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вміти вільно орієнтуватися в потоці інформації, розвивати когнітивні здібності і критичний 

розум, щоб відрізняти «корисну» інформацію від непотрібної» [1].  

У зв’язку із цим особливої актуальності набуває потреба особистості в умінні швидко і 

правильно працювати з потоком інформації, вміти її критично оцінювати. Сьогодні важливо 

не тільки вчитися, отримувати конкретні прикладні знання, а й вчитися самостійно критично 

і ефективно отримувати, обробляти, систематизувати і використовувати інформацію. Перед 

особистістю постає новий виклик у вигляді високої «культури мислення», що включає 

навички логічного мислення, правильного висновування, аргументації, ідентифікації 

протиріччя, систематизації і класифікації наявного знання, виокремлення істинного знання 

тощо.  

Розвиток критичного мислення як важливого складника логічної культури особистості 

не є хаотичним процесом, а потребує цілеспрямованого формування, яке забезпечується 

організованою пізнавальною діяльністю в межах спеціалізованих соціальних інститутів, 

перш за все, інституту освіти [2; 3]. Сучасний освітній простір пропонує чимало 

інноваційних освітніх проектів («критичне мислення», «проблемне навчання», «дослідна 

освіта», «сократичний метод навчання», «інтерактивне навчання», «рефлексивна освіта», 

«медіаграмотність» тощо), кожен з яких має свою специфіку. Така активізація інноваційних 

проектів на розвиток критичного мислення є вкрай важливою, що, безперечно, пов’язано з 

необхідністю сформувати вміння особистості вибудовувати коректну аргументацію, вести 

аргументовану суперечку, послідовно аналізувати свої та чужі міркування, адже саме 

завдяки критичному мисленню уможливлює здатність орієнтуватися в інформаційних 

потоках.  

Проте, на нашу думку, використання одних лише інновацій є недостатньо. Вкрай 

важливим має  стати «відродження» й навчального курсу, в основі якого міститися класичної 

формальна логіка. І це особливо стає важливим саме сьогодні, коли сучасна людина потребує 

таких важливих soft skills навичок як прийняття нестандартних рішень, творче мислення, 

орієнтування у транскультурному світі, особистісне та професійне самозростання тощо, що 

не формується самостійно, автоматично і спонтанно, а є досить складним і тривалим 

процесом, до якого мають бути залучені усі освітні інноваційні освітні проекти, гарно 

підготовлені фахівці тощо.  
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Підприємство як соціально-економічна система включає в себе взаємовідносини 

суб’єктів, що беруть участь в процесі господарської діяльності. Процес управління 
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взаємодіями цих суб’єктів вимагає від керівників розроблення ефективної стратегії, яка 

допоможе забезпечити сприятливий соціально-психологічний клімат у колективі. 

На думку Михайлової Л.І., конфлікт – це зіткнення протилежно направлених дій 

працівників, які зумовлені розбіжністю інтересів, цінностей та норм поведінки [1]. 

Сучасні погляди полягають у тому, що навіть при наявності ефективного управління в 

організаціях деякі конфлікти не тільки можливі, а навіть бажані. У багатьох випадках вони 

допомагаю виявити різноманітність поглядів, дають додаткову інформацію,  виявляють 

альтернативні варіанти вирішення проблем. Конфлікти в колективі можуть відігравати, як 

негативну так і позитивну функції [2].  

Основні функції конфліктів:  

1) позитивна: розрядка напруження між конфліктуючими сторонами; отримання нової 

інформації про опонента; згуртованість колективу організації для протидії зовнішнім 

ворогам; стимулювання до змін і розвитку; зняття синдрому покори у підлеглих. 

2) негативна: великі емоційні і матеріальні витрати; звільнення співробітників, 

зниження дисципліни, надмірне захоплення процесом конфліктної взаємодії; зменшення 

міри співробітництва між частиною працівників; важке відновлення ділових відносин [2]. 

Проблемою управління конфліктами на підприємстві займалися багато вчених та 

науковців, так Г. Захарчин, Р. Винничук визначають поняття управління конфліктом, як  

цілеспрямований, обумовлений об’єктивними законами вплив на його динаміку в інтересах 

розвитку чи руйнування тієї соціальної системи, до якої має стосунок даний конфлікт [3]. 

Від ефективності управління конфліктом залежить стабільність у діяльності організації, 

на яку впливають: масштаб дисфункціональних наслідків, усунення причин суперечностей, 

вірогідність суперечливих зіткнень.  

