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У статті розкрито сутність поняття «діагностика рівня конфліктності в колективі», під яким слід розуміти процес оцінювання стану конфлік-
тних ситуацій у колективі, тенденцій їх перебігу та прогнозування настання потенційних конфліктів з метою забезпечення стабільного функ-
ціонування та розвитку підприємства. Встановлено, що бізнес-індикаторами діагностики рівня конфліктності в колективі є: стан соціально-
психологічного клімату; кількість зареєстрованих конфліктних ситуацій; кількість вирішених конфліктних ситуацій; кількість учасників кон-
фліктної ситуації; термін вирішення конфліктної ситуації; рівень наслідків від виникнення конфліктної ситуації; кількість причин, що спонукали 
до виникнення конфлікту в колективі. Представлено шляхи подолання дестабілізації соціально-трудових відносин на підприємстві, в основі яких 
лежать сприятливі умови праці працівників та справедливий (гідний) рівень оплати праці персоналу.
Ключові слова: підприємство, рівень конфліктності, соціально-трудові відносини, оплата праці, діагностика, бізнес-індикатори.
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Скрыньковский Р. Н. Диагностика уровня конфликтности  

в коллективе и пути преодоления дестабилизации  
социально-трудовых отношений на предприятии

В статье раскрыта сущность понятия «диагностика уровня кон-
фликтности в коллективе», под которым следует понимать про-
цесс оценки состояния конфликтных ситуаций в коллективе, тен-
денций их течения и прогнозирование наступления потенциальных 
конфликтов с целью обеспечения стабильного функционирования и 
развития предприятия. Установлено, что бизнес-индикаторами диа-
гностики уровня конфликтности в коллективе являются: состояние 
социально-психологического климата; количество зарегистрирован-
ных конфликтных ситуаций; количество решённых конфликтных 
ситуаций; количество участников конфликтной ситуации; срок раз-
решения конфликтной ситуации; уровень последствий возникновения 
конфликтной ситуации; количество причин, приведших к возникно-
вению конфликта в коллективе. Представлены пути преодоления 
дестабилизации социально-трудовых отношений на предприятии, в 
основе которых лежат благоприятные условия труда работников и 
справедливый (достойный) уровень оплаты труда персонала.
Ключевые слова: предприятие, уровень конфликтности, социально-
трудовые отношения, оплата труда, диагностика, бизнес-индикаторы.
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Co-Workers and Ways to Overcome the Destabilization of Socio-Labor 
Relations at Enterprise

The article discloses the essence of the concept of «diagnostics of the extent 
of conflict among co-workers», which should be understood as the process of 
assessing the status of conflict situations among co-workers, trends of their 
course, and forecasting the onset of potential conflicts with a view to ensur-
ing a stable functioning and development of enterprise. It is determined that 
the business indicators for diagnostics of extent of conflict among co-workers 
are the following: status of the socio-psychological climate; the number of 
conflict situations registered; the number of conflict situations resolved; the 
number of parties to the conflict; terms of resolving a conflict situation; level 
of the conflict situation impacts; the number of reasons giving rise to the con-
flict among co-workers. Ways of overcoming the destabilization of socio-labor 
relations at enterprise, based on the favorable working conditions for person-
nel and a fair (decent) level of staff remuneration, have been suggested.
Keywords: enterprise, extent of conflict, socio-labor relations, remuneration, 
diagnostics, business indicators.
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В умовах нестабільності соціально-економічного 
становища України вітчизняні підприємства на-
магаються подолати одну з ключових проблем, 

що негативно відбиваається на їх діяльності – пробле-
му конфліктності в колективі. Реалії функціонування 
підприємств засвідчують, що однією з вагомих причин 
виникнення конфліктних ситуацій у колективі є пору-
шення стабільності соціально-трудових відносин на 
підприємстві, зумовлене рядом проблем. «Результатом 
реформи має стати податкова система, яка буде зрозу-
мілою для платника податків, легка в адмініструванні 
та адаптована до вимог Європейського Союзу. … бізнес 
потерпає через агресію сусідньої держави та слабкість 
судової системи. … Створення дієвих стимулів для «де-

тінізації» фонду оплати праці. … Треба заспокоїти біз-
нес, підприємців. Ми будемо вести чесний, відкритий 
і прозорий діалог з бізнесом …», – заявив Президент 
України Петро Порошенко під час виступу 03.09.2015 р. 
на Національній раді реформ.

