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У статті досліджено теоретичні засади конфлікт-менеджменту як складової системи управління підприємством. Узагальнено 
сучасні наукові підходи до трактування конфліктів і конфлікт-менеджменту, систематизовано основні концептуальні напрями 
дослідження організаційних конфліктів, зокрема функціонально-рівневий, типологічний, інструментальний та адаптивно-кризовий 
підходи. Встановлено, що сучасна наукова парадигма розглядає конфлікт не лише як джерело організаційних ризиків, а і як 
потенційний чинник розвитку, інновацій та підвищення ефективності управлінських рішень за умови його конструктивного 
регулювання. На основі узагальнення сучасних теоретичних положень запропоновано авторське визначення конфлікт-менеджменту 
як інтегрованої управлінської підсистеми підприємства, спрямованої на своєчасне виявлення, профілактику, регулювання, вирішення 
та моніторинг конфліктів з метою забезпечення ефективної взаємодії персоналу й досягнення стратегічних цілей підприємства. 
Обґрунтовано місце конфлікт-менеджменту в загальній системі управління підприємством, визначено його взаємозв'язок зі 
стратегічним, операційним, фінансовим, маркетинговим, інноваційним менеджментом та управлінням персоналом. Доведено, що 
конфлікт-менеджмент має інтеграційний характер і реалізується через класичні функції менеджменту - планування, організацію, 
мотивацію та контроль. Запропоновано концептуальну схему місця конфлікт-менеджменту в системі управління підприємством 
та систематизовано реалізацію базових функцій менеджменту через механізми управління конфліктами. Визначено, що інтеграція 
конфлікт-менеджменту в систему менеджменту сприяє підвищенню продуктивності праці, покращенню організаційного клімату, 
зниженню втрат ресурсів, зміцненню командної взаємодії та забезпеченню сталого розвитку підприємства. Практичне значення 
результатів дослідження полягає у можливості використання запропонованих теоретичних положень як концептуальної основи 
для формування ефективної системи конфлікт-менеджменту на підприємствах різних галузей економіки. 
Ключові слова: конфлікт-менеджмент, система управління підприємством, організаційний конфлікт, управління конфліктами, 
функції менеджменту, управлінські рішення. 
 
Abstract. The article examines the theoretical foundations of conflict management as a component of the enterprise management system. It 
summarizes contemporary scientific approaches to interpreting conflicts and conflict management and systematizes the main conceptual 
directions in the study of organizational conflicts, specifically the functional-level, typological, instrumental, and adaptive-crisis approaches. It 
has been established that the modern scientific paradigm views conflict not only as a source of organizational risks but also as a potential factor 
for development, innovation, and improving the effectiveness of management decisions, provided it is constructively managed. Based on a synthesis 
of contemporary theoretical principles, the author proposes a definition of conflict management as an integrated management subsystem of an 
enterprise, aimed at the timely identification, prevention, regulation, resolution, and monitoring of conflicts to ensure effective staff interaction 
and the achievement of the enterprise’s strategic goals. The role of conflict management within the overall enterprise management system is 
substantiated, and its interrelationship with strategic, operational, financial, marketing, innovation, and human resources management is 
identified. It is demonstrated that conflict management is integrative in nature and is implemented through the classic functions of management-
planning, organizing, motivating, and controlling. A conceptual framework for the role of conflict management within the enterprise management 
system is proposed, and the implementation of basic management functions through conflict management mechanisms is systematized. It has 
been determined that integrating conflict management into the management system contributes to increased labor productivity, an improved 
organizational climate, reduced resource losses, strengthened teamwork, and the sustainable development of the enterprise. The practical 
significance of the research results lies in the possibility of using the proposed theoretical provisions as a conceptual basis for developing an 
effective conflict management system for enterprises across various sectors of the economy. 
Keywords: conflict management, enterprise management system, organizational conflict, conflict management, management functions, 
management decisions. 

Вступ 

Сучасне бізнес-середовище змінюється з такою швидкістю, що компанії не встигають адаптуватися - ринки 
переформатовуються, технології оновлюються, а разом із цим зростають і вимоги до того, наскільки гнучко 
підприємство здатне керувати своїми людьми. Особливо гостро проблема конфліктів стоїть для великих підприємств 
із розгалуженою структурою, де одночасно взаємодіють десятки підрозділів, сотні або тисячі працівників із різним 
функціональним навантаженням. У таких організаціях конфліктний потенціал суттєво вищий вже через саму 
складність внутрішньої комунікації, розмитість зон відповідальності та наявність численних точок перетину 
інтересів. Будь-яка зміна - реструктуризація, впровадження нової системи, зміна керівництва - автоматично запускає 
хвилю суперечностей, яка без належного управління може перерости у повноцінну організаційну кризу. 

