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У статті досліджено роль етичної компетентності керівника як ефективного інструменту управління кон-
фліктами та професійною поведінкою працівників. Особлива увага приділена онтопсихологічному та комуні-
кативному підходам, що дозволяють глибше зрозуміти мотиваційні чинники поведінки персоналу. Проаналі-
зовано складові етичної інфраструктури підприємства, виділено формальні й неформальні етичні механізми, 
а також визначено вплив лідерства на створення гармонійного робочого середовища. Обґрунтовано, що по-
єднання моральної послідовності керівника, емпатії та здатності до конструктивного діалогу є ключовими 
умовами запобігання конфліктам та формування позитивного морально-психологічного клімату в організації. 
Запропоновано організаційно-економічний інструментарій, спрямований на розвиток етичної поведінки пер-
соналу як чинника підвищення ефективності управлінських процесів.

Ключові слова: управління конфліктами, професійна та корпоративна етика, етична компетентність, ан-
тикорупція, доброчесність, невербальна комунікація, онтопсихологія, менеджмент, професійна поведінка, 
онтопсихологічний підхід, комунікативний підхід, лідерство, організаційна культура, етична інфраструктура.

This article investigates the ethical competence of managers as a key instrument for conflict management and 
the regulation of professional behavior within enterprises, emphasizing the integration of ontopsychological and 
communicative approaches. Ethical leadership is highlighted as a vital factor in shaping organizational culture, 
minimizing workplace conflicts, and ensuring sustainable employee engagement. The ontopsychological approach 
offers insights into the leader’s internal integrity, emotional maturity, and awareness, enabling deeper understanding 
of the psychological roots of conflict, while the communicative approach focuses on the ability to foster constructive 
dialogue, build trust, and maintain open communication channels across the organization. The study explores formal 
and informal components of ethical infrastructure (including codes of ethics, ethical training systems, feedback 
mechanisms, and informal behavioral norms) and how these elements contribute to the establishment of an ethical 
and psychologically safe workplace environment. It is argued that a leader’s personal example, moral consistency, 
and empathy significantly influence employees’ behavior and create a culture of responsibility, respect, and 
cooperation. The research identifies key challenges in the modern macroeconomic environment that complicate 
ethical behavior management, such as instability, digital transformation, and changing values. In response, the 
article proposes a comprehensive organizational and economic toolkit that supports the implementation of ethical 
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standards and enhances leadership effectiveness. This toolkit enables managers to regulate professional behavior 
proactively, reduce conflict intensity, and align employee actions with corporate values. The article concludes that 
ethical competence is not only a personal trait but also a strategic managerial capability that enhances the efficiency 
of human resource management, strengthens internal organizational coherence, and contributes to achieving long-
term organizational success in today’s complex business environment.

Keywords: conflict management, professional and corporate ethics, ethical competence, anti-corruption, integ-
rity, non-verbal communication, ontopsychology, management, professional behavior, ontopsychological approach, 
communicative approach, leadership, organizational culture, ethical infrastructure.

Постановка проблеми. Етична поведінка 
керівника відіграє ключову роль у забезпе-
ченні стабільності, результативності та конку-
рентоспроможності підприємства, формуючи 
основу його взаємодії з колективом, клієн-
тами та зовнішнім середовищем. Ефективне 
управління такою поведінкою передбачає 
застосування комплексу організаційно-еконо-
мічних інструментів, спрямованих на її фор-
мування та підтримку, включаючи розвиток 
корпоративної культури, впровадження сис-
теми цінностей, стимулювання професійного 
зростання, залучення працівників до управ-
лінських процесів і дотримання етичних норм. 
Практика провідних міжнародних компаній 
засвідчує, що впровадження етичних засад 
у систему управління персоналом є важли-
вим чинником зниження рівня конфліктів на 
підприємстві, підвищення довіри до нього, 
формування позитивного іміджу, посилення 
лояльності працівників і досягнення високих 
результатів. У довгостроковій перспективі 
це сприяє реалізації стратегічних цілей і під-
вищує ефективність діяльності організації  
загалом.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Основи методології управління професійною 
поведінкою персоналу були закладені у працях 
видатних представників економічної та соці-
альної науки таких як Жавела К., Жавела А., 
Дворник І., Дворник О., Гарафонова О., Овчин-
нікова В., Дьяков М., Висоцька О. [1-3] та інші. 