У контексті цього важливого значення сьогодні 
набуває дослідження основних аспектів рівня конфлікт
ності в колективі з метою його зниження задля зміцнен-
ня соціально-трудових відносин на підприємстві.

Вагомий внесок у розвиток теорії та практики со
ціально-трудових відносин на рівні підприємства, зо-
крема у вирішенні колективних трудових конфліктів, 
зробили такі вчені-економісти, як Абаєва О. М., Балаць-
кий Є. О., Бунтовська Л. Л., Конопацька О. М., Мостен-
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ська Т. Л., Назаров Н. К., Назарова Г. В., Онікієнко В. В., 
Сергієнко Т. І., Сівчук І. П., Сочинська-Сибірцева І. М., 
Сухорукова Т. Г., Шаравара Р. І. та інші [1–14].

Водночас, враховуючи існуючі науково-практичні 
результати досліджень у цьому напрямі [1–14], доціль-
но зазначити, що не до кінця вивченими залишаються 
питання щодо діагностики рівня конфліктності в ко-
лективі та шляхів подолання дестабілізації соціально-
трудових відносин на підприємстві.

Мета статті полягає в побудові системи діагно
стики рівня конфліктності в колективі та встановлен-
ні шляхів подолання дестабілізації соціально-трудових 
відносин на підприємстві.

Для досягнення окресленої мети були поставлені 
такі завдання: розкрити сутність поняття «діагностика 
рівня конфліктності в колективі»; запропонувати кон-
цепцію та інструментарій діагностики рівня конфлікт
ності в колективі на рівні підприємства; представити 
шляхи подолання дестабілізації соціально-трудових від-
носин на підприємстві.

Як свідчать результати аналізу наукових праць 
[1–11], виникає потреба в розкритті сутності 
категорії «діагностика рівня конфліктності в ко-

лективі». Однак для того, щоб розкрити сутність цього 
поняття, потрібно, перш за все, встановити, що розумі-
ється під терміном «конфлікт».

Виходячи із зазначеного, у науковому дослідженні 
[1] конфлікт у діяльності підприємства трактується як 
протистояння сторін у ситуації розподілу, присвоєння 
та використання виробничих, матеріальних та будь-
яких інших ресурсів підприємства.

Стосовно класифікації конфліктів, то, як показало 
дослідження, конфлікти у діяльності підприємства по-
діляються за такими ознаками [1]:

1) за середовищем виникнення (макрорівневий 
конфлікт (між державою і підприємством; між підпри-
ємствами)); мікрорівневий конфлікт (на підприємстві);

2) за особливостями прояву (конфлікти відкрито-
го типу; конфлікти закритого (прихованого) типу);

3) за рівнем отриманої вигоди (особистісно-ко
рисливі, що спрямовані на задоволення власних інтере
сів, потреб і цілей; прагматичні, що спрямовані на ней-
тралізацію перешкод спільної діяльності);

4) за суб’єктами конфліктних взаємовідносин 
(між керівником підприємства та його працівником; між 
керівником підприємства та колективом працівників; 
між групами інтересів; між колективом працівників та 
окремим працівником; між окремими працівниками);

5) за напрямом впливу в організаційній структу-
рі підприємства (вертикальні; горизонтальні; верти
кально-горизонтальні);

6) за способом вирішення (примусовими метода-
ми; не примусовими методами);

7) за емоційним характером (високоемоційні; по-
мірно емоційні);