Водночас більшість вітчизняних підприємств досі не мають цілісної, системно вбудованої моделі управління 
конфліктами. Наявні підходи зазвичай є фрагментарними: окремі тренінги для менеджерів, точкове залучення HR-
фахівця або корпоративного медіатора у разі серйозного загострення. Такі інструменти дають тимчасовий ефект, але 
не вирішують проблему структурно. 

Усе це зумовлює необхідність переосмислення ролі конфлікт-менеджменту в системі управління 
підприємством - не як допоміжної функції, а як повноцінної управлінської підсистеми, інтегрованої у стратегію 
розвитку організації. Вироблення такого підходу і є центральною проблемою, яку досліджує ця стаття. 

Проблематика конфлікт-менеджменту посідає важливе місце в сучасних дослідженнях з менеджменту, 
оскільки організаційні конфлікти можуть не лише ускладнювати діяльність підприємства, а й виступати чинником 
його розвитку та вдосконалення. Аналіз наукових праць свідчить про 
наявність кількох концептуальних підходів до розуміння природи 
конфліктів і механізмів їхнього управління, кожен з яких акцентує 
увагу на різних аспектах цього явища. 
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Одним із найбільш поширених є функціонально-рівневий підхід, відповідно до якого конфлікт розглядається 
як невід'ємний елемент управлінської системи, що виникає в процесі реалізації функцій менеджменту та взаємодії 
між структурними елементами організації. На думку Н. Ю. Подольчак та Г. Р. Ковальчук, система менеджменту 
одночасно створює передумови для виникнення управлінських конфліктів і формує механізми їх регулювання [3]. 
Дослідники обґрунтовують дві можливі траєкторії розвитку підприємства: у першому випадку конфлікти призводять 
до втрати ресурсів і стримують розвиток організації, тоді як у другому вони виконують роль каталізатора позитивних 
змін, сприяючи виявленню та усуненню внутрішніх організаційних проблем. 

Вагоме місце у сучасній теорії займають типологічний і соціально-психологічний підходи, які 
зосереджуються на дослідженні структури конфліктів, особливостей їх виникнення та поведінки учасників. 
Представники цього напряму виходять із того, що ефективність управління значною мірою залежить від правильного 
визначення природи конфлікту. Однією з найбільш відомих є класифікація Карен Джен, відповідно до якої 
організаційні конфлікти поділяються на конфлікти змісту, емоційні та адміністративні [1]. Такий підхід створює 
методологічну основу для вибору адекватних інструментів управлінського впливу залежно від характеру конфліктної 
ситуації. 

Окремий напрям досліджень пов'язаний з інструментальним підходом, який розглядає конфлікт-
менеджмент як систему практичних методів, спрямованих на запобігання, регулювання та вирішення конфліктів. 
Значна увага приділяється використанню альтернативних способів врегулювання спорів (ADR), медіації, переговорів 
та інших управлінських інструментів. Н. Калініна та М. Оліферовський наголошують на необхідності розмежування 
понять «вирішення конфлікту» і «конфлікт-менеджмент», підкреслюючи, що останній охоплює значно ширший 
спектр управлінських дій, включаючи профілактику, діагностику та моніторинг конфліктних процесів [2]. Водночас 
автори зазначають, що впровадження комплексної системи конфлікт-менеджменту є найбільш доцільним для 
середніх і великих підприємств, тоді як для малого бізнесу більш ефективним є розвиток управлінських 
компетентностей керівників і вдосконалення комунікативних навичок персоналу [6]. 

Останніми роками дедалі більшої актуальності набуває адаптивно-кризовий підхід, який враховує вплив 
глобальних криз, цифрової трансформації та нестабільності зовнішнього середовища на характер організаційних 
конфліктів. Результати дослідження українських підприємств свідчать, що сучасними чинниками зростання 
конфліктності є дистанційна робота, вимушена міграція працівників, професійне вигорання, хронічний стрес та інші 
наслідки кризових явищ [4]. Це зумовлює необхідність адаптації традиційних інструментів конфлікт-менеджменту до 
нових умов функціонування підприємств і підтверджує потребу у формуванні інтегрованих підходів до управління 
конфліктами як складової загальної системи менеджменту. 

