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аспектів і є невід’ємною частиною його успішного функціонування в сучасному світі. 

Залучення бізнесу до досягнення Цілей сталого розвитку приносить суспільні та 

приватні вигоди, надає підприємствам конкурентні переваги та слугує підґрунтям для 

включення філософії сталого розвитку до їхніх стратегічних цілей, що передбачає 

розробку показників, формування ресурсного забезпечення, призначення 

відповідальних та впровадження конкретних заходів для реалізації запланованого. 
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МЕНЕДЖМЕНТУ ПІДПРИЄМСТВА 
 

У сучасних умовах функціонування вітчизняних підприємств помірковане 

врегулювання конфліктних ситуацій в колективі перетворилося на важливий фактор 

ефективної та сталої діяльності. Бізнес-середовище характеризується високим 

ступенем невизначеності та ризиковості, що негативно відображається на емоційному 

стані персоналу, а також об’єктивних особливостей ведення виробничої діяльності. 

Відсутність адаптованої до сучасних реалій та внутрішніх особливостей 

діяльності системи врегулювання конфліктів у трудовому колективі може негативно 

відобразитися на функціонуванні підприємства, зокрема у плані зниження 

ефективності роботи персоналу та рівнів згуртованості, лояльності, погіршення 

міжособистісної взаємодії, послаблення мотивації, що прямо корелює з прямими 

економічними втратами. 

Все зазначене викликане характерними ознаками конфлікту (рис. 1). 

При управлінні конфліктами на підприємстві важливо розуміти, що загалом 

явище появи конфлікту є природним, він також виконує і позитивні функції: 

- розряджає напружену обстановку в колективі; 
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- згуртовує формальні та неформальні групи перед зовнішніми труднощами; 

- діагностує можливості та позиції опонентів; 

- виявляє проблемні місця у функціонуванні та управлінні підприємством. 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1. Основні характеристики конфлікту [сформовано на основі 1, с. 97] 

 

Варто зазначити, що дані позитивні функції дають результати для розвитку 

господарюючому суб’єкту лише у випадку наявності ефективної системи конфлікт-

менеджменту. 

Важливим елементом конфлікт-менеджменту є комунікативний менеджмент, 

який можемо визначити як система організації та регулювання комунікаційних 

процесів у підприємстві з метою підвищення ефективності управління та 

продуктивності роботи. Він сприяє формуванню конструктивної культури взаємин, де 

конфлікти розглядаються як можливість для розвитку. 

Розглянемо ключові аспекти комунікативного менеджменту для вирішення 

конфліктів (табл. 1). 

Таблиця 1 

Аспекти комунікативного менеджменту для вирішення конфліктів на 

підприємстві 
Напрям Комунікативні заходи 

Запобігання конфліктам 
чітке формулювання очікувань, правил та процедур; 

регулярний зворотний зв’язок зі співробітниками; 

Виявлення конфліктів на ранніх 

етапах 

моніторинг соціально-психологічного клімату в колективі; 

використання інструментів зворотного зв’язку (опитування, 

анонімні звернення); 

Ефективне вирішення конфліктів 

організація переговорів між сторонами; 

залучення медіатора для нейтрального врегулювання; 

використання технологій для швидкого обміну інформацією; 

 

Серед основних методів комунікативного менеджменту, що використовуються 

для вирішення конфліктів: 

- медіація – залучення нейтральної третьої сторони задля аналізу конфліктної 

ситуації, позицій сторін та підведення до формування спільного варіанту вирішення. 

Медіація базується на принципах: конструктивності взаємодії, добровільності, 

конфіденційності та неупередженості; 

- переговори – передбачає спільний пошук взаємовигідного рішення учасниками, 

яке буде взаємовигідним. Ефективності переговорного процесу сприяє наявність 

часткового збігу  інтересу щодо предмету, об’єкту конфлікту; 

- корпоративна культура та етика передбачає формування сприятливого 

внутрішнього корпоративного середовища, що сприяє довірі та відкритості, зменшує 

ризик виникнення конфліктів; 

- тренінги та навчання персоналу – регулярне підвищення кваліфікації у сфері 

комунікації для ефективнішого вирішення суперечок; 

- відкрите спілкування та активне слухання – чесний діалог дозволяє уникнути 

Характеристики 

конкуренція 

інтересів 
протиборство сторін емоційна напруга 
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непорозумінь та знайти взаємовигідне рішення. Працівники повинні навчитися 

розуміти позиції інших учасників конфлікту. 

Варто зазначити, що універсального методу для вирішення будь-яких конфліктів 

не існує. Залежно від ситуації необхідно підбирати найбільш оптимальний 

інструмент. 

Отже, комунікативний менеджмент є ключовим інструментом регулювання та 

подолання суперечностей у внутрішньому середовищі підприємства. Для 

підприємств, орієнтованих на довгостроковий розвиток і стабільну та 

конкурентоспроможну позицію в бізнес-середовищі, системна трансформація 

комунікаційних процесів має бути складовою частиною корпоративної стратегії. 
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СОЦІАЛЬНИЙ РОЗВИТОК ПЕРСОНАЛУ В СИСТЕМІ УПРАВЛІННЯ 

КАДРОВИМ ПОТЕНЦІАЛОМ ПІДПРИЄМСТВА  
 

Соціальний розвиток колективу – це складний, багатогранний процес якісних та 

кількісних його змін, який призводить до його нового, вищого якісного стану, 

вдосконалення структури, відносин та взаємодії. 

У контексті управління кадровим потенціалом підприємства, соціальний 

розвиток розглядається як цілеспрямована діяльність, спрямована на якісне 

вдосконалення соціальної сфери, що безпосередньо впливає на ефективність праці та 

конкурентоспроможність організації. 

Соціальний розвиток у цьому контексті має дві основні площини (рис. 1): 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1. Рівні соціального розвитку підприємства 
 

Загалом соціальний розвиток є базовою складовою управління кадровим 

потенціалом, оскільки він виконує три важливі функції (рис. 2). 

Процес соціального розвитку на підприємстві включає наступні завдання, що 

визначають розвиток кадрового потенціалу [сформовано на основі 1]: 

1) підвищення добробуту членів організації, шляхом створення сприятливих 

Рівні соціального розвитку 

Персонал Колектив 

Якісні зміни на рівні окремого 

працівника та його умов праці. 

Фокус на соціально-побутових 

умовах, охороні праці, 

доходах, освіті 

Якісні зміни на рівні 

групи/колективу. Фокус на 

відносинах, згуртованості, 

цінностях, соціальному статусі 

групи та її мотивації 
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