Управління конфліктами як складний процес включає конкретні види діяльності:  

- запобігання й профілактика виникненню конфлікту;  

- діагностика та регулювання конфлікту на основі коригування поведінки його учасників;  

- прогнозування розвитку конфліктів і оцінка їхньої функціональної спрямованості;  

- вирішення конфлікту. 

Принципи управління конфліктами [4]: 

- принцип об’єктивності -  адекватне розуміння та реалістична оцінка конфліктних ситуацій; 

- принцип конкретно-ситуаційного підходу - урахування феномену різноманітності образів і 

форм, кількісних та якісних відмінностей, послідовності та особливостей прояву конфлікту; 

- принцип гласності - донесення інформації до зацікавлених груп (осіб), формування 

об’єктивної громадської думки та відповідне ставлення до конфліктних подій; 

- принцип демократичності - управлінський вплив на суб’єктів конфлікту засобом захисту їх 

соціальних інтересів, зняття суперечностей та антагонізмів; 

- принцип системності - комплексне застосування технологічних  прийомів впливу на 

динаміку конфліктної взаємодії. 

Отже, конфлікти є невід’ємною частиною діяльності будь-якого підприємства, тому 

вміння керівника ефективно ними управляти є запорукою  підтримання здорового соціально-

психологічного клімату у колективі, підвищення продуктивності праці робітників, що в свою 

чергу дозволить досягти високих результатів роботи підприємства. 
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У сучасних умовах особливого значення набуває командна робота в управлінні 

персоналом, оскільки якість і результативність діяльності будь-якої організації визначається 

не зусиллям окремих працівників, а результативністю праці усього колективу. Сьогодні ж 

тимбілдинг є однією з найперспективніших моделей корпоративного менеджменту, що 

забезпечують повноцінний розвиток компанії, і є одним із найбільш ефективних 

психологічних інструментів управління персоналом [1].  

Тимбілдинг (від англ. «team building») в буквальному сенсі означає «побудова 

команди»; заходи, спрямовані на згуртування колективу, формування сильної команди, що 

успішно досягає поставлених цілей [2].  

Тимбілдинг дозволяє торкнутися таких аспектів роботи з персоналом, як: розвиток 

командного духу в роботі співробітників компанії; можливість виявляти і реалізовувати 

особистісний потенціал співробітників; вказує на помилки в спілкуванні; допомагає знайти 

варіанти вирішення конфліктних ситуацій; розвиває здатність швидко приймати рішення в 

критичних і нестандартних ситуаціях; виховує в співробітниках довіру до компанії і один до 

одного, прихильність цілям компанії; є вагомим методом нематеріальної мотивації 

персоналу, який дозволяє співробітникам відчути увагу компанії до кожного її співробітника, 

що, в кінцевому результаті, дозволяє створити згуртований та креативний колектив 

однодумців [3].  

Існує безліч видів тимбілдингу : активний, сюжетний, інтелектуальний, творчий. 

Активний вид тимбілдингу є найпопулярнішим та найбільше підходить для теплої пори 

року, оскільки найчастіше проводиться на свіжому повітрі (спортивні ігри, естафети тощо). 

Сюжетний вид приймає форми квесту, бізнес-гри, змагальних заходів. Останнім часом 

набувають популярності й інтелектуальні види тимбілдингу. Цей вид згуртованості команди 

сприяє не тільки всебічному розвитку працівників, а й утворенню у кожного вміння швидко 

приймати рішення. Творчий тимбілдинг характеризується креативністю, яка  високо 

цінується в сучасному світі. Компанії хочуть, щоб співробітники займалися незвичними і 

цікавими завданнями. Наприклад, малювання загальної картини. Кожен із видів тимбілдингу 

є надзвичайно дієвим, адже будь-яка спільна діяльність колективу, яка безпосередньо не 

стосується роботи, має позитивний вплив на відносини між кожною його частиною. [4]. 

Таким чином, застосування тимбілдингу допомагає компанії не лише збільшити 

продуктивність праці, але і налагодити внутріфірмове життя підприємства. Тільки по-

справжньому єдиний колектив здатний досягати найвищих результатів та внести вклад у 

розвиток підприємства, підвищення його конкурентоспроможності та прибутковості. А отже, 

професійним керівникам потрібно його використовувати задля максимального налагодження 

психологічної атмосфери в колективі і досягнення значних результатів організації. 
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