8) за причиною виникнення конфлікту (внаслідок 
дій об’єктивних факторів; внаслідок гострого зіткнення 
інтересів, потреб, цілей);

9) за етично-суспільною формою прояву (соціаль-
но прийнятні; соціально неприйнятні);

10) за присутністю об’єктів у конфлікті (об’єкт 
присутній; об’єкт неприсутній);

11) за стадіями розвитку конфлікту (на стадії 
виникнення (неочікувані; очікувано-заплановані)); на 
стадії розвитку (короткотривалий; середньотривалий; 
довготривалий)); на стадії вирішення (керовані; помір-
но керовані; некеровані)); на стадії спаду (за спонтанним 
розв’язком; за компромісним вирішенням; за примусо-
вим вирішенням; за участю посередника));

12) за функціональним напрямом (функціонально-
конструктивні; функціонально-деструктивні).

Дещо іншу класифікацію конфліктів на підпри-
ємстві подає проф. Мостенська Т. Л. [2]. Так, 
конфлікти поділяюся на соціально-психологічні 

(міжособові та групові (міжгрупові чи в середині гру-
пи)); соціальні (економічні, моральні та правові); персо-
нальні (рольові та статусні) [2, с. 188].

Якщо ефективно управляти конфліктом, то його 
наслідки можуть бути як позитивними (функціональни-
ми), так і негативними (дисфункціональними) [3, с. 102].

Виділяють такі негативні наслідки настання конф
ліктів на підприємстві [1]:

1) економічні (зниження обсягів виробництва; зни-
ження рівня рентабельності діяльності підприємства; 
дефіцит ресурсів; затримка виплат заробітної плати; ма-
сове вивільнення працівників на підприємстві);

2) організаційні (низький рівень організації від-
починку; низький рівень організації заробітної плати; 
низький рівень організації матеріальної допомоги).

Однак для того, щоб управляти конфліктом, потріб-
но, передусім, визначити причини його виникнення [3].

Беручи до уваги вищезазначене, ключовими при-
чинами виникнення конфліктів на підприємстві є [1]:
	 нестача ресурсів, необхідних для здійснення ді-

яльності підприємством;
	 відмінності в інтересах та цілях керівництва і 

працівників підприємства;
	 незаконні норми оплати праці;
	 відмінності в інтересах між працівниками під-

приємства;
	 низький рівень компетентності та кваліфіка-

ційної підготовки працівників;
	 незаконні норми реєстрації та ведення трудо-

вих книжок;
	 низький рівень комунікаційного зв’язку;
	 недосконала організаційна структура та систе-

ма управління підприємством;
	 невизначеність функціональних прав та обов’яз

ків працівників підприємства;
	 виникнення суперечностей між функціями та 

видами трудової діяльності працівників;
	 невпевненість у професійному зростанні;
	 незаконні умови праці;
	 відсутність взаєморозуміння між керівником 

та працівниками;
	 соціально-психологічний клімат на підприєм-

стві.
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Установлено, що частота настання конфліктів на 
підприємстві виникає внаслідок неефективної си- 
стеми управління підприємством. Окрім того, ке-

рівник підприємства часто недооцінює те, які наслідки 
може спровокувати конфлікт між працівниками. У бага-
тьох випадках конфліктні ситуації спричиняють дуже ви-
сокий рівень незадоволення потреб та інтересів праців-
ників, збільшення темпів плинності працівників та зни-
ження рівня продуктивності праці на підприємстві [4].

Своєю чергою, основним завданням керівника 
підприємства є урегулювання конфліктної ситуації. 
Встановлено, що коли керівник втручається та управляє 
конфліктною ситуацією на першому етапі розвитку, то 
конфлікт розв’язується на 92 %, на другому – на 45 %, на 
третьому – на 5 % [5, с. 241].

Рівень конфліктності на підприємстві характери-
зує ступінь взаємодії протилежних сторін у результаті 
зіткнення поглядів, інтересів та потреб суб’єктів взаємо-
дії та відсутністю між ними узгодженості [6, с. 82].