Формулювання цілей статті 

Метою статті є узагальнення теоретичних підходів до конфлікт-менеджменту та обґрунтування його місця 
як інтегруючої складової системи управління підприємством шляхом визначення сутності, функцій, основних 
елементів і взаємозв'язку з базовими функціями менеджменту. 

Виклад основного матеріалу дослідження 

Конфлікти є невід'ємною складовою діяльності будь-якої організації, оскільки виникають у процесі взаємодії 
працівників, які відрізняються професійним досвідом, ціннісними орієнтаціями, особистими інтересами, рівнем 
компетентності та індивідуальними особливостями поведінки. Саме різноманітність поглядів і підходів до виконання 
професійних завдань створює передумови для виникнення суперечностей. Важливим чинником конфліктності також 
є обмеженість ресурсів підприємства - фінансових, матеріальних, інформаційних, часових і кадрових, що посилює 
конкуренцію між окремими працівниками та структурними підрозділами [10]. 

Причинами організаційних конфліктів можуть бути не лише суперництво за ресурси, а й особливості 
організаційної структури, нерівномірний розподіл відповідальності, відмінності у професійних інтересах, а також 
процеси трансформації підприємства. Запровадження інновацій, цифрових технологій, зміна бізнес-процесів або 
оптимізація організаційної структури нерідко супроводжуються невизначеністю та опором з боку персоналу, що 
підвищує ймовірність виникнення конфліктних ситуацій. 

За таких умов конфлікт-менеджмент доцільно розглядати як невід'ємний елемент системи управління 
підприємством, а не як окремий напрям діяльності керівника. Його інтеграція в управлінські процеси забезпечує 
узгодженість рішень у межах планування, організації, мотивації та контролю, сприяє конструктивній взаємодії між 
підрозділами та підвищує стійкість підприємства до внутрішніх і зовнішніх викликів. 

Сучасна теорія менеджменту суттєво змінила підхід до оцінювання ролі конфлікту в діяльності організації. 
Якщо раніше конфлікт розглядався переважно як небажане явище, що негативно впливає на результати роботи, то 
нині він дедалі частіше трактується як потенційне джерело розвитку. За умови ефективного управління конфліктні 
ситуації можуть стимулювати пошук нових ідей, активізувати інноваційну діяльність, сприяти вдосконаленню 
управлінських рішень і виявленню прихованих організаційних проблем [11]. 

Конструктивний характер конфлікту проявляється також у посиленні комунікації між його учасниками. 
Необхідність аргументовано відстоювати власну позицію та враховувати інтереси інших сторін сприяє глибшому 
аналізу проблемної ситуації. Досягнення взаємоприйнятного рішення нерідко зміцнює довіру між працівниками, 
покращує взаємодію в колективі та формує нові підходи до спільної роботи. Крім того, зіставлення різних точок зору 
позитивно впливає на якість управлінських рішень і дає змогу збалансувати інтереси всіх учасників конфлікту. 

Узагальнення сучасних наукових підходів дає підстави визначати конфлікт-менеджмент як інтегровану 
управлінську підсистему підприємства, яка охоплює процеси виявлення, попередження, регулювання, вирішення та 
подальшого моніторингу конфліктів з метою забезпечення ефективної взаємодії персоналу, підвищення 
результативності управління та досягнення стратегічних цілей підприємства. Запропоноване трактування акцентує 
увагу на тому, що управління конфліктами має здійснюватися не ізольовано, а в тісному взаємозв'язку з іншими 
підсистемами менеджменту, що забезпечує його системний і безперервний характер. 