Вагомий вклад у становлення як теоре-
тичних, так і прикладних аспектів управління 
поведінкою працівників внесли науковці як з 
України, так й з інших країн – серед них Миха-
ліцька Н., Яцик М., Чернобай Л., Дума О., 
Барабанов І., Андрєєва Т., Гетьман О. [4-6]  
та інші. 

Окрему увагу в науковій літературі приді-
лено етичним засадам управління персона-
лом, що висвітлюються у працях Сєрікова А., 
Яхно Т., Куревіної І., Менегетті А. [7-9] та інших 
дослідників. 

Хоча існує достатня наукова база у зазначе-
ній сфері дослідження, питання формування 
дієвих засобів керівника, що орієнтуються 

управління конфліктами та професійною 
поведінкою працівників підприємства в умо-
вах сьогодення досі недостатньо досліджене.

Формулювання цілей статті (постановка 
завдання). Метою дослідження є виявлення 
етичних інструментів і розробка організа-
ційно-економічного арсеналу засобів керів-
ника для ефективного управління конфлік-
тами та професійною поведінкою працівників 
підприємства на основі онтопсихологічного й 
комунікативного підходів. 

Завдання дослідження: 1) дослідження 
особливостей застосування етичних механіз-
мів в управлінні конфліктами та професійною 
поведінкою працівників підприємств; 2) вста-
новлення ключових чинників впливу лідер-
ства на регулювання професійної поведінки 
працівників і зменшення рівня конфліктності; 
3) формування організаційно-економічного 
інструментарію управління конфліктами та 
професійною поведінкою працівників підпри-
ємств, що ґрунтуються на онтопсихологіч-
ному та комунікативному підходах.

Об’єкт дослідження: теоретико-методичні 
положення організації професійної та етичної 
поведінка працівників підприємств.

Предмет дослідження: етичні механізми 
та організаційно-економічний інструментарій 
керівника щодо управління конфліктами та 
регулювання професійної поведінки праців-
ників на основі онтопсихологічного та комуні-
кативного підходів.

Методи дослідження: системний аналіз – 
для комплексного вивчення взаємозв’язку між 
етичними механізмами, лідерською поведін-
кою та управлінням конфліктами; контент-
аналіз – для дослідження наукових джерел 
з теми етики в управлінні персоналом; порів-
няльний аналіз – для визначення ключових 
чинників впливу лідерства на регулювання 
професійної поведінки працівників і змен-
шення рівня конфліктності; метод моделю-
вання – для розробки організаційно-економіч-
ного інструментарію керівника.

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Управління етичною та професійною 
поведінкою персоналу є одним із пріоритет-
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них завдань сучасних підприємств та органі-
зацій незалежно від галузі їхньої діяльності, 
оскільки воно безпосередньо впливає на 
результативність функціонування та стійкість 
організаційних процесів. Поведінка праців-
ника у професійному середовищі трактується 
як сукупність дій і взаємодій, що відобра-
жають його підхід до виконання посадових 
обов’язків, стиль комунікації, рівень відпові-
дальності та дотримання професійних норм. 
Вона має об’єктивно спостережуваний харак-
тер і може бути оцінена за результатами вико-
нання трудових функцій, а також за якістю 
взаємин із колегами, партнерами, клієнтами 
та іншими учасниками професійної взаємодії.

Дотримання працівниками усталених етич-
них і професійних норм сприяє підвищенню 
загальної продуктивності праці, покращенню 
якості виконання завдань і створенню спри-
ятливого соціально-психологічного клімату в 
колективі, що, у свою чергу, забезпечує умови 
для професійного та особистісного зростання 
співробітників. До ключових характеристик 
професійної поведінки відносять: орієнтацію 
на етичні принципи, високий рівень залуче-
ності до виконання посадових обов’язків, 
комунікативну компетентність, здатність до 
ефективної взаємодії в команді, адекватне 
реагування на стресові ситуації, а також наяв-
ність навичок самоконтролю та саморегуля-
ції. У сукупності ці аспекти забезпечують не 
лише індивідуальний професійний успіх, але й 
сприяють формуванню позитивного іміджу як 
самого працівника, так і організації загалом [4].