Серед безлічі факторів, які впливають на рівень 
конфліктності в колективі підприємства, доцільно виді-
лити такі основні: внутрішні (організаційна поведінка 
працівників; згуртованість колективу; ставлення колек
тиву до нововведень; корпоративна культура; умови 
праці; рівень заробітної плати – ключовий) та зовнішні 
(етика ділових відносин; державна соціальна орієнтова-
ність економіки; ефективність та працездатність соці-
альної складової підприємства) [7, с. 441].

У ході дослідження встановлено, що розвиток 
конфліктної ситуації у колективі проводиться за таких 
етапів [8, с. 273]:
	 виникнення конфліктної ситуації, що супрово-

джується настанням потенційного конфлікту, 
тобто становленням реальних протиріч у по-
требах та інтересах сторін колективу;

	 усвідомлення конфлікту, тобто розуміння його 
як реального та виявлення необхідності у при-
йнятті відповідних управлінських дій стосовно 
нього;

	 конфліктної взаємодії, що відображається заго-
стренням та емоційною напруженістю конфлікт
ної ситуації;

	 вирішення конфлікту, що характеризує процес 
усунення об’єктивних причин провокування 
конфлікту;

	 післяконфліктної ситуації, який визначає готов-
ність учасників конфлікту до позитивних змін.

Своєю чергою, складовими елементами рівня кон-
фліктності на підприємстві є [1]:

1) рівень забезпеченості сучасними технологіями;
2) якість управління організаційною структурою;
3) рівень забезпеченості матеріальними, фінансо-

вими та трудовими ресурсами;
4) невідповідність між функціями та видами діяль-

ності працівників;
5) рівень соціально-психологічного клімату;
6) рівень порушення трудового законодавства;
7) рівень заробітної плати.
Заходами зі зниження негативного впливу конф

ліктів на підприємстві є [1]: діагностика конфліктів; про-

гнозування конфліктів; попередження конфліктів; роз’яс
нювальні роботи; надання консультацій з питань конфлік-
тних ситуацій; профілактика конфліктних ситуацій.

Для уникнення конфліктних ситуацій на підпри-
ємстві слід забезпечити [9, с. 200–201]: 1) рівновагу прав 
і відповідальності працівників підприємства; 2) чіткий 
процес делегування функцій та повноважень між пра-
цівниками; 3) формування системи мотивацій.

Окрім зазначених, пропонуються також такі шля-
хи профілактики конфліктних ситуацій в колективі під-
приємства [10]: 1) створити таку систему оплати праці, 
яка б чітко відображала внесок працівника у діяльність 
підприємства із використанням преміальної політи-
ки; 2) забезпечити участь працівників у формуванні та 
розподілі прибутку підприємства; 3) створити відкриту 
інформаційну базу щодо проведення кадрових переста-
новок; 4) залучати працівників до процесу прийняття 
управлінських рішень; 5) забезпечити гнучкий режим 
зайнятості працівників, гнучкий режим праці та гнуч-
кий режим відпочинку.

У праці [11] зазначено, що рівень конфліктності 
на підприємстві характеризується такими показниками 
[11, с. 89–91]: коефіцієнтом підпорядкування; коефіці-
єнтом ефективності управління; коефіцієнтом дублю-
вання обов’язків; коефіцієнтом потоку інформації.

Назарова Г. В. [6] визначає такі показники оціню-
вання рівня конфліктності в колективі [6, с. 82]: кількість 
зареєстрованих конфліктних ситуацій; кількість виріше-
них конфліктних ситуацій; час, потрачений на вирішен-
ня конфліктної ситуації; кількість задіяних у конфліктній 
ситуації осіб.

