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Реалізація цих заходів є критично важливою для забезпе-
чення демографічної стійкості та сталого розвитку України в 
майбутньому. 

Висновок. Сучасні демографічні виклики України є склад-
ними та багатофакторними. Основними проблемами залиша-
ються низький рівень народжуваності, старіння населення, 
значна смертність та активна трудова міграція. Для їх подолання 
необхідно впроваджувати комплексні державні заходи, такі як 
підтримка сімей, розвиток системи охорони здоров’я, забез-
печення економічних стимулів для повернення трудових мігран-
тів та адаптація суспільства до процесу старіння. Лише за умови 
ефективного управління демографічними процесами Україна 
зможе забезпечити стабільне майбутнє для наступних поколінь. 
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КОНФЛІКТИ В КОМАНДАХ: ПРИЧИНИ,  
НАСЛІДКИ ТА ШЛЯХИ ЇХ ВИРІШЕННЯ 

Ю. С. Штерман, здобувач вищої освіти за першим (бака-

лаврським) рівнем, ОПП «Управління персоналом міжна-

родних корпорацій» 

Т. А. Костишина, д-р екон. наук, професор – науковий 

керівник 

Полтавський університет економіки і торгівлі 

У сучасних організаціях командна робота є важливим факто-
ром успіху. Спільна діяльність сприяє досягненню стратегічних 
цілей компанії, підвищенню продуктивності та розвитку іннова-
цій. Проте взаємодія між членами команди не завжди проходить 
безконфліктно. У науковій та навчальній літературі зазнача-
ється, що конфлікти можуть бути як руйнівними, так і конструк-
тивними, сприяючи розвитку нових ідей та удосконаленню 
робочих процесів. Важливо розуміти причини виникнення 
конфліктів, їх можливі наслідки та ефективні методи управління 
ними, щоб підтримувати продуктивну атмосферу в команді.  
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На основі вивчення навчальної та наукової літератури [1–3] 
можна виділити наступні причини виникнення конфліктів у ко-
мандах: відмінності в поглядах, особисті розбіжності, конку-
ренція, комунікативні проблеми та невідповідність цілей. 

1. Різниця в поглядах і переконаннях. Члени команди 
можуть мати різні цінності, підходи до виконання завдань і 
прийняття рішень. Відмінності у професійному досвіді, рівні 
освіти та культурному середовищі впливають на сприйняття 
ситуацій, що може викликати непорозуміння та суперечки. 

2. Особисті відмінності та міжособистісна антипатія. 
Індивідуальні риси, такі як характер, темперамент або особисті 
вподобання, можуть ускладнювати взаємодію. Відсутність 
взаєморозуміння між працівниками призводить до напружених 
стосунків, що негативно впливає на робочу атмосферу та 
ефективність співпраці. 

3. Конкуренція за ресурси та визнання. Обмеженість ре-
сурсів, зокрема фінансування, можливостей кар’єрного зростан-
ня чи уваги керівництва, часто стає причиною суперництва між 
членами команди. Конфлікти можуть загострюватися через 
нерівномірний розподіл завдань або несправедливе ставлення до 
окремих працівників. 

4. Комунікативні бар’єри. Недостатня або неефективна 
комунікація є однією з поширених причин конфліктів. Неясна 
чи викривлена подача інформації може спричинити хибне тлу-
мачення та створити додаткові труднощі у взаємодії. Відсут-
ність зворотного зв’язку та неузгодженість підходів до обміну 
інформацією також можуть посилювати напругу в колективі. 

5. Розбіжності в цілях та очікуваннях. Невідповідність між 
індивідуальними прагненнями працівників та спільними завдан-
нями команди може стати джерелом конфліктів. Якщо учасники 
мають різне бачення розвитку проєкту чи організації, це 
викликає суперечки, послаблює згуртованість. 

Конфлікти можуть мати як негативні, так і позитивні наслід-
ки. Можемо виділити такі негативні наслідки: 1) зниження 
продуктивності. Конфлікти відволікають членів команди від ви-
конання робочих завдань, що може призвести до порушення 
дедлайнів та погіршення якості роботи; 2) погіршення психо-
логічного клімату. Постійна напруженість у взаєминах може 
спричинити стрес, демотивацію та зниження рівня задоволе-
ності роботою; 3) зростання плинності кадрів. Нерозв’язані 
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конфлікти можуть спонукати працівників шукати нове місце 
роботи, що впливає на стабільність команди та вимагає додат-
кових ресурсів на навчання нових співробітників. 