Комплекси методів та інструментів за 
допомогою яких керівники підприємства регу-
люють співвідношення в межах підприємства 
та спрямовують професійну поведінку свого 
персоналу відповідно до визначених етичних 
норм і цінностей є своєрідними етичними меха-
нізмами, які включають в себе етичні кодекси, 
освітні етичні системи, тренінги, механізми 
вирішення конфліктів та моніторингу етичної 
поведінки. Мета етичних механізмів полягає у 
створенні та підтримці етичного середовища 
в організації, де працівники свідомо та від-
повідально провадять свою діяльність відпо-
відно до встановлених стандартів зменшуючи 
тим самим кількість конфліктів. 

Незважаючи на те, що більшість підпри-
ємств та організацій розглядають управління 
етичною та професійною поведінкою персо-
налу як стратегічний елемент успішного функ-
ціонування та розвитку, сучасне бізнес-серед-
овище стикається з численними викликами, 
які значно впливають на цей процес (рис. 1). 

Зазначені на рисунку виклики зумовлю-
ють необхідність від керівництва підприємств 
демонстрації високого рівня відповідальності, 
адаптивності та гнучкості, що зозволить гар-
монійне внутрішнє середовище, забезпечу-
вати стійкість організації та дотримання етич-
них стандартів. 

У процесі розробки дієвих підходів до 
управління професійною поведінкою праців-
ників на основі етичних принципів важливу 
роль відіграють такі чинники, як наявність 
розвиненої корпоративної культури, етичної 
інфраструктури, чітко визначених етичних 
стандартів та ефективної системи лідерства. 
Добре сформована корпоративна культура є 
фундаментом для регулювання професійної 
поведінки, оскільки вона закріплює спільні 
цінності, правила та очікування щодо пове-
дінки співробітників у межах організації [6].

Загалом корпоративна культура формує 
загальний контекст і встановлює межі для про-
фесійної поведінки, що є ключовим елемен-
том у процесі управління етичними аспектами 
трудової діяльності. Вона сприяє зміцненню 
внутрішньої єдності колективу, зниженню 
кількості конфліктів на підприємстві, адже 
спільні цінності та норми поведінки допома-
гають уникати непорозумінь і забезпечують 
чітке розуміння очікувань від працівників. 
Водночас етична інфраструктура також має 
вагоме значення, оскільки саме вона визна-
чає етичні орієнтири та створює сприятливе 
етичне середовище всередині організації. 

Етична інфраструктура має суттєвий вплив 
на управління професійною поведінкою пра-
цівників, оскільки вона забезпечує системне 
впровадження норм, принципів і стандартів 
етичної взаємодії у трудовому колективі. Її 
ключові елементи (етичні кодекси, канали для 
подання скарг, механізми контролю та етичне 
лідерство) сприяють прозорості управлінських 
рішень, підвищенню рівня довіри між персо-
налом і керівництвом, а також запобігають 
порушенням професійної етики. Окрім цього, 
добре налагоджена етична інфраструктура 
допомагає зменшити кількість конфліктних 
ситуацій у колективі, оскільки запроваджує 
єдині правила поведінки, сприяє справед-
ливому вирішенню спірних питань і створює 
атмосферу взаємної поваги та відповідаль-
ності. Таким чином, вона є важливим чинни-
ком формування стабільного й гармонійного 
робочого середовища.

Етична інфраструктура є базовим елемен-
том побудови підприємства, що функціонує 
на засадах етичності, забезпечуючи працівни-
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ків чіткими правилами та сприятливими умо-
вами для формування і вдосконалення їхньої 
професійної поведінки. При цьому важливу 
роль відіграють етичні стандарти, які задають 
моральні орієнтири, необхідні для належного 
виконання щоденних обов’язків.

