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АНОТАЦІЯ 

Смаглій В. О. Соціально-психологічні особливості конфліктів у 

професійних колективах. – Кваліфікаційна робота на правах рукопису.  

Кваліфікаційна робота на здобуття освітнього ступеня магістра за 

спеціальністю 053 - психологія. – Поліський національний університет, 

Житомир, 2024.  

Анотація. Кваліфікаційна робота присвячена дослідженню соціально-

психологічних особливостей конфліктів у професійних колективах. У рамках 

дослідження було вивчено типи, причини та динаміку конфліктів у трудових 

колективах, а також їхній вплив на психологічний клімат і продуктивність 

співробітників. Особливу увагу приділено аналізу стратегій управління 

конфліктами, які можуть бути ефективними у професійних середовищах. 

Дослідження проводилося у місті Житомирі серед працівників різних 

галузей, включаючи освіту, охорону здоров’я та сферу послуг. У вибірці брали 

участь 42 респонденти віком від 25 до 55 років, більшість із яких мали досвід 

роботи понад п'ять років. Для збору даних використовувалася анкета, яка 

включала питання про джерела конфліктів, їхні наслідки для особистої 

продуктивності та вплив на колективну діяльність. Анкетування доповнювалося 

методикою визначення стилів поведінки в конфліктах, що дало змогу отримати 

глибші інсайти щодо особистісних підходів до розв'язання суперечностей. 

Результати дослідження показали, що найпоширенішими причинами 

конфліктів у професійних колективах є невідповідність очікувань і розподілу 

обов’язків, відсутність ефективної комунікації, а також різниця в цінностях та 

інтересах працівників. Конфлікти найчастіше проявлялися у формі дискусійних 

суперечок, що призводило до емоційної напруги, зниження ефективності та 

ризику професійного вигорання. 

Особливості стилів поведінки в конфліктах демонструють, що працівники 

частіше обирають стратегії співпраці та компромісу, однак уникання та 

пристосування також були поширеними підходами, особливо серед молодших і 
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менш досвідчених співробітників. Ефективність стратегії управління 

конфліктами залежала від рівня емоційного інтелекту, який сприяв зниженню 

напруження та кращому розумінню потреб колег. 

Значна увага приділялася розробці рекомендацій щодо зниження 

негативного впливу конфліктів на професійний клімат у колективах. Серед 

запропонованих заходів - тренінги з розвитку емоційного інтелекту, програми з 

удосконалення комунікативних навичок та впровадження медіаційних практик 

для швидкого розв’язання суперечностей. 

Робота має практичне значення для організацій, зацікавлених у підвищенні 

ефективності роботи колективів і створенні сприятливого психологічного 

клімату. Результати можуть бути використані для розробки стратегій управління 

персоналом і формування корпоративної культури, що запобігає виникненню 

конфліктів. 

Ключові слова: конфлікти у професійних колективах, соціально-

психологічні особливості, комунікація, емоційний інтелект, психологічний 

клімат, управління конфліктами, медіація, професійна ефективність. 

 

ABSTRACT 

Smahlii V. Socio-psychological characteristics of conflicts in professional 

collectives. – Qualification thesis, manuscript. 

Qualification thesis for obtaining a master's degree in specialty 053 - 

Psychology. – Polissia National University, Zhytomyr, 2024. 

The qualification thesis is devoted to the study of socio-psychological 

characteristics of conflicts in professional collectives. The research examined the types, 

causes, and dynamics of conflicts in workplace collectives, as well as their impact on 

the psychological climate and employee productivity. Particular attention was paid to 

analyzing conflict management strategies that could be effective in professional 

environments. 



5 
 

The study was conducted in the city of Zhytomyr among employees from 

various sectors, including education, healthcare, and services. The sample included 42 

respondents aged 25 to 55, most of whom had over five years of work experience. Data 

collection involved a questionnaire that included questions about conflict sources, their 

impact on individual productivity, and their influence on collective activities. The 

survey was supplemented with a methodology for determining conflict behavior styles, 

which provided deeper insights into personal approaches to resolving disputes. 

The research results showed that the most common causes of conflicts in 

professional collectives are mismatched expectations and task allocation, lack of 

effective communication, and differences in employees' values and interests. Conflicts 

most often manifested in the form of argumentative disputes, leading to emotional 

tension, reduced efficiency, and a risk of professional burnout. 