Важливою передумовою ефективного управління конфліктами є їх систематизація. Одним із найбільш 
поширених підходів є класифікація, запропонована Карен Джен, відповідно до якої організаційні конфлікти поділя-
ються на конфлікти змісту, емоційні та адміністративні. Кожен із зазначених видів має власні причини виникнення, 
особливості розвитку та потребує застосування різних управлінських інструментів, що узагальнено на рис. 1. 
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Рис. 1. Класифікація конфліктів на підприємстві. Дежерело: сформовано автором на основі [12; 7; 8] 

Наведена класифікація є практично значущою, оскільки дозволяє менеджеру ідентифікувати природу 
конфлікту ще на ранній стадії та обирати відповідні інструменти управлінського впливу. Важливим концептуальним 
питанням є дуалістична природа організаційного конфлікту. Традиційна наукова парадигма розглядала конфлікт 
виключно як деструктивне явище, що підлягає усуненню. Проте сучасні дослідження переконливо доводять, що 
конфлікт може виконувати конструктивні функції за умови ефективного його управління. Конструктивний конфлікт 
сприяє виявленню прихованих організаційних проблем, стимулює пошук нових рішень, підвищує якість групового 
ухвалення рішень через зіткнення альтернативних точок зору, а також зміцнює згуртованість команди після його 
успішного розв'язання. Деструктивний конфлікт, навпаки, призводить до зниження продуктивності праці, 
погіршення морально-психологічного клімату в колективі, збільшення плинності кадрів, а також до прямих 
фінансових втрат, пов'язаних із простоєм, судовими витратами або репутаційними збитками для організації. 

Саме тому сучасна концепція конфлікт-менеджменту не зводиться до простого усунення конфліктів, а 
передбачає цілеспрямоване управління ними з метою мінімізації деструктивних наслідків і максимізації 
конструктивного потенціалу. Конфлікт-менеджмент як система охоплює чотири взаємопов'язані функціональні 
блоки: діагностику, профілактику, регулювання та вирішення конфліктів. Діагностика передбачає моніторинг 
конфліктного середовища, виявлення потенційних зон напруженості та ранніх сигналів латентних конфліктів. 
Профілактика спрямована на усунення структурних передумов конфліктів шляхом вдосконалення комунікацій, 
чіткого розмежування повноважень, справедливого розподілу ресурсів та розбудови організаційної культури, 
орієнтованої на конструктивну взаємодію. Регулювання означає управління перебігом конфлікту, що вже виник, з 
метою недопущення його ескалації та переходу до деструктивної фази. Вирішення, у свою чергу, передбачає 
застосування конкретних механізмів для досягнення угоди між сторонами. 

Ефективна реалізація зазначених функцій можлива лише за умови інтеграції конфлікт-менеджменту в 
загальну систему управління підприємством. У сучасних умовах він не може розглядатися як ізольований напрям 
діяльності або сукупність окремих заходів із врегулювання конфліктів. Натомість конфлікт-менеджмент виступає 
інтегруючою управлінською підсистемою, яка забезпечує взаємодію між функціональними напрямами менеджменту, 
сприяє узгодженню інтересів учасників організації та підтримує ефективність управлінських процесів на всіх рівнях 
підприємства. Його місце в системі управління підприємством і взаємозв’язок із ключовими функціональними 
підсистемами наведено на рис. 2. 

Як показано на рис. 2, конфлікт-менеджмент доцільно розглядати як інтегруючу та забезпечувальну 
підсистему загальної системи управління підприємством. На відміну від окремих функціональних напрямів 
менеджменту, його призначення полягає не у виконанні самостійної виробничої чи управлінської функції, а у 
забезпеченні ефективної взаємодії між усіма підсистемами підприємства та мінімізації негативного впливу 
конфліктів на результати діяльності організації. 

У структурі системи управління підприємством конфлікт-менеджмент взаємодіє зі стратегічним, 
операційним, фінансовим, маркетинговим, інноваційним менеджментом та управлінням персоналом. Стратегічний 
менеджмент визначає цілі, напрями розвитку та стратегічні пріоритети підприємства, які можуть виступати як 
джерелом, так і засобом попередження організаційних конфліктів. Операційний менеджмент забезпечує координацію 
бізнес-процесів, у межах яких найчастіше виникають виробничі та міжфункціональні конфлікти. Фінансовий 
менеджмент пов'язаний із розподілом фінансових ресурсів, що також може бути причиною виникнення 
суперечностей між структурними підрозділами.  

Маркетинговий менеджмент координує взаємодію підприємства із зовнішнім середовищем та узгоджує 
інтереси підприємства і споживачів. Управління персоналом забезпечує формування кадрового потенціалу, розвиток 
компетентностей працівників, мотивацію та оцінювання персоналу, що безпосередньо впливає на рівень 
конфліктності в організації. Інноваційний менеджмент супроводжує процеси організаційних змін і цифрової 
трансформації, які нерідко стають джерелом опору з боку персоналу та спричиняють конфлікти. 

