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В багатьох випадках оцінка вартості cинергетичного ефекту є завище-
ною, що призводить до значно високої вартості угоди та в результаті до зни-
ження вартості компанії-покупця. Для отримання більш реалістичної оцінки
синергетичного ефекту потрібно враховувати не тільки величину синергії,
але й імовірність її отримання.

Синергетичний ефект, який виникає внаслідок злиття, може проявлятися
у всіх сферах діяльності компаній, починаючи з економії на сировині й закін-
чуючи залученням дешевого позикового капіталу. Синергія злиття є досить
ризикованим чинником, оскільки доступ до інформації про підприємство
ціль часто може бути обмеженим. Потрібно також пам’ятати про втрати та
негативні ефекти від злиття. До них можна віднести:

Витрати, зв’язані з досягненням цих вигід;
Негативний синергетичний ефект.
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УПРАВЛІННЯ ІННОВАЦІЙНОЮ ПОВЕДІНКОЮ ПЕРСОНАЛУ

Інноваційний рівень розвитку управління персоналом повинен виходити
з того, що об’єктом управління є організаційна культура того чи іншого типу
- визнана і підтримана учасниками організації система цінностей і сукупність
норм поведінки як в організації, так і у взаємодії із зовнішнім середовищем.
Розуміння особливостей формування організаційної культури дає змогу по-
бачити й усвідомити, завдяки яким цінностям, символам, ритуалам, героям,
способам формується поведінка цих людей.

Інноваційна поведінка персоналу – це розробка нових раніше не викори-
станих методів, підходів мотивів планів направлених на систему взаємовід-
носин робітників підприємства з метою  розроблення якісно кращої стратегії
управління ними.
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Рис.1 - Фактори, що впливають на інноваційну поведінку персоналу

Суттєвий вплив на поведінку персоналу здійснює особистість керівника
та вибраний ним стиль управління. Є такі стилі етичної поведінки абсолют-
ний мораліст, мораліст в залежності від ситуації, прагматичний мораліст.
Стиль управління інноваційною поведінкою персоналу характеризується за
двома основними ознаками:

по відношенню лідера до підлеглих, по ступеню використання влади:
- стиль зорієнтований на робітників та людські відносини;
- стиль зорієнтований на цілі, коли наголос робиться на формальні мето-

ди управління, що ґрунтуються на офіційних та посадових засадах,
обов’язках, правилах та інструкціях.

Фактори соціально психологічного клімату, що впливають на інновацій-
ну поведінку персоналу:

- суб’єктивні фактори: довіра та висока вимогливість членів групи один
до одного, сприятлива та ділова критика, вільне висловлення своєї думки при
обговоренні питань, які стосуються всього колективу, відсутність тиску
керівників на підлеглих і визнання за ними права приймати значимі для
групи рішення, достатня про інформованість членів колективу про його
задачі і стан справ.

- об’єктивні фактори: високі показники результатів діяльності, низька
плинність кадрів, високий рівень трудової дисципліни, відсутність напруже-
ності й конфліктності в колективі тощо.

Інноваційна поведін-
ка персоналу

Фактори макросередовища
-ступінь демократизації суспільства;
-соціально-психологічні тенденції науково-технічного прогрессу
- технологічні зміни
-політичні умови.
-рівень безробіття в регіоні;
-ймовірність банкрутства
-суспільна свідомість
- партнерські зв’язки

Фактори мікросередовища
-стиль управління керівника
- вміння  вести переговори
-вихід з конфліктної стуації
-соціальнопсихологічний клімат в ко-
лективі
-коопеація персоналу



18

Важливим чинником, який впливає на інноваційну поведінку персоналу
- це об`єднання колективу, тобто його кооперація та компетентне ведення
переговорів. Кооперація – всяка співпраця декількох осіб для досягнення
якої-небудь загальної мети. Партнерські переговори – це поле для відкритих
та творчих людей, яким властивий гнучкий підхід до проблем і легке долання
стереотипних оцінок проблемних чи конфліктних ситуацій.

Управління персоналу не обходиться без конфліктних ситуацій. Конф-
лікт – це відкрите протистояння, як слідство взаємовиключних інтересів і по-
зицій. Конфлікт може розвиватися явно або приховано.

В управлінні спостерігається тенденція до орієнтації на людські стосун-
ки, поведінку персонал та демократичний стиль управління. Встановлено
більш ефективним є демократичний стиль управління, що позитивно впливає
на поведінку персоналу.

Наслідки конфліктних ситуацій:
- повна ліквідація конфронтації взаємним примиренням сторін на якійсь

основі.
- винесення конфліктуючих сторін або однієї із них за межі колективу

(звільнення, переведення на іншу роботу тощо).
- зникнення конфронтації, коли одна із сторін виходить переможцем, а

інша визнає себе переможеною.
- послаблення конфлікту, коли обидві сторони до певної міри задоволь-

няють свої домагання і йдуть одна одній на деякі поступки.
На діяльність підприємства впливають фактори мікро- та макро- середо-

вища. Управляючи інноваційною поведінкою персоналу менеджер повинен
враховувати вплив всих факторів для ефективної діяльності підприємства.
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ШЛЯХИ ФОРМУВАННЯ ПОЗИТИВНОГО
СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНОГО КЛІМАТУ В КОЛЕКТИВІ

Умови, в яких відбувається взаємодія членів будь-якого колективу,
впливають на успішність їх спільної діяльності, на задоволеність процесом і
результатами праці. До ним відносять санітарно-гігієнічні умови, в яких пра-
цюють співробітники: температурний режим, вологість, освітлення, просто-
рість приміщення, наявність зручного робочого місця і т.д. Величезне зна-
чення має і характер взаємовідносин в групі, домінуючий в ній настрій.

Для позначення психологічного стану колективу використовується таке
поняття як «соціально-психологічний клімат». Ефективність роботи будь-
якого колективу багато в чому залежить від його соціально-психологічного
клімату.