The characteristics of conflict behavior styles indicated that employees often 

chose strategies of collaboration and compromise. However, avoidance and adaptation 

were also common approaches, especially among younger and less experienced staff. 

The effectiveness of conflict management strategies depended on the level of 

emotional intelligence, which helped reduce tension and fostered better understanding 

of colleagues' needs. 

Significant attention was given to developing recommendations to mitigate the 

negative impact of conflicts on the professional climate in collectives. Among the 

proposed measures were training programs on emotional intelligence development, 

initiatives to improve communication skills, and the implementation of mediation 

practices for quick conflict resolution. 

The thesis has practical significance for organizations interested in improving 

team efficiency and creating a favorable psychological climate. The findings can be 

used to develop personnel management strategies and establish a corporate culture that 

prevents conflicts from arising. 

Keywords: conflicts in professional collectives, socio-psychological 

characteristics, communication, emotional intelligence, psychological climate, conflict 

management, mediation, professional efficiency.  
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ВСТУП 

Актуальність теми полягає в тому, що конфлікти у професійних 

колективах є невід’ємною частиною міжособистісної взаємодії, яка може суттєво 

впливати на ефективність роботи та психологічний клімат організації. Сучасний 

світ із його швидкими темпами змін, зростаючими професійними вимогами та 

конкуренцією створює передумови для виникнення напружень у трудових 

колективах. Відсутність належного розуміння природи конфліктів і механізмів 

їх ефективного врегулювання може призводити до зниження продуктивності, 

професійного вигорання співробітників і погіршення клімату в організаціях. 

Соціально-психологічні аспекти конфліктів охоплюють як індивідуальні 

особливості працівників, так і колективні механізми їхньої взаємодії. Особливе 

значення мають стилі поведінки в конфліктах, рівень емоційного інтелекту, 

здатність до комунікації та використання стратегій медіації. Аналіз соціально-

психологічних особливостей конфліктів дозволяє зрозуміти, як запобігти їх 

негативним наслідкам та використовувати їх як ресурс для розвитку організації. 

Вивченням конфліктів у професійних колективах займалися такі вчені, як К. 

Томас і Р. Кілменн, які розробили модель стилів поведінки в конфліктах, Г. Блейк 

і Дж. Моутон із їхньою концепцією управлінських ґраток, а також низка 

українських і зарубіжних дослідників, які аналізували психологічні механізми 

взаємодії у професійному середовищі. 

Тема соціально-психологічних особливостей конфліктів у професійних 

колективах є актуальною, оскільки здатність управляти конфліктами стає 

ключовою компетенцією сучасних організацій. Вивчення цієї проблеми дозволяє 

оптимізувати процеси управління персоналом, поліпшити взаємодію в колективі 

та підвищити ефективність роботи. 

Мета дослідження полягає у теоретичному обґрунтуванні та емпіричному 

вивченні соціально-психологічних особливостей конфліктів у професійних 

колективах. 

Відповідно до мети, були поставлені такі завдання: 
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1. На теоретичному рівні здійснити категоріально-понятійний аналіз 

феномену конфлікту та його особливостей у професійному середовищі. 

2. Розглянути стилі поведінки в конфліктах та їхній вплив на 

колективну взаємодію. 

3. Підібрати методики дослідження соціально-психологічних 

особливостей конфліктів у колективах. 

4. Провести емпіричне дослідження причин, динаміки та наслідків 

конфліктів у професійних колективах. 

5. Розробити рекомендації щодо управління конфліктами для 

підвищення ефективності роботи колективу. 

Об’єкт дослідження – конфлікти в професійних колективах. 

Предмет дослідження – соціально-психологічні особливості конфліктів у 

професійних колективах. 

Гіпотеза дослідження. Соціально-психологічні особливості конфліктів у 

професійних колективах визначаються рівнем емоційного інтелекту працівників, 

стилем їхньої поведінки у конфліктних ситуаціях та здатністю до 

конструктивного вирішення суперечностей, що суттєво впливає на 

психологічний клімат і продуктивність колективу. 

Методологічну та теоретичну основу дослідження склали концепції 

управління конфліктами (К. Томас, Р. Кілменн), теорія емоційного інтелекту (Д. 

Гоулман), моделі психологічного клімату (Д. Ільїн) та комунікативні підходи до 

вирішення конфліктів (М. Розенберг). 