У цілому, етичні стандарти слугують осно-
вою для ефективного управління поведінкою 
персоналу, формуючи культуру відповідаль-
ності та взаємоповаги в організації. Значну 
роль у цьому процесі відіграє лідерство: саме 
лідери задають тон етичній поведінці, підтри-
мують відповідні цінності та сприяють укорі-
ненню професійних стандартів у колективі. 
Ключові чинники впливу лідерства на регу-
лювання професійної поведінки працівників і 
зменшення рівня конфліктності розглянуто на 
рис. 2.

Отже, можна дійти висновку, що саме 
керівник та його лідерські якості є ключовим 
чинником у формуванні професійної пове-
дінки працівників і зниженні рівня конфліктів, 

оскільки він задає етичні орієнтири та сприяє 
створенню сприятливого й ефективного робо-
чого середовища.

На нашу думку, заслуговує на увагу під-
хід, запропонований дослідниками Михалі- 
цькою Н. Я. та Яцик М. Р., у якому етичну інф-
раструктуру поділено на три ключові скла-
дові: формальну, неформальну та управ-
лінське лідерство [4]. Така класифікація дає 
змогу краще зрозуміти механізми поширення 
етичних норм і цінностей у межах організації, 
як через офіційні та неофіційні канали, так і 
завдяки впливу керівників.

Барабанов І. В., Андрєєва Т. Є. та Гетьман О. О. 
виділяють найпоширеніші типи таких систем: 
комунікаційні, наглядові та санкційні. Зокрема, 
формальні системи комунікації передбачають 
офіційну трансляцію етичних норм через нор-
мативні документи, кодекси етики, місії ком-
паній, письмові правила поведінки й освітні 
програми. Система моніторингу охоплює 
механізми, призначені для спостереження 

Рис. 1. Виклики сучасного макроекономічного середовища, які істотно впливають 
на процес управління етичною та професійною поведінкою працівників 

Джерело: сформовано на основі [2-4]
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за дотриманням етичних норм і виявлення 
як відповідної, так і порушуючої їх поведінки, 
включаючи процедури звітності та контролю. 
Формальні санкційні механізми, своєю чер-
гою, представляють собою внутрішні інстру-
менти підприємства, які встановлюють чіткий 
зв’язок між поведінкою працівників і відповід-
ними заходами заохочення або покарання – 
такими як підвищення в посаді, збільшення 
заробітної плати, премії чи, навпаки, дисци-
плінарні стягнення [6].

Неформальні системи відіграють не менш 
значущу роль у формуванні етичної атмос-
фери на підприємстві. Саме через неофіційні 
канали спілкування та непрямі повідомлення 
найчастіше поширюються етичні правила 
та цінності в організаціях. Такі елементи, 
як неформальні розмови на етичні теми, 
навчальні заходи в невимушеній обстановці, 
під час яких демонструється належна пове-
дінка в конфліктних ситуаціях, а також вер-

бальні й невербальні дії, що відображають 
моральні орієнтири, слугують інструментами 
для передачі етичних стандартів між праців-
никами. Для ефективного функціонування 
цих неформальних комунікаційних структур 
важливо також мати підтримуючі механізми 
неофіційного контролю й реагування, які 
дозволяють відстежувати дотримання етич-
них норм без формального втручання. Такі 
неформальні санкції, на відміну від офіційних, 
можуть проявлятися у вигляді колективного 
осуду або соціального тиску на дії, що вва-
жаються неприйнятними в межах конкретної 
робочої групи [4].

Керівники, або організаційні лідери, відігра-
ють ключову роль як у структурованих, так й у 
неформальних процесах комунікації. У межах 
формальних систем саме через управлінців 
відбувається впровадження етичних стан-
дартів і трансляція основних корпоративних 
цінностей, яких вони очікують від підлеглих. 

