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ВСТУП 

 

Громадське життя не може існувати без зіткнення ідей, життєвих позицій, 

цілей, як окремих людей, так і малих та великих колективів. Постійно виникають 

розбіжності думок і різного роду суперечності, що нерідко переростають у 

конфлікти. Соціальна організація, підприємство або трудовий колектив, де 

здійснюються різного роду види діяльності, не може уникнути проблеми 

улагоджування конфліктів. 

Актуальнicть теми дослідження. Актуальною і водночас дуже складною є 

проблема дослідження конфлікту, яка набула особливого значення: з одного боку 

науковці стверджують, що конфлікт негативно позначається на функціонуванні 

організації, дестабілізує її, призводить до непорозумінь співробітників. Інші 

науковці вважають, що конфлікти чинять позитивний вплив на діяльність 

організації, оскільки конфлікт дозволяє організації розвиватися, бути 

конкурентоспроможними на ринку, що дає змогу співробітникам професійно та 

духовно зростати. Цілком справедливо визначити, що конфлікти в організації 

чинять двояку дію на неї: конфлікт може як зруйнувати організацію, так і 

згуртувати її. Керівникові потрібно уміти контролювати конфлікти й управляти 

ними. Наявність актуальної, ефективної і об’єктивної системи управління 

процесами конфліктів дозволить не лише уникнути їх негативного впливу, але й 

спрямувати їх на користь організації. 

Сучасна точка зору полягає в тому, що навіть в організаціях з ефективним 

управлінням, деякі конфлікти не тільки можливі, але й можуть бути бажаними. 

Дійсно, конфлікт не завжди має позитивний характер. У деяких випадках він 

може заважати задоволенню потреб окремої особистості та досягненню цілей 

організації в цілому. Але в багатьох ситуаціях конфлікт допомагає виявити 

різноманітність точок зору, дає додаткову інформацію, допомагає виявити більшу 

кількість альтернатив або проблем і таке інше. Це робить процес прийняття 

рішення групою більш ефективним, а також дає людям можливість висловити 

свої думки й тим самим задовольнити особисті потреби в повазі й владі. Це також 
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може привести до більш ефективного виконання планів, стратегій та проектів, 

оскільки обговорення різних точок зору на ці документи призводить до їх 

фактичного виконання. 

Аналіз останніх досліджень та публікацій. Важливо зауважити, що 

тематика соціального конфлікту має давні традиції, започатковані в роботах 

Аристотеля, М. Вебера, Т. Гоббса, Г. Зіммеля, Н. Макіавеллі, К. Маркса та інших 

класиків науки про людину і суспільство. Сучасні проблеми управління 

конфліктами, стратегії поведінки під час перебігу конфліктів, шляхи їх 

конструктивного розв’язання досліджували Н. Вишнякова, А. Гірник,  

С. Ємельянов, Х. Корнеліус, У. Мастенбрук, Є. Мелібруда, М. Мескон, Б. Уізерс, 

Ш. Фейр, В. Шейнов; шляхи реалізації концептуальних положень управління 

соціально-трудовими конфліктами розглядали О. А. Грішнова, В. А. Дятлов,  

Г. В. Жаворонкова, О. М. Скібіцький, А. В. Казановський, Ю. І. Палеха,  

М. І. Приступа, В. О. Кудін та інші науковці. 

Соціально-трудові відносини в організації є провідною складовою всієї 

системи відносин суспільства, що визначають спосіб життя людей, структуру 

пов’язаних з ним процесів і відносин. Рівень розвитку соціально-трудових 

відносин характеризує ступінь демократизації суспільства, соціальну 

орієнтованість його економічної системи, досконалість суспільних відносин у 

цілому. Тому варто дослідити сучасний погляд на проблему конфліктів у постійно 

змінюваних соціально-трудових відносинах. Слід зазначити, що причини, за яких 

виникають суперечливі соціально-трудові відносини, діють не ізольовано, вони 

прямо чи побічно пов’язані між собою, а їх зв’язок з соціально-трудовими 

відносинами є одночасно складним і проблемним. 

Метою магістерської роботи є обґрунтування сучасних поглядів на 

проблему виникнення конфліктів у соціально-трудовому колективі ПАТ 

«Кам’янець-Подільськавтоагрегат», а також узагальнення підходів до 

типологізації суперечностей, що зумовлюють конфлікти. 

Досягнення поставленої мети зумовило необхідність вирішення таких 

завдань: 
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– проаналізувати історичне становлення конфліктів та визначити суть 

категорії «соціально-трудовий конфлікт»; 

– визначити функції соціально-трудових конфліктів; 

– дослідити методи управління соціально-трудовими конфліктами; 

– охарактеризувати ПАТ «Кам’янець-Подільськавтоагрегат» та здійснити 

аналіз його економіко-господарчої діяльності; 

– провести оцінку системи управління персоналом на підприємстві; 

– провести аналіз конфліктних ситуацій на підприємстві; 

– розглянути зарубіжний досвід вирішення трудових спорів і соціально-

трудових конфліктів; 

– навести інструменти запобігання та зниження негативних наслідків 

соціально-трудових конфліктів; 

– визначити оптимальні способи вирішення конфліктів в системі 

менеджменту персоналу підприємства. 