Методи дослідження. Для вирішення поставлених завдань використано 

комплекс методів: Теоретичні (аналіз, синтез, узагальнення) – для вивчення 

сутності конфліктів та їх впливу на професійне середовище. Емпіричні 

(анкетування, тестування) – для збору даних щодо причин і наслідків конфліктів, 

стилів поведінки в конфліктах. Статистичні методи – для обробки отриманих 

результатів та їхньої інтерпретації. 

Емпірична база дослідження. Дослідження проводилося в місті Житомир 

серед працівників освітньої, медичної, соціальної та сервісної сфер. У 
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дослідженні взяли участь 42 респонденти віком від 25 до 55 років із професійним 

стажем понад 5 років. 

Наукова новизна дослідження: Вперше досліджено динаміку та типологію 

конфліктів у професійних колективах у контексті соціально-психологічних 

особливостей. Уточнено роль емоційного інтелекту та комунікативних навичок 

у вирішенні конфліктів. Розроблено рекомендації для зниження негативного 

впливу конфліктів на професійний клімат. 

Практичне значення дослідження полягає у можливості використання 

отриманих даних для розробки тренінгів із вирішення конфліктів, підвищення 

рівня емоційного інтелекту працівників і вдосконалення управління персоналом. 

Публікації: 

1. Смаглій В. О. Комунікативна культура державного службовця: 

психологічні аспекти вирішення  конфліктів у професійних колективах. 

Інструменти і практики публічного управління в контексті децентралізації: 

Матеріали ІV Міжнародної науково-практичної конференції, 22–23 червня 2023 

року. – Житомир: Поліський національний університет, 2023. – 960 с. 

2. Смаглій В. О. Психологія комунікації державного службовця.  Механізми 

управління розвитком територій: зб. наукових праць у 2 ч. Ч. 2. Житомир: 

Поліський національний університет, 2023. 354 с. 

3. Смаглій В. О. Психологія комунікації державного службовця при 

вирішенні конфліктів. Інструменти і практики публічного управління : 

Матеріали V Міжнародної науково-практичної конференції присвяченої 

науковому та творчому здобутку професора ХОДАКІВСЬКОГО Євгенія 
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університет, 2024. – 252 с. 

Структура роботи. Робота складається зі вступу, трьох розділів, висновків, 

списку використаних джерел. Загальний обсяг роботи – 51 сторінка. 
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ДОСЛІДЖЕННЯ СОЦІАЛЬНО-

ПСИХОЛОГІЧНИХ ОСОБЛИВОСТЕЙ КОНФЛІКТІВ У ПРОФЕСІЙНИХ 

КОЛЕКТИВАХ 

1.1. Поняття та сутність конфлікту у професійних колективах 

 

У сучасній психології поняття «конфлікт» є багатовимірним феноменом, 

який охоплює різні аспекти міжособистісної, групової та організаційної 

взаємодії. Конфлікт визначається як протиріччя, яке виникає між двома або 

більше сторонами внаслідок несумісності їхніх цілей, цінностей, інтересів або 

потреб. У професійних колективах конфлікти є неминучими, оскільки 

співробітники взаємодіють у контексті обмежених ресурсів, диференційованих 

обов’язків і різноманітних індивідуальних установок. 

Конфлікти у професійних колективах часто розглядають у двох аспектах: як 

деструктивний фактор, що знижує ефективність роботи, і як потенційно 

конструктивний елемент, який сприяє вирішенню проблем і розвитку 

організації. Водночас основними ознаками конфлікту є його соціально-

психологічна природа, яка виявляється у впливі на емоційний стан, поведінку і 

міжособистісні відносини учасників [5]. 

Сутність конфлікту у професійному середовищі визначається через його 

структурні компоненти: суб’єкти, предмет конфлікту, динаміка розвитку та 

наслідки. Суб’єктами конфлікту можуть бути окремі особи, групи або підрозділи 

в організації. Предметом конфлікту стають матеріальні ресурси, рольові функції, 

соціальний статус, цінності або психологічний комфорт. 

Особливості конфліктів у професійних колективах пов’язані з їхньою 

багаторівневістю. На індивідуальному рівні вони проявляються у формі 

незадоволеності, емоційного напруження, труднощів у спілкуванні. На 

міжгруповому рівні конфлікти виникають через конкуренцію за ресурси, 

різницю в цілях або способах виконання завдань. На організаційному рівні 
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конфлікти можуть відображати системні проблеми, такі як недосконалість 

управління або низька організаційна культура. 