Рис. 2. Ключові чинники впливу лідерства на регулювання професійної поведінки працівників 
і зменшення рівня конфліктності 

Джерело: сформовано на основі [4-5]
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Більше того, керівники зобов’язані сприяти 
усвідомленню цих цінностей працівниками 
за допомогою офіційних каналів комунікації. 
У контексті неформального спілкування осо-
бливо важливим є те, щоб лідери демонстру-
вали етичні норми власною поведінкою, адже 
особистий приклад керівника має потужний 
вплив на працівників і підтверджує щирість 
проголошених цінностей.

Організаційно-економічним інструмен-
тарєм для реалізації зазначених принципів 
виступають онтопсихологічний та комуні-
кативний підходи, які забезпечують глибше 
розуміння внутрішньої мотивації працівників 
та ефективну взаємодію в межах організації, 
сприяючи формуванню етичної поведінки та 
зниженню рівня конфліктності.

Етична компетентність керівника є ключо-
вим чинником формування здорового психо-
логічного клімату в організації та ефективного 
попередження конфліктів. У межах онтопси-
хологічного підходу вона розглядається як 
прояв внутрішньої цілісності особистості, її 
усвідомленості, емпатії та здатності до гли-
бокого розуміння природи людських взаємин. 
Керівник, що володіє онтопсихологічною зрі-
лістю, здатен не лише реагувати на зовнішні 
прояви конфліктів, а й глибоко усвідомлювати 
їхні внутрішні психологічні причини та системні 
взаємозв’язки. Така зрілість передбачає гар-
монійне поєднання раціонального мислення, 
емоційної врівноваженості та здатності до 
саморефлексії, що дозволяє керівнику діяти 
усвідомлено навіть у ситуаціях високої неви-
значеності. Онтопсихологічно зріла особис-
тість керівника характеризується цілісністю 
внутрішнього світу, сформованими мораль-
ними орієнтирами та глибинним розумінням 
природи людської поведінки. Вона вміє роз-
пізнавати психологічні механізми, що лежать 
в основі конфліктів, стресів чи опору змінам 
у колективі, і перетворювати їх на ресурс роз-
витку організації.

Ключовим аспектом онтопсихологічної зрі-
лості є здатність керівника до автентичного 
спілкування, яке базується на емпатії, довірі 
та взаємній повазі. Такий керівник не нав’язує 
свою волю, а створює простір для саморе-
алізації підлеглих, що сприяє підвищенню 
рівня їхньої відповідальності та внутрішньої 
мотивації. Його вплив ґрунтується не на фор-
мальній владі, а на моральному авторитеті, 
внутрішній послідовності та здатності бути 
прикладом для інших. Онтопсихологічна зрі-
лість передбачає також уміння підтримувати 
внутрішню рівновагу в умовах кризових змін, 

перетворюючи особистий досвід на інстру-
мент лідерського зростання.

У підсумку, онтопсихологічно зрілий керів-
ник є не лише адміністратором, але й фаси-
літатором особистісного розвитку колективу, 
здатним гармонізувати міжособистісні від-
носини та забезпечувати стійкість організа-
ційної культури. Його лідерство засноване 
на глибокому розумінні онтологічної природи 
людини, що дозволяє досягати балансу між 
результативністю управління та гуманістич-
ними цінностями. Онтопсихологічна природа 
людини розкриває її як цілісну систему, у якій 
поєднуються раціональне, емоційне та духо-
вне начала, що формують основу самосвідо-
мості й поведінки. Такий підхід передбачає 
визнання унікальності кожної особистості та 
її внутрішнього потенціалу до самореалізації 
в професійному та соціальному середовищі. 
Керівник, який усвідомлює онтопсихологічні 
засади людської природи, здатен бачити в 
працівниках не лише виконавців функцій, а 
індивідів зі складною системою мотивацій, 
цінностей і життєвих сенсів.