Об'єктом дослідження є процес процес управління конфліктами на 

підприємстві ПАТ «Кам’янець-Подільськавтоагрегат». 

Предметом дослідження є теоретико-методичні підходи та практичні 

рекомендації щодо підвищення ефективності управління конфліктами на 

підприємстві. 

Теоретико-методологiчною оcновою доcлiдження є теоретичнi i 

практичнi розробки вiтчизняних та зарубiжних учених, нормативно-правовi акти 

рiзних рiвнiв, концепції та програми у сфері врегулювання соціально-трудових 

конфліктів, офiцiйнi матерiали ПАТ «Кам’янець-Подільськавтоагрегат», оcобиcтi 

cпоcтереження автора, а також публікації у періодичних виданнях, монографії, 

праці вітчизняних і зарубіжних авторів, Інтернет-ресурси. 

Методи дослідження. Для розв’язання поставлених завдань і досягнення 

мети використано комплекс загальнонаукових і спеціальних методів дослідження, 

зокрема, а саме методи аналізу та синтезу, порівняння, статистичний аналіз, 

логічного та емпіричного пізнання, застосовано  системний підхід при викладенні 

матеріалу, що дало змогу розв’язати поставлені завдання. 
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Експерементальною базою дослідження виступило Приватне Акціонерне 

Товариство «Кам'янець-Подільськавтоагрегат». 

Практичне значення одержаних результатів. Практична значимість 

роботи полягає в тому, що розроблені рекомендації щодо підвищення 

ефективності управління соціально-трудовими конфліктами на підприємстві ПАТ 

«Кам’янець-Подільськавтоагрегат» можуть бути впроваджені в діяльність 

підприємств. 

Результати дипломного доcлiдження викладенi на 98 cторiнках 

комп’ютерного текcту і cкладаєтьcя зi вcтупу, трьох роздiлiв, виcновкiв, cпиcку 

викориcтаних джерел та додаткiв. Бібліографічний спиcок включає 86 

літературних джерел на 6 сторінках. Робота містить 18 таблиць, 4 рисунків та 

додатки. 
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ВИСНОВКИ 

 

Проаналізовано історичне становлення конфліктів та визначено суть 

категорії «соціально-трудовий конфлікт», як – різновид конфлікту соціального, 

стадію максимального розвитку суперечностей між соціальними суб’єктами 

економічних і трудових відносин, поведінку (соціальних, соціально-професійних, 

соціально-демографічних, функціональних та інших груп працівників) 

безпосередньо в сфері трудової діяльності або пов’язаних із нею сферах 

(розподілу, обміну, споживання тощо). 

Визначено функції соціально-трудового конфлікту, а саме: розвиток 

соціально-трудової сфери; розвиток сторін соціально-трудових відносин; 

розвиток соціальної структури суспільства; ріст економічного багатства 

суспільства; поява нових елементів соціальної структури або вдосконалювання 

наявних; випробування міцності наявних соціальних структур і інститутів; 

задоволення або обмеження інтересів і потреб конфліктуючих і третіх сторін; 

ослаблення або руйнування соціальної структури, соціальних інститутів, 

економіки й інших сфер соціуму. 

Досліджено методи управління соціально-трудовими конфліктами. Отож, 

існує досить багато методів управління, які сприяють подоланню конфліктів. Їх 

можна представити у вигляді декількох груп, кожна з яких має свою сферу 

застосування: внутрішньо особові, тобто методи впливу на окрему особу; 

структурні, або методи впливу на конфлікти, що виникають через неправильний 

розподіл повноважень, організацію праці, прийняту систему стимулювання тощо 

(реалізуються через складання посадових інструкцій, розподіл прав і 

відповідальності за рівнями управління, використання підрозділів, які можуть 

втрутитися і вирішити спірні питання); переговори; агресивні дії у відповідь; цю 

групу методів застосовують в крайніх випадках, коли вичерпані можливості 

попередніх груп. 

Охарактеризовано ПАТ «Кам’янець-Подільськавтоагрегат» та здійснено 

аналіз його економіко-господарчої діяльності Встановлено, що для усунення 



88 

виявлених загроз для діяльності підприємства необхідно розроблювати заходи 

щодо поліпшення діяльності підприємства. Варто шукати способи їх досягнення, 

аналізувати та прогнозувати стан діяльності підприємства з врахуванням 

запропонованих заходів. Відтак, процес аналізу фінансової стану підприємства 

розуміє під собою систему, яка включає в себе аналіз середовища 

функціонування, процесу планування і контролю за діяльністю підприємства. 

Тому, реалізація такого загального процесу дозволяє тримати діяльність 

підприємства під всебічним контролем і робити його діяльність прибутковою.  

