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У статті розглянуто сутність конфлікту. 
Охарактеризована модель управління кон-
фліктом. Проведений аналіз причин виник-
нення конфліктів в аграрних підприємствах 
Полтавської області. Визначені шляхи міні-
мізації впливу та усунення джерел конфлік-
тних ситуацій. Ідентифікований зв’язок між 
конкурентоспроможністю підприємства та 
управлінням конфліктами.
Ключові слова: конфлікт, управління 
конфліктами, підприємства, причини кон-
флікту, конкурентоспроможність.

В статье рассмотрена сущность кон-
фликта. Охарактеризована модель управ-
ления конфликтом. Проведен анализ при-
чин возникновения конфликтов в аграрных 
предприятиях Полтавской области. Опре-
делены пути минимизации влияния и устра-

нения источников конфликтных ситуаций. 
Идентифицирована связь между конкурен-
тоспособностью предприятия и управле-
нием конфликтами.
Ключевые слова: конфликт, управление 
конфликтами, предприятия, причины кон-
фликта, конкурентоспособность.

The article reviewed the nature of the conflict. 
Characterized by the conflict management 
model. The causes of conflicts in the Poltava 
region’s agricultural enterprises was analyzed. 
The ways to minimize the impact and elimi-
nate the sources of conflict situations were 
defined. The relationship between enterprise 
competitiveness and conflict management 
was identified.
Key words: conflict, conflict management, 
enterprises, causes of conflict, competitiveness.

Постановка проблеми. Конфлікти займають 
одне з центральних місць в управлінні персоналом 
підприємства: з одного боку, маємо значні витрати 
і втрати часу, що пов’язані зы складнощами управ-
ління ними, а з іншого – значний прямий та опосе-
редкований вплив на результативність діяльності 
підприємства, враховуючи значущість їх іннова-
ційних, творчих, а особливо руйнівних наслідків. 
Крім того, конфлікт – одна з найбільш поширених 
форм організаційного взаємодії та інших відносин 
між людьми. Визначаючи роль конфлікту у форму-
ванні конкурентоспроможної діяльності сучасного 
підприємства, необхідно відзначити той факт, що 
саме через конструктивні конфлікти формуються 
нові погляди, ідентифікуються нові шляхи подо-
лання виявлених проблем, а також реалізації мож-
ливостей, потенціалу господарської одиниці у мін-
ливому, невизначеному бізнес-середовищі.

Варто зазначити, що майстерність управління 
конфліктом базується на глибоких знаннях керів-
ника про природу, технології та особливості відпо-
відного інструментарію. Водночас більшість сучас-
них керівників, особливо аграрних підприємств, не 
вважають за необхідне розвивати власну конфлік-
тологічну культуру та поширювати ці знання на 
власний персонал, нехтуючи значенням конфлік-
тів у формуванні конкурентоспроможної діяль-
ності сучасного підприємства в цілому.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Теоретичним та практичним дослідженням з 
питань управління конфліктами, виявленню їх 
причин, природи присвячені праці низки науков-
ців, таких як Р. Акофф, Дж. Бернард, Н.В. Гришина, 
І.В. Грошев, М. Дойч, Н.В. Жевакіна, Є.А. Замед-
ліна, О.Й. Криса, Н. І. Леонов, Н. А. Мельникова, 
Ф. Емері та інші. Але велика увага приділена 

видам конфлікту, їх природі, причинам їх виник-
нення, але, на наш погляд, недостатньо розглянуті 
шляхи їх подолання, особливо щодо підприємств 
аграрного сектору.

Постановка завдання. Метою дослідження є 
вивчення та розроблення шляхів удосконалення 
системи управління конфліктами в агарному під-
приємстві як фактора підвищення конкуренто-
спроможності його діяльності.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Розглянемо кілька основних трактувань поняття 
«конфлікт» (табл. 1).

Отже, на наш погляд, конфлікт можна визна-
чити як зіткнення протилежних інтересів осіб, груп 
осіб через суперництво, протиборство, співпере-
живання.