Глибоке розуміння цієї природи дає змогу 
керівнику будувати управлінську взаємодію 
на основі довіри, співпричетності та взаємопо-
ваги. Онтопсихологічний підхід орієнтує його 
на створення умов, у яких внутрішній потен-
ціал людини розкривається через творчу 
активність, етичну відповідальність і само-
рефлексію. Це дозволяє формувати орга-
нізаційне середовище, у якому досягається 
гармонія між індивідуальними прагненнями 
та стратегічними цілями колективу. У про-
цесі управління такий керівник спирається не 
лише на формальні структури контролю, а 
насамперед на глибинне розуміння людських 
потреб і механізмів психологічної саморегу-
ляції. Завдяки цьому він здатен перетворю-
вати потенційні конфлікти на можливості для 
розвитку, а складні міжособистісні ситуації – 
на джерело колективного зростання. Таким 
чином, онтопсихологічне розуміння природи 
людини стає не просто філософською кон-
цепцією, а практичною основою ефектив-
ного, етичного та соціально відповідального  
лідерства.

Таким чином високий рівень онтопсихоло-
гічної зрілості керівника сприяє формуванню 
етичної організаційної поведінки, що ґрун-
тується на принципах взаємоповаги, спра-
ведливості та довіри. Такий керівник здатен 
створювати психологічно безпечне серед-
овище, у якому працівники відчувають під-
тримку та впевненість у своїй значущості. 



ЕКОНОМІКА ТА СУСПІЛЬСТВО                                                                       Випуск # 79 / 2025

692

М
Е
Н
Е
Д
Ж
М
Е
Н
Т

Крім того, онтопсихологічна зрілість перед-
бачає здатність до інтеграції індивідуальних 
і колективних цілей, що забезпечує страте-
гічну узгодженість дій усіх учасників органі-
зації. Вона формує глибинну управлінську 
інтуїцію, завдяки якій керівник може перед-
бачати потенційні конфлікти та попереджати 
їх розвиток ще на стадії латентних проявів. 
У сучасних умовах трансформації соціально-
економічних систем онтопсихологічна зрілість 
виступає важливою характеристикою ефек-
тивного лідерства, яке поєднує раціональне 
управління з духовно-моральним виміром 
людських відносин.

Отже, такого роду лідер не лише дотриму-
ється етичних норм, але й транслює їх через 
власну поведінку, формуючи етичні орієн-
тири для співробітників. Саме він задає тон 
організаційній культурі, сприяє формуванню 
етичного середовища та створює умови для 
довіри й відкритості. Це особливо важливо 
у кризових або конфліктних ситуаціях, коли 
моральна послідовність керівника виступає 
стабілізуючим чинником, що забезпечує згур-
тованість і взаємопідтримку в колективі.

Обов’язково слід зазначити, що комуніка-
тивний підхід, у свою чергу, акцентує увагу на 
важливості відкритої, чесної та етичної вза-
ємодії між керівником і працівниками. Етична 
компетентність у цьому контексті проявля-
ється у здатності керівника вести конструктив-
ний діалог, уважно слухати, враховувати різні 
точки зору та приймати обґрунтовані управ-
лінські рішення. Вона також включає нави-
чки ненасильницького спілкування, здатність 
вирішувати суперечності через комунікацію, а 
не через примус або ігнорування проблем.

В свою чергу комунікативна етика керівника 
сприяє зниженню емоційного напруження, 
попереджає ескалацію конфліктів і формує 
культуру взаємоповаги. Крім того, застосу-
вання обох підходів (онтопсихологічного та 
комунікативного) у комплексі дає змогу керів-
нику не лише контролювати ситуацію, але й 
впливати на глибинні соціально-психологічні 
процеси в організації. Така інтеграція дозво-
ляє ефективно керувати як зовнішніми, так і 
внутрішніми аспектами конфліктів, сприяючи 
створенню гармонійного й продуктивного 
робочого середовища.

У сучасному менеджменті етична компе-
тентність дедалі частіше розглядається як 
складова емоційного інтелекту, що безпо-
середньо впливає на управлінську ефектив-
ність. Керівник, який демонструє моральну 
послідовність і відповідальність, формує 

позитивну атмосферу, у якій зменшується 
ризик виникнення міжособистісних та орга-
нізаційних конфліктів. Здатність визнавати 
власні помилки, брати на себе відповідаль-
ність і комунікувати на засадах поваги та 
партнерства - усе це є ознаками високої етич-
ної компетентності керівника.