Враховуючи вищевикладене, зазначимо, що діа-
гностика рівня конфліктності – це процес оціню-
вання стану конфліктних ситуацій в колективі, 

тенденцій їх перебігу та прогнозування настання по-
тенційних конфліктів з метою забезпечення стабільного 
функціонування та розвитку підприємства.

Виходячи з такої позиції та враховуючи інформа-
цію у наукових працях [1–11], бізнес-індикаторами діа-
гностики рівня конфліктності в колективі є:

1) стан соціально-психологічного клімату в колек-
тиві (СПК), який визначається експертним методом за 
шкалою: 0 ≥ СПК – стан соціально-психологічного кліма-
ту в колективі є несприятливим; СПК > 0 – стан соціально-
психологічного клімату в колективі є сприятливим;

2) кількість зареєстрованих конфліктних ситуацій 
в колективі (КЗ), одиниць;

3) кількість вирішених конфліктних ситуацій в ко-
лективі (КВ), одиниць;

4) кількість учасників конфліктної ситуації (КУ), 
осіб;

5) термін вирішення конфліктної ситуації (ТВ), днів;
6) рівень наслідків від виникнення конфліктної 

ситуації (РН), який визначається експертним методом за 
градацією: низький рівень наслідків; середній рівень на-
слідків, високий рівень наслідків;

7) кількість причин, що спонукали до виникнення 
конфлікту в колективі (КП).
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Індикатор КП включає: рівень заробітної плати 
(РЗП); рівень порушення законодавства (РПЗ); рівновагу 
повноважень та відповідальності (РПВ); рівень ефектив-
ності системи управління (РЕСУ); рівень матеріально-
технічного забезпечення працівників (РМТЗ) та обчис-
люється за формулою (1):

        ( ; ; ; ; ).П ЗП ПЗ ПВ ЕСУ МТЗК f Р Р Р Р Р
       

(1)
Своєю чергою, загальний інтегральний індикатор 

рівня конфліктності в колективі (ІРКК) рекомендується 
обчислювати за формулою (2):

( ; ; ; ; ; ; ).РКК З В У В Н ПІ f СПК К К К Т Р К
    

(2)

Аналіз вітчизняної наукової літератури та практи-
ки функціонування підприємств дав змогу ствер-
дити, що інтерпретувати ІРКК можна за шкалою, 

що наведена нижче:
0–0,2 – низький рівень конфліктності в колективі;
0,3–0,5 – рівень конфліктності в колективі є ниж-

чим за середній;
0,6–0,7 – середній рівень конфліктності в колек-

тиві;
0,8–1,0 – високий рівень конфліктності в колективі.
Необхідно зазначити, що високий рівень конф

ліктності в колективі призводить до дестабілізації соці
ально-трудових відносин на підприємстві.

Доцільно наголосити на тому, що соціально-тру
дові відносини – це відносини між працедавцями (робо-
тодавцями) та найманими працівниками, які підтриму-
ються за участі держави стосовно умов найму та оплати 
праці працівників задля підвищення ефективності вико-
ристання людського та фізичного капіталу і забезпечен-
ня високого рівня результативності виробництва [12].

Як показало дослідження, стан соціально-трудових 
відносин на підприємстві характеризується чисельністю 
працівників, задіяних у конфліктних ситуаціях, кількі
стю виникнення трудових спорів, станом страйкового 
руху, рівнем виконання трудових угод [13, с. 365].

Разом з тим, основними умовами стабільності со
ціально-трудових відносин на підприємстві є [14, с. 91]: 
справедливий (належний, гідний) рівень оплати праці; 
своєчасність виплати заробітної плати; наявність соці-
ального забезпечення; безпечні умови праці; наявність 
засобів індивідуального захисту, що першочергово необ-
хідні працівникам в разі виникнення нещасного випадку.

На сьогодні подолати проблему дестабілізації со
ціально-трудових відносин на підприємстві допоможуть 
відповідні фахівці (трудові арбітри та незалежні посе-
редники, підготовку та перепідготовку яких здійснює 
Національна служба посередництва і примирення), що 
якісно підготовлені у сфері регулювання трудових спо-
рів та конфліктів у трудових колективах [14, с. 94]. 