Ми підтримуємо думку тих дослідників, які роз-
глядають конфлікт, спираючись на процесний під-
хід. Адже у будь-якого конфлікту є свої причини 
(вхід) та наслідки (вихід). Модель управління кон-
фліктами на основі процесного підходу наведено 
за допомогою рис. 1.

Варто зазначити, що керівництвом не завжди 
може бути правильно визначена природа кон-
флікту, його джерела, загалом можливість його 
виникнення та розгортання через нерозуміння або 
нестачу інформації. Таким чином, виникнення або 
не виникнення конфлікту нечасто знаходиться в 
прямій залежності від реального стану речей. До 
того ж, на протікання конфліктів і їх появу впли-
вають низка психологічних чинників, цінності учас-
ників конфлікту. Отже, ні виникнення конфлікту, 
ні його результати не є повною мірою детермі-
нованими об’єктивними умовами. Це означає, 
що доля учасників конфлікту не завжди визнача-
ється зовнішніми умовами. Тому для ефективного 
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управління конфліктами необхідно застосовувати 
не лише професійні управлінські якості, але й осо-
бистісні; перманентно займатися самоосвітою 
у сфері конфліктологічної культури, психології 
управління та самоменеджментом.

Нами проведене дослідження особливостей 
управління конфліктами в аграрних підприєм-
ствах. Нами проаналізовані три підприємства 
Полтавської області на предмет специфіки виник-
нення конфліктів та управління ними в аграрних 
підприємствах. Підприємства належать до різних 
районів Полтавської області, мають приблизно 
однакові розміри, середня кількість працівників – 
250–300 осіб. 

За допомогою табл. 2 розглянемо рейтинг вияв-
лених причин конфліктів у досліджуваних аграр-
них підприємствах.

Отже, серед причин виникнення конфліктів, які 
залежать від менеджерів, провідне місце займа-

ють слабка психолого-педагогічна підготовка 
менеджера, невідповідність стилю керівництва 
конкретній ситуації або особистості підлеглого та 
владність, відсутність гнучкості у керівників, а також 
брак морально вихованості. Таким чином, можемо 
спостерігати недоліки як у професійних, так і осо-
бистісних якостях керівників, які провокують виник-
нення конфліктних ситуацій. Позитивним, на наш 
погляд, є той факт, що причина «недостатній про-
фесіоналізм, некомпетентність в питаннях вироб-
ництва, невміння організувати виробничий процес» 
все ж таки проявляє себе іноді. Як вияснили, осно-
вний недолік у цьому аспекті полягає у проблемах 
координації та комунікації. Покращити ситуацію, 
максимально нівелювавши вплив зазначених при-
чин, на наш погляд, можливо шляхом підвищення 
кваліфікації керівним складом підприємства. При-
чому увагу звернути саме на психологічні аспекти 
управління. Джерелами задоволення цієї потреби 
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Таблиця 1
Визначення поняття «конфлікт»

Визначення Джерело
«Конфлікт» походить від латинського слова «conflictus», що у дослівному перекладі означає 
«зіткнення», а в довільному – «протидія», «протиборство» [1, с. 81]

Відкрите зіткнення протилежних позицій, інтересів, поглядів, думок суб’єктів взаємодії” [2]
Сутність поняття «конфлікт» полягає не стільки у виникненні протиріч, зіткненні інтересів, 
скільки в способі усунення посталих суперечностей, у протидії суб’єктів соціальної взаємодії 
загалом

[3]

Конфлікт – це найбільш гострий спосіб усунення протиріч, що виникають у процесі взаємодії, 
що полягає в протидії суб’єктів конфлікту й звичайно супроводжується негативними емоціями [4]

Конфлікт – це відсутність згоди між двома й більше сторонами, які можуть бути конкретними 
особами або групами [5, с. 32]