Отже, етична компетентність керівника – це 
не лише моральна якість, а й важливий стра-
тегічний інструмент управління конфліктами, 
що ґрунтується на поєднанні онтопсихоло-
гічного розуміння особистості та ефективної 
комунікації в організаційному контексті. Вона 
відображає здатність керівника діяти відпо-
відно до етичних принципів, дотримуючись 
високих стандартів професійної поведінки та 
соціальної відповідальності. Етична компе-
тентність забезпечує гармонійне поєднання 
раціонального прийняття управлінських 
рішень із морально-ціннісною орієнтацією, що 
сприяє зміцненню довіри в колективі. Керів-
ник, який володіє розвиненою етичною свідо-
містю, здатен прогнозувати моральні наслідки 
своїх дій і формувати організаційну культуру, 
засновану на справедливості, взаємоповазі 
та прозорості.

Етична компетентність виступає ключо-
вим чинником профілактики та врегулю-
вання конфліктів, адже дозволяє мінімізувати 
деструктивні емоційні реакції та підтримувати 
конструктивний діалог між учасниками органі-
заційних процесів. Вона передбачає здатність 
керівника усвідомлювати цінності та потреби 
інших, формуючи комунікативну поведінку, 
спрямовану на пошук взаємоприйнятних 
рішень. Високий рівень етичної компетент-
ності проявляється у вмінні приймати рішення, 
що враховують не лише економічну доціль-
ність, а й гуманістичний аспект управління. 
Такий керівник створює атмосферу моральної 
безпеки, у якій працівники відчувають повагу, 
підтримку та готовність до  співпраці.

Завдяки етичній компетентності управ-
лінський вплив набуває не примусового, а 
партнерського характеру, що посилює ефек-
тивність взаємодії та підвищує рівень органі-
заційної довіри. Партнерський тип взаємодії 
передбачає усвідомлення керівником рівно-
сті цінності кожного учасника організацій-
ного процесу та визнання спільної відпові-
дальності за досягнення стратегічних цілей. 
У межах такого підходу управління розгля-
дається не як система субординаційного 
контролю, а як процес співтворчості, у якому 
важливу роль відіграють діалог, довіра та вза-
ємна підтримка.
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Етична компетентність керівника забез-
печує моральне підґрунтя для розвитку 
партнерських відносин, оскільки базується 
на відкритості, чесності та готовності вра-
ховувати інтереси інших сторін. У контексті 
партнерського управління авторитет керів-
ника формується не через адміністративні 
повноваження, а через особистісну зрілість, 
моральну послідовність і здатність надихати. 
Такий лідер не нав’язує власну волю, а ство-
рює умови для самореалізації підлеглих, сти-
мулюючи їхню ініціативу та залученість у про-
цес прийняття рішень.

Партнерський характер управлінського 
впливу сприяє зниженню рівня внутрішньоор-
ганізаційних конфліктів і підвищенню загальної 
згуртованості команди. Він забезпечує фор-
мування середовища психологічної безпеки, 
у якому працівники можуть вільно висловлю-
вати думки та пропозиції без страху покарання 
чи осуду. Така управлінська модель формує 
взаємоповагу між керівником і підлеглими, 
перетворюючи ієрархічну структуру організа-
ції на систему партнерських зв’язків. Таким 
чином, партнерський характер управління 
виступає ключовим чинником підвищення 
соціальної ефективності організацій, оскільки 
поєднує етичні принципи взаємодії з прагма-
тичними цілями результативності. Він створює 
підґрунтя для сталого розвитку організації, де 
управлінський вплив реалізується через співу-
часть, довіру та взаємну відповідальність.