Як зазначає Заслужений діяч науки і техніки Украї
ни, проф. Онікієнко В. В. [13], для подолання дестабілі-
зації соціально-трудових відносин на підприємстві по-
трібно [13, с. 105]:
	 постійно планувати та здійснювати прогнози 

щодо розвитку працівників, організовувати їх 
професійне навчання та підвищувати кваліфі-
кацію;

	 вкладати інвестиції у розвиток працівників;
	 планувати соціальний розвиток та динаміку 

структури працівників;
	 створювати сприятливі санітарно-гігієнічні умо-

ви праці, забезпечувати належний рівень охоро-
ни праці та техніки безпеки на підприємстві;

	 здійснювати підтримку високого рівня праце
здатності, дотримуватись норм і режимів праці 
та часу відпочинку;

	 мотивувати та стимулювати працівників з ме-
тою досягнення ефективного результату діяль-
ності;

	 підвищувати рівень креативності діяльності 
працівників;

	 залучати до процесу прийняття рішень у сфері 
виробництва та розподілу продукції;

	 запобігати виникненню конфліктів та створю-
вати сприятливий соціально-психологічний клі- 
мат у колективі.

Беручи до уваги зазначене вище, шляхи подолання 
дестабілізації соціально-трудових відносин на підпри-
ємстві представлені на рис. 1.

 
Висновки
У результаті опрацювання літературних джерел 

[1–11] та аналізу діючої практики за даною проблема-
тикою встановлено, що бізнес-індикаторами діагности-
ки рівня конфліктності в колективі є: стан соціально-
психологічного клімату; кількість зареєстрованих кон-
фліктних ситуацій; кількість вирішених конфліктних 
ситуацій; кількість учасників конфліктної ситуації; тер-
мін вирішення конфліктної ситуації; рівень наслідків від 
виникнення конфліктної ситуації; кількість причин, що 
спонукали до виникнення конфлікту в колективі. Ана-
ліз праць [12–14] дозволив визначити шляхи подолання 
дестабілізації соціально-трудових відносин на підпри-
ємстві, в основі яких лежать: а) сприятливі умови праці 
працівників; b) справедливий (належний, гідний) рівень 
оплати праці персоналу.

Перспективи подальших досліджень в цьому на-
прямі полягають у формуванні системи цілей діагно
стики діяльності підприємства з урахуванням часткової 
діагностичної цілі – діагностики рівня конфліктності в 
колективі та шляхів подолання дестабілізації соціально-
трудових відносин на підприємстві.		                  

ЛІТЕРАТУРА

1. Сівчук І. П. Удосконалення соціально-економічного 
механізму попередження та мінімізації негативних наслідків 
конфліктів на підприємстві : автореф. дис. ... канд. екон. наук: 
08.00.04 – економіка та управління підприємствами (за видами 
економічної діяльності) / І. П. Сівчук; Тернопільський нац. тех-
нічний ун-т ім. Івана Пулюя. – Тернопіль, 2012. – 21 c.

2. Мостенська Т. Л. Основні причини виникнення кон-
фліктів в організаціях та шляхи їх подолання / Т. Л. Мостенська 
// Теоретичні та прикладні питання економіки. – 2010. – № 21. –  
С. 188–192.

3. Конопацька О. М. Конфлікти в трудових колективах і 
шляхи їх подолання / О. М. Конопацька // Юридична психологія 
та педагогіка. – 2014. – № 1. – С. 100–105.

http://www.business-inform.net


272

Е
К
О
Н
О
М
ІК

А
	

 м
ен

ед
ж

м
ен

т 
і м

ар
ке

ти
н

г

БІЗНЕСІНФОРМ № 4 ’2016
www.business-inform.net

4. Абаєва О. М. Безконфліктне управління економічни-
ми взаємодіями на промисловому підприємстві : автореф. дис. 
... канд. екон. наук: 08.00.04 – економіка та управління підпри-
ємствами (за видами економічної діяльності) / О. М. Абаєва; 
Класичний приватний ун-т. – Запоріжжя, 2010. – 20 c.

