ними, як сигнал нeгаразду i нeoбхiднoстi пoшуку 
виннoгo  для того, щoб нe пoвтoрити пoмилку знoву. Далeкo нe завжди кoнфлiкт є настiльки 
нe зрoзумiлий i нe пiдлягає кeруванню, щo пoрушує прoцeс кoмунiкацiй i узгoджeнoстi в 
рoбoтi.  

Найбільш узагальнюючою ознакою усіх конфліктів у бізнесовому просторі є 
фактичний чи уявний бар’єр потреб для окремих членів бізнесу чи окремої соціальної 
групи, іншими словами, перешкоди для задоволення власних потреб.  

Якщо  працівники компанії чи окремої соціальної групи усвідомляють, що їхні 
потреби  блокуються керівником, то можна виділити  два типи  блокад:             

- відступ,  це така реакція на окремі  потреби блокування (справжні чи фальшиві), 
яка зведена до  короткотривалої чи довготривалої відмови, щоб задовольнити ці потреби;   

- агресія, це специфічна реакція працівників на блокаду, яка може і швидше за все, 
часто призводить до внутрішнього та зовнішнього конфлікту. Агресивна поведінка 
породжує агресивну реакцію  працівників або соціальної групи, і з моменту  агресії 
починається соціальний конфлікт, який може тривати довго[9]. 

  Термін конфлікт походить від латинського слова “conflict”, що означає 
суперечність і практично однаково звучить  на різних мовах. 

До конфлікту призводить таке зіткнення інтересів, потреб, поглядів, цілей, мотивів, 
при якому з’являється протидія сторін[5]. 

У конфліктній ситуації кожна зацікавлена сторона прагне відстоювати та досягати 
реалізації власних мети, цілей, думок, завдань, точки зору, при цьому вона наводить 
аргументи на свою користь, перешкоджає опоненту чинити так само, використовує всі 
прийнятні у даній ситуації заходи та форми впливу і намагається здолати опір іншої 
сторони. 

Економісти часто замінюють конфлікт на конкуренцію, психологи, порівнюють з 
труднощами та стресом, а соціологи, розглядають, як  поняття аргументу і позиції. 
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Проаналізуємо та детальніше дамо оцінку моделям типології конфліктів, які 
виникають у сучасних компаніях, а саме, моделях, які можна використовувати для аналізу 
взаємодії конфліктів. У науковій літературі, присвяченій дослідженню конфліктів,  
вітчизняні науковці виділять три основні типи моделей конфліктів у компанії: [10]. 

1. Міжособистісний конфлікт або конфлікт між суб’єктами спілкування.   
2.   Груповий конфлікт або трудовий конфлікт, який включає конфлікти в малих 

виробничих групах (всередині груп): серед рядових працівників;  між підлеглими та 
керівниками; між працівниками різного стажу та віку.   

 3. Організаційно-керуючий конфлікт, який охоплює конфлікти планування, 
конфлікти, засновані на порушеннях постійних і тимчасових зв’язків між підрозділами, 
конфлікти заохочення, що виникають через порушення принципів стимулювання та 
неправильні оцінки при підборі персоналу та контрольні конфлікти, які є природним 
наслідком нечітких стандартів контролю та неадекватних способів управління людьми в 
певних умовах і ситуаціях [7]. 

Конфлікти у великих компаніях можна розділити на п’ять категорій: [9].  
 1. Інформаційні конфлікти, які виникають внаслідок таких факторів, як свідома чи 

несвідома дезінформація, повна чи неповна інформація та її достовірність, неперевірені 
факти, чутки та не розуміння поданої інформації, втрата ланцюга комунікації  тощо.  

2. Структурні конфлікти. Вони, як правило, завжди викликані організаційною 
структурою та  інтересами різних підрозділів. 

 3. Конфлікт відносин виникає залежно від платформи відносин (добровільна чи 
вимушена), співвідношення рівності у відносинах, характеру відносин (залежні чи 
незалежні) тощо.  