Таким чином, етична компетентність стає 
системоутворювальним елементом сучас-
ного лідерства, яке поєднує професіоналізм, 
моральну зрілість і онтопсихологічне розу-
міння людської поведінки. Вона визначає не 
лише моральні орієнтири управлінської діяль-
ності, а й формує здатність керівника гармо-
нізувати міжособистісні взаємини у колективі 
на основі довіри, поваги та справедливості. 
Етична компетентність сприяє розвитку реф-
лексивного мислення, що дозволяє лідеру 
глибше усвідомлювати власні мотиви, дії та 
їхній вплив на інших. У поєднанні з онтопси-
хологічним підходом вона забезпечує глибше 
розуміння внутрішніх потреб і потенціалу пра-
цівників, перетворюючи управлінський процес 
на простір розвитку особистості. У результаті 
формується новий тип лідера – морально від-
повідальний, психологічно зрілий і орієнтова-
ний на гармонізацію цінностей, який здатен 
забезпечити сталий розвиток організації в 
умовах сучасних викликів.

Висновки. Результати проведеного дослі-
дження дають підстави стверджувати, що 

етична компетентність керівника є страте-
гічним ресурсом сучасного управління, який 
забезпечує ефективне врегулювання конфлік-
тів і формування гармонійного соціально-пси-
хологічного клімату в організації. Вона інте-
грує моральні, психологічні та комунікативні 
складові, які визначають стиль лідерства 
та якість взаємодії у трудовому колективі. 
Завдяки етичній компетентності управлін-
ський вплив набуває партнерського харак-
теру, що сприяє переходу від авторитарних 
моделей керівництва до моделей співпраці, 
довіри та взаємної відповідальності. Такий 
підхід формує нову парадигму управління, у 
якій основними цінностями стають повага до 
особистості, моральна справедливість і соці-
альна згуртованість.

Етична компетентність керівника не лише 
знижує рівень конфліктності, але й пере-
творює конфлікти на інструмент розвитку 
організації, оскільки сприяє їх конструктив-
ному вирішенню на основі діалогу та співт-
ворчості. Вона забезпечує здатність лідера 
бачити за зовнішніми суперечностями гли-
бинні психологічні причини напруження, що 
робить управлінські рішення більш точними, 
зваженими та гуманними. У цьому контексті 
онтопсихологічний підхід виступає ключовим 
методологічним орієнтиром, адже він розкри-
ває природу людської поведінки як цілісного 
процесу самореалізації особистості в межах 
організації. Завдяки онтопсихологічному розу-
мінню керівник здатен гармонізувати внутріш-
ній світ працівників із стратегічними цілями 
підприємства, створюючи простір для їхнього 
особистісного зростання.

Водночас комунікативний підхід підкрес-
лює важливість етичного спілкування як 
основи ефективної взаємодії та запобігання 
конфліктам. Керівник, який володіє високою 
комунікативною культурою, здатен перетво-
рювати складні ситуації на можливості для 
обміну ідеями, навчання й розвитку. Така 
управлінська модель формує атмосферу від-
критості, чесності та партнерства, що підви-
щує рівень організаційної довіри та сприяє 
довгостроковій стабільності.

Отже, етична компетентність виступає 
системоутворювальним чинником сучас-
ного лідерства, що поєднує професіоналізм, 
моральну зрілість і психологічну інтуїцію. 
Вона перетворює управлінський процес на 
механізм гармонізації цінностей, забезпечує 
баланс між особистими та організаційними 
інтересами і сприяє сталому розвитку колек-
тиву. Керівник, який володіє високим рівнем 
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етичної компетентності, здатен створювати 
середовище психологічної безпеки, у якому 
кожен працівник відчуває свою значущість і 
відповідальність за спільний результат. Такий 
тип управління забезпечує не лише ефектив-
ність трудової діяльності, а й підвищує соці-
альну легітимність організації у суспільстві.

У підсумку, можна стверджувати, що розви-
ток етичної компетентності керівників є одним 
із ключових напрямів підвищення ефектив-

ності сучасних підприємств. Її формування 
потребує цілеспрямованої освітньої, психо-
логічної та організаційної роботи, орієнтова-
ної на розвиток етичної рефлексії, емпатії та 
навичок етичної комунікації. Саме такі керів-
ники здатні забезпечити гармонійне поєд-
нання раціональних управлінських рішень із 
гуманістичними цінностями, що є запорукою 
сталого успіху організацій у сучасному глоба-
лізованому світі.
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