Конфлікт існує завжди там, де з’являються суперечні прагнення або дії. Ці суперечності 
можуть проявлятись у вигляді внутрішніх напружень (боротьби мотивів) або ж у формі воро-
жих дій між особами чи групами осіб за обмежені цінності чи ресурси 

[6; 7]

Рис. 1. Модель управління конфліктами  
на основі процесного підходу 

Джерело: складено на основі [8]
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Таблиця 2
Рейтинг причин конфліктів у досліджуваних аграрних підприємствах Полтавської області

Причина Оцінка1, 
балів Рейтинг

Причини, які залежать від менеджерів
Недостатній професіоналізм, некомпетентність у питаннях виробництва, невміння 
організувати виробничий процес 3 II

Недостатня комунікабельність, невміння працювати з людьми 4 II
Слабка психолого-педагогічна підготовка менеджера 5 I
Невідповідність стилю керівництва конкретній ситуації або особистості підлеглого 5 I
Брак моральної вихованості 2 IV
Владність і відсутність гнучкості 5 I
Крайня невпевненість, яка веде до різкості у відносинах 1 V

Причини, які залежать від працівників
Відсутність свідомої дисципліни під час виконання посадових обов’язків 5 I
Наявність в колективі соціально шкідливих елементів, негативних лідерів 2 IV
Відсталість та інертність в стилі роботи, опір змінам 4 II
Егоїстичні устремління 4 II
Причини, пов’язані з психологічною несумісністю людей, тобто залежать як від менеджерів, так і від підлеглих
Контроль над ресурсами 4 II
Уподобання і антипатії 5 I
Цінності 2 IV
Уявлення 3 III
Природа взаємин між сторонами 1 V
Цілі та ідеології 3 III
«Територія» (обмежені можливості, за які борються люди) 4 II

1 Респондентам запропонували 5 балів розподілити між наведеними причинами залежно від частоти прояву конкретної при-
чини (0 – відсутня, 1 – дуже рідко, 2 – іноді, 3 – досить часто, 4 – часто, 5 – постійна дія).

є замовлення відповідних освітніх послуг (теоре-
тичного та практичного спрямування – тренінги, 
ділові ігри тощо) в Полтавській державній аграрній 
академії; проходження тренінгів, курсів, користу-
ючись послугами тренінгового порталу TRN.ua; 
самоосвіта.

Серед причин виникнення конфліктів, які зале-
жать від працівників, провідне місце займає від-
сутність свідомої дисципліни під час виконання 
посадових обов’язків, відсталість та інертність 
у стилі роботи, опір змінам та егоїстичні устрем-
ління. Першопричиною такої поведінки працівників 
є недосконалість мотиваційної системи: відсутній 
прямий, тісний зв’язок між внеском працівника та 
його винагородою; винагорода лише за виробничі 
досягнення; зовсім не стимулюється ініціативність 
та креативність; майже відсутній зворотний зв’язок 
між керівною та керованою ланками – звідси опір 
змінам. Усунувши виявлені недоліки, керівництво 
матиме змогу мінімізувати причини, які виклика-
ють появу конфліктних ситуацій з боку працівників.

Третя група причин пов’язана з психологічною 
несумісністю людей, перші місця віддані:

– «уподобання й антипатії» – багато конфлік-
тів пов’язані з перетинанням активностей, втру-
чанням у діяльність або наданням певних переваг 
одній людині або групі в діяльності та наданням 
інших переваг у цій діяльності. Такі конфлікти 
легко вирішуються простим дистанціюванням;

– «контроль над ресурсами» – такі ресурси, 
як фінанси, матеріали, сировина, престиж тощо 
можуть розглядатися як неподільні. Вирішення 
цієї проблеми, на наш погляд, полягає в дода-
ванні визначеності та прозорості самому управлін-
ському процесу, зокрема, за рахунок застосування 
проектного управління;

– «територія» – люди є вибагливими засно-
вниками і захисниками своєї «території» і стають 
так само дратівливими й агресивними, коли «тери-
торія» перенаселена чи порушуються її межі. 
«Території» можуть включати фізичний простір, 
капіталовкладення, штат, пріоритети тощо. Вихід 
із цієї ситуації, на наш погляд, полягає у зміцненні 
корпоративної культури організацій, застосуванні 
методів тімбілдінгу, справедливій винагороді та 
відзначенні досягнень всіх працівників, а не «обра-
них». Причому згадана відзнака – не обов’язково 
преміювання, необхідно розглядати широкі методи 
нематеріального стимулювання.