4. Конфлікт цінностей – це таке бізнесове середовище, де часто досягаються 
компроміси, але при цьому існують великі труднощі, а часто навіть дійсно неможливі 
домовленості. Основними причинами  такої ситуації є відмінності в переконаннях людей, 
моральні бар’єри, культурні  цінності та багато іншого,  що може дозволити собі одна 
людина, не враховуючи інтереси іншої.  

5. Поведінковий конфлікт часто виникає внаслідок агресивної поведінки, яка 
загрожує життю. Такий конфлікт, мабуть, найчастіше  зустрічається в сучасному світі[1]. 

Виокремлюють  п’ять основних способів врегулювання конфліктів: [4]. 
1.  Змагання (конкуренція) прагнення добитися своїх інтересів будь- якою ціною та 

навіть у збиток іншому.  
2.  Пристосування, тобто  зробити себе жертвою власних інтересів заради інших.  
3. Компроміс – угода на основі взаємних погоджувальних між обома сторонами  

поступок; пропозиція вигідного варіанту, що знімає напруженість у відносинах та 
суперечку всередині сторін.  

4. Уникнення, а саме повна або часткова відсутність бажання до спільних дій та  
відсутність тенденції до досягнення власної та поставленої мети.  

5.  Співпраця, де учасники конфліктних ситуацій приходять до альтернативних 
рішень, які  повністю або частково будуть задовольняти інтереси обох сторін [1]. 

Розбіжності, протиріччя та конфлікти між працівниками є міжособистісними 
конфліктами всередині самої компанії, протидія учасникам сприймається і переживається 
ними як головне психологічне питання, яке потребує вирішення та подальшого дослідження і 
веде до дій, спрямованих на подолання конфлікту на користь однієї або обох сторін. 

Зростання конфліктів у бізнесі, безсумнівно, негативно вплинуло на економічні 
умови та ринки. Ми не були готові до цієї складної ситуації, але  

орієнтація на безконфліктний розвиток суспільства робить конфліктні питання 
безперспективними, тому в суспільстві відсутній механізм вирішення конфліктів.  
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Тема статті в практичному розумінні розкривається  в аналізі конфліктних ситуацій 
у трудовому колективі Google і є складним завданням, оскільки компанія відома своїми 
інноваційними підходами до управління та розвитку своїх співробітників. Також, Google 
прагне створити та зберегти позитивний і сприятливий робочий, конкурентоспроможний 
клімат у колективі. 

Однак, конфлікти можуть виникати навіть у такому інноваційному середовищі. 
Однією з найвідоміших конфліктних ситуацій в Google була ситуація з інженером 
Джеймсом Даморе, який опублікував внутрішній меморандум із критикою політичної 
рівності в компанії, що призвело до його звільнення. Ця ситуація викликала реакцію з боку 
громадськості та дискусії про те, чи правомірно було звільнення Джеймса Даморе та які 
межі свободи висловлювання в рамках робочого середовища [2]. 

Цей конфлікт показав, що навіть у такій інноваційній компанії, як Google, можуть 
виникати конфліктні ситуації через різні погляди та переконання співробітників щодо 
різних питань, таких як рівність, організованість, корпоративна культура та інше.  Такі 
конфлікти можуть бути небезпечними для компанії, якщо вони не будуть контролюватися 
керівництвом. 

Іншим прикладом конфліктної ситуації в Google була акція протесту з боку 
співробітників проти рішення компанії співпрацювати з військовим підрозділом США у 
створенні штучного інтелекту для дронів. Співробітники компанії висунули вимогу 
зупинити співпрацю з військовими та забезпечити більшу прозорість у процесі прийняття 
таких рішень [3]. 