Як інтегруюча підсистема конфлікт-менеджмент реалізується через взаємопов'язані управлінські процеси: 
профілактику конфліктів, їх діагностику, регулювання, вирішення та подальший моніторинг ефективності прийнятих 
управлінських рішень. Профілактика спрямована на виявлення потенційних причин конфліктів і формування 
сприятливого організаційного середовища. Діагностика передбачає своєчасне виявлення конфліктних ситуацій, 
аналіз їхніх причин і можливих наслідків. Регулювання забезпечує управління перебігом конфлікту з метою 
недопущення його ескалації, тоді як вирішення конфліктів орієнтоване на досягнення взаємоприйнятного рішення 
шляхом використання відповідних управлінських інструментів. Завершальним етапом є моніторинг 
результативності застосованих заходів, який дає змогу оцінити ефективність конфлікт-менеджменту та сформувати 
основу для його подальшого вдосконалення. 

Таким чином, конфлікт-менеджмент виконує інтегруючу функцію в системі управління підприємством, 
забезпечуючи узгодження інтересів учасників організації, підтримання ефективної взаємодії між функціональними 
підсистемами, створення умов для підвищення продуктивності праці, покращення організаційного клімату, 
зниження втрат ресурсів і забезпечення сталого розвитку підприємства. 

 

•Такі конфлікти 
стосуються 
розбіжностей щодо 
цілей, завдань, методів 
роботи та розподілу 
ресурсів

Конфлікти змісту

•Такі конфлікти 
виникають на ґрунті 
міжособистісної 
несумісності, неприязні 
або порушення 
психологічного комфорту 
в колективі

Емоційні конфлікти 

•Такі конфлікти пов'язані 
з розподілом 
повноважень, 
відповідальності та 
регламентацією робочих 
процесів

Адміністративні конфлікти 
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Рис. 2. Місце конфлікт-менеджменту  у системі управління підприємством. Джерело: розроблено автором. 
Водночас місце конфлікт-менеджменту в системі управління підприємством доцільно розглядати не лише 

через його взаємодію з функціональними підсистемами менеджменту, а й через реалізацію основних управлінських 
функцій. З позицій класичної теорії менеджменту конфлікт-менеджмент не є окремою функцією управління, а 
інтегрується у процеси планування, організації, мотивації та контролю, забезпечуючи їх ефективне виконання в 
умовах виникнення організаційних суперечностей. 

На етапі планування конфлікт-менеджмент спрямований на прогнозування потенційних конфліктних 
ситуацій, виявлення факторів ризику та розроблення превентивних заходів для їх мінімізації. Організаційна функція 
передбачає створення чіткої системи розподілу повноважень, відповідальності та комунікаційних зв'язків, що 
дозволяє знизити ймовірність виникнення конфліктів під час виконання виробничих завдань. 

У межах функції мотивації конфлікт-менеджмент сприяє формуванню сприятливого соціально-
психологічного клімату, розвитку корпоративної культури, підвищенню рівня довіри між працівниками та 
керівництвом, а також забезпеченню справедливості управлінських рішень. Реалізація контрольної функції полягає 
у постійному моніторингу рівня конфліктності в організації, оцінюванні ефективності застосованих управлінських 
заходів, аналізі причин виникнення конфліктів та своєчасному коригуванні управлінських рішень (табл. 1). 

Таблиця 1. Реалізація функцій менеджменту через конфлікт-менеджмент 
Функція 

менеджменту 
Реалізація в конфлікт-менеджменті Очікуваний результат 

Планування 
Прогнозування конфліктів, ідентифікація ризиків, розроблення 

превентивних заходів 
Попередження виникнення конфліктів 

Організація 
Чіткий розподіл повноважень, регламентація взаємодії, 

удосконалення комунікацій 
Зменшення організаційних суперечностей 

Мотивація 
Формування позитивного психологічного клімату, підтримка 

корпоративної культури, забезпечення справедливості 
Підвищення залученості персоналу та 

зниження міжособистісної напруженості 

Контроль 
Моніторинг конфліктності, оцінювання ефективності 

управлінських заходів, коригування управлінських рішень 
Своєчасне реагування на конфлікти та 
підвищення ефективності управління 