Проведено оцінку системи управління персоналом на підприємстві. Варто 

зазначити, що для розрахунків коефіцієнтів руху персоналу використовувалися 

наступні показники: кількість прийнятих працівників на підприємство, кількість 

звільнених працівників з підприємства, середньооблікова кількість працівників за 

відповідний період, загальна кількість прийнятих та звільнених працівників, 

кількість працівників, що звільнилися з на підприємства (за мінусом неминуче 

звільнених), чисельність працівників зі стажем роботи на підприємстві більше 

одного року, чисельність працівників, що були в списках підприємства протягом 

усього періоду (не менше 3 років) та інші. Розроблено систему коефіцієнтів, 

проводячи постійний збір та аналіз статистичних показників руху персоналу. Це 

робить управління більш ефективним та гнучким, а підприємство стає 

структурованим та стабільним, при цьому також можуть зменшитись соціально-

трудові конфлікти на підприємстві. 

Здійснено аналіз конфліктних ситуацій на підприємстві. У 2019 році 

загальна кількість конфліктних ситуацій на підприємстві ПАТ «Кам’янець-

Подільськавтоагрегат» у порівнянні з 2017 роком збільшилася. Міжособистісних 

конфліктів було виявлено на 11 випадків більше у 2019 році ніж у 2017 році, темп 

росту склав 144%. Міжгрупових виробничих конфліктів у 2019 році було 

зафіксовано 9 випадків. Також збільшилася кількість конфліктів між 

виробничими групами та адміністрацією з 3 до 5, темп росту склав 166,67%. 

Негативною тенденцією є також виникнення у 2019 році колективного трудового 

спору (конфлікту) щодо погіршення існуючих соціально-економічних умов праці 
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та виробничого побуту. Таким чином, можемо з упевненістю сказати, що на 

досліджуваному підприємстві спостерігається складна ситуація щодо виникнення 

конфліктних ситуацій, яка потребує більш ефективного управління нею. Саме 

тому нами запропоновано розглянути на прикладі зарубіжного досвіду вирішення 

трудових спорів і соціально-трудових конфліктів. 

Розглянуто зарубіжний досвід вирішення трудових спорів і соціально-

трудових конфліктів. При врегулюванні конфліктів необхідно враховувати, по-

перше, самий механізм формування конфліктної ситуації, по-друге, визначення 

всіх складових діяльності, спрямованої як на усунення конфліктоутворюючих 

факторів, так і вироблення системи активної протидії конфліктним ситуаціям. 

Зокрема, управління конфліктами повинно ґрунтуватись на вивченні необхідної 

інформації, виходячи із класифікації конфліктів, аналізу динаміки та їх 

інтенсивності, стадій і фаз розвитку. На цьому має бути побудована схема дій 

щодо попередження, управління та врегулювання конфліктів. Велике значення 

має визначення правильних шляхів вирішення, підходів та методів прийняття 

рішень у конфліктній взаємодії, а також проведення переговорів та забезпечення 

необхідного посередництва. 

Наведено інструменти запобігання та зниження негативних наслідків 

соціально-трудових конфліктів. Найвищий рівень впливу мають міжособистісні 

конфлікти на міжгрупові конфлікти. Це свідчить про те, що працівники 

підприємства чітко ідентифікують себе із певною групою і відповідно між 

групами виникають конфлікти за умови їх виникнення між певними 

особистостями. Результати засвідчили, що в структурі соціально-трудових 

конфліктів підприємства домінують інформаційні конфлікти, які пов’язані із 

незадовільним інформаційним забезпеченням управлінців підприємства. 

Істотними є також поведінкові та конфлікти відносин, які мають різну природу 

виникнення та потребують особливих методів їх розв’язання. Сформовано для 

кожного із виокремлених видів та рівнів управлінських конфліктів специфічні 

методи їх врегулювання. 
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Визначено оптимальні способи вирішення конфліктів в системі 

менеджменту персоналу підприємства. Варто відмітити, що практика діяльності 

ПАТ «Кам’янець-Подільськавтоагрегат», в умовах складної економічної ситуації 

на підприємстві і зростаючої кількості колективних трудових конфліктів, 

показала доцільність і ефективність розв’язання протиріч між роботодавцями і 

працівниками не через конфронтацію і страйки, а правовим шляхом через 

проведення переговорів та примирних процедур. Аналіз матеріалів колективних 

трудових спорів, їх наслідків дозволив зробити висновок, що поступово у сторін 

конфліктів формуються зважені підходи, переконаність в тому, що правовий шлях 

– найбільш результативний і перспективний. Сьогодні важливо саме для 

економіки підприємства є те, що колективні трудові конфлікти повинні 

вирішуватися шляхом примирних процедур без застосування страйків. Тому, на 

нашу думку, варто ввести конкретну адміністративну відповідальність за 

ухилення від участі у примирних процедурах, виконання рішення примирних 

органів, як з боку працівників, так і з боку роботодавців з метою більш 

цивілізованого вирішення соціально-трудових конфліктів. В той же час, практика 

вирішення колективних трудових конфліктів не обмежується тільки висвітленими 

проблемами і в подальшому ще буде вимагати внесення змін, щодо вирішення 

трудових конфліктів на ПАТ «Кам’янець-Подільськавтоагрегат», якщо такі 

будуть. 
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