Важливим аспектом є динаміка конфлікту, яка охоплює такі етапи: 

зародження, ескалація, кульмінація, розв’язання та наслідки. На кожному з 

етапів соціально-психологічні особливості учасників, такі як рівень емоційного 

інтелекту, комунікативні навички та стиль поведінки в конфлікті, визначають 

його розвиток. Класифікація конфліктів у професійних колективах охоплює різні 

критерії: за джерелами виникнення (ресурсні, рольові, комунікативні), за 

ступенем вираженості (відкриті, приховані), за тривалістю (короткострокові, 

довготривалі) та за рівнем залучення сторін (особистісні, групові, міжгрупові). 

Значна увага приділяється причинам конфліктів у професійних колективах. 

Серед них виділяють організаційні (недоліки управління, нечіткий розподіл 

обов’язків), особистісні (індивідуальні відмінності, низький рівень емоційної 

стійкості) і соціальні (різниця в цінностях, культурних особливостях) [5-9]. 

Теоретичні підходи до вивчення конфліктів у професійних колективах 

включають когнітивно-поведінкову, системну та соціокультурну парадигми. 

Когнітивно-поведінковий підхід акцентує увагу на впливі індивідуальних 

когніцій та емоцій на поведінку в конфлікті. Системний підхід розглядає 

конфлікти як частину організаційних процесів. Соціокультурний підхід 

наголошує на впливі культурних і соціальних факторів на сприйняття та 

розв’язання конфліктів [4-3]. 

Особливу роль у професійних конфліктах відіграє комунікація. Відсутність 

ефективної взаємодії, нерозуміння або ігнорування думки інших часто стають 

тригерами конфлікту. З іншого боку, розвинені навички активного слухання, 

емпатії та конструктивного спілкування сприяють вирішенню суперечностей. 

Емоційний інтелект працівників також є важливим чинником у розв’язанні 

конфліктів. Співробітники з високим рівнем емоційного інтелекту здатні краще 

контролювати свої емоції, розуміти почуття інших і знаходити компромісні 

рішення. 
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Управління конфліктами у професійних колективах потребує комплексного 

підходу, який включає превентивні заходи, створення сприятливого 

психологічного клімату, розвиток комунікативних навичок та впровадження 

стратегій медіації. 

На основі аналізу теоретичних концепцій можна зробити висновок, що 

конфлікти у професійних колективах є багатовимірним явищем, яке вимагає 

глибокого вивчення їхньої природи, причин і можливих наслідків. Це дозволяє 

розробляти ефективні підходи до їх попередження та вирішення. 

Конфлікти у професійних колективах є багатогранним феноменом, який 

досліджується в межах різних теоретичних шкіл. Згідно з класичною теорією 

конфліктів, започаткованою у працях Г. Спенсера та Е. Дюркгейма, конфлікт 

розглядається як порушення стабільності у системі соціальних взаємодій. Ця 

школа наголошує на важливості гармонії та координації в організаційних 

структурах, де конфлікти вважаються негативним явищем, яке слід уникати або 

швидко вирішувати для збереження продуктивності та ефективності колективу 

[6; 7]. З іншого боку, теорія соціального конфлікту, представлена К. Марксом і 

Р. Дарендорфом, акцентує на тому, що конфлікти є природною складовою 

розвитку суспільства і професійних колективів. У цьому підході конфлікти 

розглядаються як неминучі, а іноді й необхідні, оскільки вони стимулюють 

зміни, розвиток та інновації в організації. Згідно з цією теорією, джерелом 

конфліктів є соціальна нерівність, різниця у цілях, інтересах і доступі до ресурсів 

між учасниками колективу [18; 22]. 

Сучасні когнітивно-поведінкові теорії, зокрема концепція ресурсного 

збереження С. Гобфолла, розглядають конфлікти як результат порушення 

балансу між ресурсами, доступними працівникам, та вимогами, які ставить перед 

ними робоче середовище. Ця школа наголошує на важливості управління 

емоційними та психологічними реакціями у конфліктних ситуаціях, а також на 

розвитку навичок ефективної комунікації та медіації у професійних колективах 

[12; 29]. Усі ці підходи підкреслюють складність природи конфлікту, що вимагає 

різнопланового підходу до його розуміння та врегулювання. 
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1.2. Соціально-психологічні аспекти конфліктів у трудових колективах 

 

Конфлікти у трудових колективах є важливим об’єктом соціально-

психологічного аналізу, оскільки вони впливають на професійну взаємодію, 

психологічний клімат та загальну ефективність організації. Соціально-

психологічні аспекти конфліктів охоплюють міжособистісні, групові та 

організаційні взаємодії, які формуються у процесі спільної діяльності. 