Джерело: сформовано автором на основі [5; 11; 9] 
Згідно із табл.1, реалізація конфлікт-менеджменту через базові функції менеджменту свідчить про його 

інтеграційний характер у системі управління підприємством. На відміну від традиційного підходу, який зводить 
управління конфліктами до реагування на вже існуючі суперечності, сучасний конфлікт-менеджмент охоплює весь 
управлінський цикл - від прогнозування та профілактики до оцінювання результативності прийнятих рішень. Це дає 
підстави розглядати конфлікт-менеджмент як важливу управлінську підсистему, що забезпечує узгодження 
діяльності функціональних підрозділів, підтримує стійкість організації до внутрішніх і зовнішніх викликів та сприяє 
досягненню стратегічних цілей підприємства. 

Отже, конфлікт-менеджмент поступово трансформується з допоміжного напряму управління в повноцінну 
інтегруючу підсистему сучасного менеджменту підприємства. Його ефективне функціонування забезпечує не лише 
своєчасне врегулювання конфліктів, але й формує організаційне середовище, що сприяє реалізації стратегічних цілей 
підприємства, розвитку людського капіталу, підтримці інноваційної діяльності та підвищенню 
конкурентоспроможності підприємства. 

Висновки та перспективи подальших розвідок 

У статті узагальнено сучасні теоретичні підходи до розуміння сутності конфлікт-менеджменту та 
обґрунтовано його місце в системі управління підприємством. Встановлено, що еволюція наукових поглядів на 

СИСТЕМА УПРАВЛІННЯ ПІДПРИЄМСТВОМ 
Мета: забезпечення ефективного функціонування та розвитку підприємства через раціональне використання ресурсів і 

узгодження інтересів учасників. 

Стратегічний 
менеджмент 
визначення місії; 
формування 

стратегії; постановка 
цілей; визначення 
пріоритетних 

напрямів розвитку 
підприємства. 

Операційний 
менеджмент 
управління 
основними 
бізнес-

процесами; 
управління 

допоміжними 
бізнес-

процесами. 

Фінансовий 
менеджмент 
планування 

фінансових ресур-
сів; управління 
фінансовими 
ресурсами; 
фінансовий 
контроль. 

Маркетинговий 
менеджмент 
дослідження 

ринку; 
формування 
цінності; 

просування 
продукції 
(послуг). 

HR-менеджмент 
підбір персоналу; 

розвиток 
персоналу;  
мотивація 
персоналу;  
оцінювання 
персоналу. 

Інноваційний 
менеджмент 
управління 
інноваціями; 
управління 
змінами; 
цифрова 

трансформація. 

КОНФЛІКТ-МЕНЕДЖМЕНТ 
Інтегруюча та забезпечувальна підсистема системи управління підприємством. 

Конфлікт-менеджмент забезпечує взаємодію між функціональними підсистемами підприємства, 
сприяє попередженню деструктивних конфліктів та використанню конструктивного потенціалу 

конфліктів для розвитку організації. 

Профілактика 
конфліктів 

Діагностика 
конфліктів 

Регулювання 
конфліктів 

Вирішення 
конфліктів 

Моніторинг та 
оцінка ефективності 

РЕЗУЛЬТАТИ ЕФЕКТИВНОГО КОНФЛІКТ-МЕНЕДЖМЕНТУ 
підвищення продуктивності праці; зниження втрат ресурсів; зміцнення командної взаємодії; покращення організаційного 

клімату; підвищення адаптивності підприємства; забезпечення сталого розвитку підприємства.  
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організаційний конфлікт зумовила перехід від його сприйняття як виключно деструктивного явища до розгляду як 
потенційного чинника організаційного розвитку за умови ефективного управління. 

Практичне значення одержаних результатів полягає в можливості використання запропонованих 
теоретичних положень як концептуальної основи для формування системи конфлікт-менеджменту на підприємствах 
різних галузей, а також для розроблення внутрішніх політик управління персоналом, організаційних регламентів і 
механізмів профілактики та врегулювання конфліктів. 

Перспективи подальших досліджень доцільно пов'язати з розробленням методичного інструментарію 
оцінювання ефективності системи конфлікт-менеджменту, формуванням інтегральних показників її 
результативності, а також із розробленням моделей адаптації системи управління конфліктами до умов цифрової 
трансформації підприємств, віддаленої роботи персоналу та сучасних кризових викликів. 
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