Наступний випадок конфліктної ситуації стосується конфлікту між Google та 
китайською владою щодо вимог до цензури результатів пошуку. Компанія Google вирішила 
закрити свій пошуковий двигун у Китаї після того, як китайська влада вимагала від компанії 
цензурувати результати пошуку відповідно до їх політичних переконань. Компанія Google 
вважала, що це суперечить її цінностям свободи слова та доступу до інформації, тому 
вирішила закрити свій пошуковий сервіс у Китаї. Проте,  Google заявила про можливість 
повернення на китайський ринок з новим, цензурою-сумісним пошуковим сервісом, що 
також викликало критику та конфлікти [4]. 

Також, компанія Google стала об’єктом критики через звіт, який заявляв про 
розповсюдження реклами на платформі YouTube, яка була пов’язана з екстремістським та 
нацистським контентом. Звіт був опублікований у британській газеті «The Times», і він 
викликав обурення у громадськості та серед рекламодавців, які були обурені тим, що їхні 
рекламні оголошення з’являлися поруч із таким контентом [5]. 

У зв’язку з цим керівництво Google було змушено прийняти міри, щоб запобігти 
схожим проблемам у майбутньому. Компанія ввела нову політику діяльності  щодо 
контролю за рекламою на своїй платформі, зокрема, було заборонено розміщувати рекламу 
поруч із контентом, який пропагує насильство, розпалює ненависть або дискримінацію. 
Крім того, були удосконалені алгоритми виявлення і блокування небажаного контенту на 
платформі YouTube. 

Загалом, конфлікти в трудовому колективі Google виникають із різних причин, 
включаючи різниці в поглядах, стилі комунікації, стилі роботи та особистісні. Однак, компанія 
докладає багато зусиль для запобігання та вирішення конфліктних ситуацій шляхом надання 
співробітникам можливості проходити тренінги з комунікації та управління конфліктами, а 
також забезпечує відкрите спілкування між співробітниками та керівництвом. 

Для ефективного аналізу конфліктів у трудовому колективі Google, можна 
використовувати методику SWOT-аналізу, згідно якого визначається «сильні та слабкі 
сторони, небезпеки та можливості». 
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Сильні сторони Google включають інноваційний підхід до управління та розвитку 
співробітників, відкрите спілкування та високу кваліфікацію співробітників. Однак, 
слабкими сторонами є незадовільна заробітна плата та перевантаження роботою, що може 
призводити до стресу та конфліктів. 

Можливості включають співпрацю зі спеціалістами з управління конфліктами та 
використання нових технологій для спілкування та вирішення конфліктів, а загрози – 
низьку кваліфікацію керівництва в управлінні конфліктами та можливість витоку 
конфіденційної інформації в результаті конфлікту (табл 1).  

 
Таблиця 1  

SWOT- аналіз конфліктів у трудовому колективі Google. 
Сильні сторони Слабкі сторони 
1. Інноваційний підхід до управління та 
розвитку співробітників. 
2. Відкрите спілкування. 
3. Висока кваліфікація співробітників. 

1. Перевантаження роботою. 
2. Незадовільна заробітна плата. 
 

Можливості Загрози 
Співпраця зі спеціалістами з управління 
конфліктами та використання нових 
технологій для спілкування та вирішення 
конфліктів. 

Низька кваліфікація керівництва в 
управлінні конфліктами та можливість 
витоку конфіденційної інформації в 
результаті конфлікту.  

Джерело: власний проведений аналіз. 
 
SWOT–аналіз показує, що недостатня заробітна плата є однією зі слабких сторін 

компанії, то можна розглянути можливість збільшення зарплати або інших форм 
компенсації та мотивації для працівників. Низька кваліфікація керівництва в управлінні 
конфліктами є однією із загроз, також можна розглянути можливість надання керівництву 
додаткової підготовки та тренінгів із управління конфліктами. 

Для запобігання конфліктів у компанії Google можна запропонувати наступні заходи : [2]. 
1. Забезпечення рівності та інклюзивності: компанія Google може працювати над 

забезпеченням рівних можливостей для всіх працівників незалежно від їхньої раси, статі, 
національності, сексуальної орієнтації, релігії тощо. Для цього можуть використовуватися 
різноманітні програми та політики, такі як програми рівноправності, тренінги з 
інклюзивності тощо. 