Позитивними наслідками вважаться: 1) стимулювання роз-
витку. Конструктивні конфлікти можуть сприяти виявленню 
проблем і пошуку нових рішень, що допомагає вдосконалити 
процеси у команді; 2) покращення комунікації. Науковці зазна-
чають, що обговорення проблем сприяє більш відкритому спіл-
куванню, більшій довірі та покращенню взаєморозуміння; 
3) формування більш стійких відносин. Якщо конфлікти вирі-
шуються правильно, це може сприяти згуртованості команди та 
зміцненню довіри між працівниками. 

Вирішення конфліктів у колективі вимагає комплексного 
підходу, що поєднує кілька ефективних методів. Одним із клю-
чових способів є покращення комунікації. Відкрите та прозоре 
спілкування між членами команди створює сприятливі умови 
для виявлення причин конфліктів, обговорення проблемних 
питань і пошуку взаємоприйнятних рішень. Важливо заохочу-
вати конструктивний діалог, де кожен учасник має можливість 
висловити свою точку зору, що сприяє зменшенню напруги та 
попередженню подальших непорозумінь. 

Не менш важливим є чітке визначення ролей і обов’язків 
кожного члена команди. Коли межі відповідальності чітко 
окреслені, знижується ймовірність суперечок щодо розподілу 
завдань, ресурсів і повноважень. Розуміння своєї ролі та обсягу 
обов’язків дозволяє уникнути дублювання роботи, зменшити 
ризик виникнення конфліктних ситуацій і підвищити загальну 
ефективність взаємодії в колективі. 

У складних або емоційно напружених ситуаціях доцільно 
застосовувати метод посередництва. Залучення нейтральної 
третьої сторони (медіатора) допомагає знизити емоційну напру-
гу, об’єктивно оцінити причини конфлікту та сприяти пошуку 
компромісного рішення. Посередник створює безпечне середо-
вище для відкритого діалогу, забезпечує неупереджений підхід 
до розв’язання проблеми та допомагає сторонам досягти 
взаєморозуміння. 

Окреме значення у процесі врегулювання конфліктів має 
розвиток емоційного інтелекту. Вміння розпізнавати, розуміти 
та контролювати власні емоції, а також проявляти емпатію до 
інших сприяє більш гнучкому реагуванню на конфліктні ситуа-
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ції. Розвиток самосвідомості, навичок управління емоціями та 
конструктивної взаємодії допомагає не лише знижувати рівень 
напруги під час суперечок, а й створює передумови для ефек-
тивного вирішення конфліктів у майбутньому. 

Застосування цих методів у комплексі дозволяє не лише 
вирішувати конфлікти, а й формувати в колективі культуру 
співпраці, довіри та взаємоповаги, що є важливими умовами для 
забезпечення стабільної та продуктивної роботи команди. 

Конфлікти є неминучою частиною командної роботи, проте 
їхній вплив залежить від правильного управління. Вчасне вияв-
лення причин, ефективне вирішення та застосування відповід-
них методів дозволяє перетворити конфлікти на рушійну силу 
розвитку та покращення командної взаємодії. 
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КОРПОРАЦІЯХ В УМОВАХ ГЛОБАЛІЗАЦІЇ 

К. І. Яценко, здобувач вищої освіти за першим (бака-
лаврським) рівнем, ОПП «Управління персоналом міжна-
родних корпорацій»  
Т. А. Костишина, д-р екон. наук, професор – науковий 
керівник 
Полтавський університет економіки і торгівлі  

Умови глобалізації суттєво змінюють підходи до управління 
персоналом у міжнародних корпораціях. Взаємодія різних куль-
тур, зростаюча мобільність працівників, розвиток цифрових 
технологій та глобальна конкуренція за таланти ставлять перед 
HR-службами нові виклики. У таких умовах ефективне управ-