Аналізуючи наші дослідження та теоретич-
ний доробок науковців, можемо дійти висновку, 
що виявлені причини конфліктів не сприяють 
зростанню конкурентоспроможності підприєм-
ства, а навпаки – визначають його слабкі сто-
рони. Наслідками конфліктів у більшості роз-
глянутих баз нашого дослідження є: погіршення 
соціально-психологічного клімату, напруга у 
відносинах, що приводить до плинності кадрів, 
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згортання відносин між конфліктуючими сторо-
нами (конфлікт приводить до скорочення діло-
вих контактів, неможливості спільної роботи і до 
розпаду колективу. При цьому кожен з опонен-
тів формує для себе образ ворога, увага приді-
ляється вже не рішенням конкретної проблеми, 
а перемозі в цьому протистоянні, конфліктуючі 
прагнуть будь-що «зберегти обличчя» – відбу-
вається так зване зміщення акцентів), конфлікти 
згубно позначаються на фізичному і психічному 
здоров’ї людей.

Висновки з проведеного дослідження. Отже, 
конфлікт відіграє важливу роль у формуванні кон-
курентоспроможності підприємства. Причини, які 
викликають їх появу, фактично є слабкими сторо-
нами організації, які знижують її конкурентні пере-
ваги. Керівництво при цьому має приділяти увагу 
управлінню конфліктами, зосереджуючись на їх 
попередженні. При цьому роль менеджера поля-
гає не тільки в простому контролі за перебігом 
подій і припиненні конфлікту, а й у використанні 
цієї ситуації як вдалої можливості впровадити ті 
цінності, цілі, які можуть бути розділені багатьма 
і бути вигідними організації, за рахунок цього при-
йти до успіху, поліпшити комунікаційну систему 
організації загалом.
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CONFLICT MANAGEMENT AS FACTOR OF ENTERPRISES’ COMPETITIVENESS

Conflicts occupy one of the central places in the management of the enterprise’s personnel. On the one 
side, we have considerable costs and time losses, which were related to the complexity of conflict manage-
ment. On the other side there are significant direct and indirect impacts on the enterprise’s performance. 
Conflicts can negatively affect at the innovative and creative spheres. Conflicts can also have devastating con-
sequences. In addition, the conflict is one of the most common forms of organizational interaction and human 
relationships. Conflict can be defined as a collision of the opposite interests of individuals, groups of people 
through rivalry, confrontation, empathy.

Three enterprises of the Poltava region on the specificity of the emergence of conflicts and their manage-
ment were analyzed.

Among the reasons for the emergence of conflicts that depend on the managers, the weak place are the 
poor psychological and pedagogical training of the manager, the discrepancy between the style of manage-
ment of a particular situation or the subordinate person and the power, lack of flexibility in the leadership, and 
lack of moral education.

Among the causes of conflicts that depend on employees and take the leading place are: the lack of con-
scious discipline in the performance of official duties, the backwardness and inertia in the style of work, resis-
tance to changes and selfish aspirations.

The third group of reasons is related with psychological incompatibility of people in such areas as “tastes 
and antipathies”, “control over resources”, “territory”.

The revealed causes of conflicts do not contribute to the growth of enterprise competitiveness, but on the 
contrary – determine its weaknesses.

The causes of it appearance, in fact, is weaknesses of the organization, which undermine its competitive 
edge. The leadership should be pay attention on conflict management by focusing on their prevention. In this 
case, the role of the manager is using this situation as a good opportunity to implement desired changes.