2. Створення відкритого та довірливого середовища: компанія Google може 
працювати над створенням відкритого та довірливого середовища, де працівники можуть 
вільно висловлювати свої думки та ідеї, а також звертатися за допомогою у разі 
конфліктних ситуацій. Для цього можуть використовуватися різноманітні платформи для 
спілкування та обміну інформацією, такі як внутрішні соціальні мережі, форуми тощо. 

3. Розвиток культури співпраці та колективного рішення проблем: компанія Google 
може працювати над розвитком культури співпраці та колективного рішення проблем, де 
працівники можуть працювати разом над вирішенням проблем та досягати спільних цілей. 
Для цього можуть використовуватися тренінги та розвивальні програми, які сприяють 
розвитку навичок співпраці та комунікації. 

4. Підтримка та заохочення відкритого діалогу: компанія Google може підтримувати 
відкритий діалог між працівниками, а також між самими працівниками та керівництвом. 
Для цього можуть використовуватися різноманітні форми комунікації, такі як відкриті 
зустрічі, круглі столи, інтерв’ю, прес-конференції тощо. 
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5. Створення процедур вирішення конфліктів: компанія Google може створити 
процедури вирішення конфліктів, які дозволяють ефективно вирішувати різні конфліктні 
ситуації. Для цього можуть використовуватися медіатори, комітети з розв’язання 
конфліктів, а також різноманітні програми та процедури, які дозволяють ефективно 
вирішувати різні конфліктні ситуації. 

Об’єктивне обговорення проблеми, з’ясування характеру конфлікту, вміння сторін 
бачити головне сприяє успішному пошуку вирішення конфлікту. Основним показником 
покращення ефективного управління конфліктами на підприємстві є підвищення 
продуктивності праці. 

Вважається, що конструктивне вирішення конфліктів залежить від наступних факторів: 
 - достатнє сприйняття конфлікту;  
- відкритість та оперативність спілкування, підготовка до ґрунтовного обговорення 

питання, коли учасники чесно висловлюють своє розуміння того, що відбувається, надання 
шляхів вирішення конфліктів, створення атмосфери взаємної довіри та співпраці [6]. 

Для запобігання конфліктам можна проводити регулярні тренінги та навчання, 
використовувати повторні тренінги та участь у ділових іграх та ситуаціях. І чим більше 
людина буде повторювати вправу, тим більш зрілими і міцнішими будуть її навички, тим 
впевненіше вона почуватиметься у найнепередбачуваніших конфліктних ситуаціях. Цей 
спосіб досить ефективний, але не завжди є час на щоденні тренування, а тривалий 
відпочинок неминуче призведе до втрати  фахових навичок [7]. 

Слід також зазначити, що конфліктів можна уникнути, якщо керівник уважно 
ставиться до своїх співробітників, досліджує  їх характер і навчає їх аналізувати свою 
поведінку та здібності.  Цього можна досягти за допомогою: 

 - соціальної спрямованості, професійної підготовки для всіх видів сервісної 
діяльності; 

 - постійних вимог до всіх членів команди, особливо вищого керівництва;  
- добре спланованої роботи, систематично проведена серед співробітників, 

включаючи дослідження причин невдоволення та конфліктів, що виникли.  
Для того, щоб кадрова робота була ефективною, необхідно створити лінійно-

функціональні умови щодо відбору, оцінки та розстановки кваліфікованих кадрів. 
Максимальна відповідність професійних здібностей, умінь і особистісних якостей 
працівника вимогам посади зведе до мінімуму передумови для виникнення багатьох 
міжособистісних конфліктів. 

Для зменшення конфліктів між працівниками та керівниками необхідно створювати 
ситуативні умови управління, пов’язані з рівнем управлінської компетентності керівника, 
який часто проявляється у прийнятті керівництвом оптимальних управлінських рішень.  