5. Сергієнко Т. І. Конфлікти в колективі і роль керівника у 
їх вирішенні / Т. І. Сергієнко // Гуманітарний вісник ЗДІА. – 2012. –  
№ 48. – С. 236–242.

6. Назарова Г. В. Дослідження домінантів соціально-
психологічного клімату / Г. В. Назарова, А. Д. Романов // Науко-
вий вісник Херсонського державного університету. – 2015. – Ви-
пуск 14. Частина 1. – С. 79–84.

7. Сухорукова Т. Г. Характеристика внутрішніх факторів, 
що визначають рівень стресовості та конфліктності колективу / 
Т. Г. Сухорукова // Вісник економіки транспорту і промислово
сті. – 2013. – № 42. – С. 440–443.

8. Сочинська-Сибірцева І. М. Креативні технології управ-
ління конфліктними ситуаціями на вітчизняних підприємствах 
/ І. М. Сочинська-Сибірцева // Бізнес Інформ. – 2012. – № 10. –  
С. 271–274.

9. Назаров Н. К. Конфлікти на підприємстві: визначення, 
причини, типи / Н. К. Назаров // Науковий вісник Херсонсько-
го державного університету. – 2014. – Випуск 5. Частина 2. –  
С. 198–201.

10. Шаравара Р. І. Сучасні підходи до управління органі-
заційними конфліктами / Р. І. Шаравара // Вісник Харківського 
нац. техн. ун-ту сільського господарства ім. Петра Василенка. – 
2010. – Випуск 104. – С. 398–404.

11. Балацкий Е. О. Подходы к оценке конфликтности 
организационных структур предприятий / Е. О. Балацкий,  
А. В. Демьяненко // Вісник СумДУ. – 2006. – № 7 (91). – С. 86–94.

12. Онікієнко В. В. Удосконалення соціально-трудових 
відносин як важлива умова забезпечення людського розвитку 
/ В. В. Онікієнко // Демографія та соціальна економіка. – 2004. –  
№ 1-2. – С. 102–109.

13. Назаров Н. К. Методичний підхід до визначення 
ефективності соціально-трудових відносин на підприємстві /  
Н. К. Назаров // Соціально-трудові відносини: теорія та практи-
ка. – 2014. – № 2. – С. 363–367.

14. Бунтовська Л. Л. До питання забезпечення стабіль-
ності соціально-трудових відносин на виробничому рівні /  

Л. Л. Бунтовська // Соціально-трудові відносини: теорія та прак-
тика : збірник наукових праць. – 2012. – № 1 (3). – С. 90–95.

REFERENCES

Abaieva, O. M. “Bezkonfliktne upravlinnia ekonomichnymy 
vzaiemodiiamy na promyslovomu pidpryiemstvi“ [Conflict-man-
agement of economic interactions in an industrial plant]. Avtoref. 
dys. ... kand. ekon. nauk: 08.00.04, 2010.

Balatskiy, E. O., and Demyanenko, A. V. “Podkhody k otsenke 
konfliktnosti organizatsionnykh struktur predpriyatiy“ [Approach-
es to the assessment of conflict of organizational structures of 
companies]. Visnyk SumDU, no. 7 (91) (2006): 86-94.

Buntovska, L. L. “Do pytannia zabezpechennia stabilnosti 
sotsialno-trudovykh vidnosyn na vyrobnychomu rivni“ [On the is-
sue of ensuring the stability of industrial relations at the produc-
tion level]. Sotsialno-trudovi vidnosyny: teoriia ta praktyka, no. 1 (3) 
(2012): 90-95.