Щоб уникнути конфлікту, необхідно взаємодіяти з партнерами на рівних. Коли 
працівник починає спілкуватися з оточуючими, необхідно зосередитися на їх стані і відчути 
рівень залежності, який його дратує. На цій основі необхідно підтримувати баланс 
взаємозалежності.  

Крім того, з метою попередження конфліктних ситуацій та підвищення 
стресостійкості працівників керівникам компаній рекомендується створити додаткові 
психологічні служби та включити до списку працівників ще одну посаду – психолога, це, у 
свою чергу, не тільки дозволяє професійно (психологічно) ідентифікувати, аналізувати та 
розв’язувати конфлікти, а й дає можливість заздалегідь передбачити виникнення 
конфліктів, тим самим усуваючи можливі потенційні конфліктні ситуації. 

Висновки.  
1. Конфлікт – це розбіжність між двома сторонами, коли одна сторона намагається 
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прийняти їхню точку зору і заважає іншій це зробити. Конфлікти можуть виникати між 
окремими людьми та між соціальними групами. Потенційними причинами конфлікту є 
спільні ресурси, взаємозалежність завдань, відмінності в цілях, відмінності у сприйнятті та 
цінностях, відмінності в поведінці та біографії людей, а також погане спілкування. Люди, 
як правило, не реагують на потенційно конфліктні ситуації, якщо ці ситуації не пов’язані з 
мінімальними особистими втратами або загрозами. 

2. Конфлікт сам по собі не зміцнює і не послаблює компанію. І працівники мають 
цим керувати, робити його максимально корисним. Якщо вони уникають обговорення своїх 
труднощів і страхів, вони не можуть зрозуміти ні реальної ситуації, ні шляху розвитку, ні 
винести уроки для себе та інших. Якщо ви вміло вирішуєте конфлікт, це зміцнює команду 
і всю компанію. Конфлікти в трудовому колективі Google виникають із різних причин, але 
компанія докладає зусилля для вирішення конфліктних ситуацій. Співробітники проходять 
різні тренінги з управління конфліктами та комунікації. 

3. Пропозицій щодо управління конфліктами в колективі: 
– створення поліпшених комунікаційних каналів: надання можливості 

співрозмовникам ділитися своїми думками, досвідом та перспективами; 
–  навчання управлінської культури: компанії можуть проводити навчання з 

управління конфліктами для співробітників та менеджерів, щоб вони могли ефективно 
приймати управлінські рішення; 

– встановлення процедур управління конфліктами: створення процедур, які 
дозволяють працівникам і керівництву взаємодіяти у випадку конфліктів, щоб забезпечити 
ефективне та швидке вирішення проблем; 

– налагодження взаємодії: забезпечення дружньої та підтримуючої атмосфери на 
робочому місці може допомогти зменшити ймовірність конфліктів; 

– використання спільних цілей: встановлення спільних цілей для колективу може 
допомогти згуртувати команду та знизити ймовірність виникнення конфліктів; 

– розвиток особистих навичок: співробітники можуть працювати над розвитком 
особистих навичок, таких як культура спілкування, емоційний інтелект та емпатія, що може 
допомогти уникнути конфліктів; 

– система винагород, пошани  та мотивації: забезпечення системи винагород, 
пошани та мотивації може допомогти виявити та підтримати тих співробітників, які 
сприяють позитивній атмосфері на робочому місці, що також може допомогти зменшити 
конфліктні ситуації. 

Таким чином, можна зробити висновок, що профілактика та попередження 
конфліктних ситуацій має бути в постійному полі зору керівництва компаніях. Особливу 
роль тут набуває діяльність служб управління персоналом, підрозділів, які відповідають за 
формування систем і організаційних структур управління, розробку мотиваційної політики, 
а також методів організації праці. Указані ланки покликані опрацьовувати і тримати під 
постійним контролем ті питання організації системи управління, які можуть розглядатися 
як методи профілактики конфліктів. 
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