Konopatska, O. M. “Konflikty v trudovykh kolektyvakh i sh-
liakhy yikh podolannia“ [Conflicts in labor collectives and ways 
to overcome them]. Yurydychna psykholohiia ta pedahohika, no. 1 
(2014): 100-105.

Mostenska, T. L. “Osnovni prychyny vynyknennia konfliktiv 
v orhanizatsiiakh ta shliakhy yikh podolannia“ [The main causes of 
conflicts in organizations and how to overcome them]. Teoretychni 
ta prykladni pytannia ekonomiky, no. 21 (2010): 188-192.

Nazarova, H. V., and Romanov, A. D. “Doslidzhennia domi-
nantiv sotsialno-psykholohichnoho klimatu“ [Research dominant 
socio-psychological climate]. Naukovyi visnyk Khersonskoho der-
zhavnoho universytetu, vol. 1, no. 14 (2015): 79-84.

Nazarov, N. K. “Konflikty na pidpryiemstvi: vyznachennia, 
prychyny, typy“ [Conflicts in the enterprise: definition, causes, 
types]. Naukovyi visnyk Khersonskoho derzhavnoho universytetu, 
vol. 2, no. 5 (2014): 198-201.

Nazarov, N. K. “Metodychnyi pidkhid do vyznachennia efek-
tyvnosti sotsialno-trudovykh vidnosyn na pidpryiemstvi“ [The 
methodical approach to determine the effectiveness of industrial 
relations at the company]. Sotsialno-trudovi vidnosyny: teoriia ta 
praktyka, no. 2 (2014): 363-367.

Onikiienko, V. V. “Udoskonalennia sotsialno-trudovykh vid-
nosyn yak vazhlyva umova zabezpechennia liudskoho rozvytku“ 

Рис. 1. Шляхи подолання дестабілізації соціально-трудових відносин на підприємстві
Джерело: сформовано на основі [12–14].

ШЛЯХИ ПОДОЛАННЯ ДЕСТАБІЛІЗАЦІЇ СОЦІАЛЬНО-
ТРУДОВИХ ВІДНОСИН НА ПІДПРИЄМСТВІ  

1. Забезпечити розвиток персоналу шляхом підвищення кваліфікації
та перепідготовки, планування кар’єри тощо

 
  

2. Збільшити величину інвестицій у розвиток персоналу з метою
підвищення його потенціалу  

6. Забезпечити роботу персоналу сприятливими умовами праці   

4. Створити систему мотивацій з метою підвищення продуктивності
праці персоналу

 
 

5. Мінімізувати виникнення конфліктів між працівниками за рахунок
підвищення ефективності системи управління підприємством  

3. Забезпечити справедливий (належний, гідний) рівень оплати праці   

7. Забезпечити виконання соціальних гарантій   
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У сучасних українських економічних і політичних 
умовах важливого значення набуває активіза-
ція бізнес-діяльності в різних галузях економіки,  

у тому числі й у промислово-виробничому секторі, що має 
стати базисом для сталого соціально-економічного зро
стання і надати можливості підвищити конкурентоспро-
можність національної економіки на світовому ринку. 

Більшість галузей економіки України сьогодні 
характеризуються незадовільним рівнем виробничої 
активності, що не в останню чергу зумовлене нероз
в’язаними проблемами в управлінні підприємствами 
і компаніями відповідних галузей. Дієве управління 

компанією з методами тактичного і стратегічного реа
гування здатне забезпечити їй не тільки рентабельність, 
ліквідність та конкурентне виживання у кризові та 
посткризові періоди, але й поступове нарощування еко-
номічної міцності з розширенням нових ніш та захватом 
нових ринків.

Компанії, які працювали і працюють на ринку 
будівельних послуг і ринку нерухомості, опинилися в 
скрутному становищі через зменшення попиту на про-
дукти їх діяльності, не завжди задовільну організаційну 
структуру компанії з малокерованими структурними 
елементами та прогалинами в управлінні діяльності. 
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