Одним із ключових соціально-психологічних аспектів конфліктів є вплив 

емоційного середовища колективу. Емоційна напруженість, яка виникає у 

конфліктних ситуаціях, може негативно впливати на комунікацію, довіру та 

співпрацю між працівниками. Недостатній рівень емоційної стійкості учасників 

конфлікту часто призводить до ескалації суперечностей, знижуючи можливості 

конструктивного діалогу. 

Комунікативні аспекти конфліктів також є важливими у трудових 

колективах. Неефективна комунікація, відсутність зворотного зв’язку або 

ігнорування думок співробітників можуть стати каталізаторами конфліктних 

ситуацій. У свою чергу, конструктивна комунікація, яка ґрунтується на 

взаємоповазі, активному слуханні та емпатії, сприяє зменшенню конфліктного 

потенціалу. Суттєву роль відіграють соціальні ролі та очікування, які 

формуються у професійному середовищі. Розходження у сприйнятті власної ролі 

та ролей інших працівників може створювати протиріччя. Наприклад, конфлікти 

виникають, коли співробітники не погоджуються з розподілом обов’язків або 

мають різні уявлення про свої функціональні повноваження. 

Групові аспекти конфліктів включають взаємодію між підрозділами або 

командами в межах організації. Конкуренція за ресурси, взаємна залежність у 

виконанні завдань або різниця у цілях можуть створювати конфліктні ситуації 

між групами. Водночас, наявність сильної групової ідентичності може сприяти 

згуртованості та запобігати деструктивним наслідкам конфліктів. 

Іншим соціально-психологічним аспектом є вплив лідерства на розвиток 

конфліктів у трудових колективах. Стиль керівництва, здатність лідера 
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розв’язувати суперечності та підтримувати позитивний психологічний клімат 

значно впливають на рівень конфліктності. Авторитарний стиль управління 

зазвичай посилює напругу, тоді як демократичний стиль сприяє відкритому 

обговоренню проблем і пошуку компромісів. 

Важливе місце у вивченні соціально-психологічних аспектів конфліктів 

займає проблема цінностей і переконань співробітників. Різниця у культурних, 

етичних або професійних цінностях може призводити до конфліктів у процесі 

взаємодії. Усвідомлення цих відмінностей та розвиток толерантності 

допомагають уникати ескалації конфліктів. 

Дослідження соціально-психологічних аспектів конфліктів свідчать про 

значення рівня емоційного інтелекту співробітників. Працівники з високим 

рівнем емоційного інтелекту більш ефективно долають конфліктні ситуації, 

оскільки вони краще розуміють власні емоції, емоції інших людей і здатні 

адаптивно реагувати на стресові ситуації. 

Наслідки конфліктів у трудових колективах мають не лише негативний, а 

й потенційно позитивний характер. Конструктивне вирішення конфліктів може 

сприяти покращенню взаєморозуміння, підвищенню рівня довіри та 

впровадженню інновацій у робочі процеси. Водночас деструктивні конфлікти, 

які залишаються невирішеними, можуть призводити до професійного вигорання, 

плинності кадрів та зниження продуктивності. 

Соціально-психологічні аспекти конфліктів у професійних колективах 

привертають значну увагу дослідників, оскільки конфлікти є невід’ємною 

частиною міжособистісних і організаційних взаємодій. Зокрема, дослідники 

вивчають причини виникнення, динаміку та наслідки конфліктів, а також методи 

їх попередження та врегулювання [3; 8; 15]. Психологічна складова таких 

конфліктів охоплює мотиваційні, когнітивні та емоційні аспекти, які впливають 

на поведінку учасників і їхнє сприйняття ситуації [12; 24]. 

Однією з провідних теоретичних моделей є підхід Анцупова та Малишева, 

які акцентують увагу на структурі конфлікту, визначаючи основні етапи його 

розвитку: латентний, відкритий та етап завершення [18]. Ця модель дозволяє 



15 
 

глибше зрозуміти, як соціальні і психологічні чинники формують конфлікти у 

професійних колективах [20]. 

Науковці, зокрема Коляденко та Кавтиш, зазначають, що важливим 

чинником є рівень стресостійкості та психологічної готовності працівників до 

вирішення складних ситуацій [6]. Цей аспект тісно пов’язаний із ресурсним 

підходом, запропонованим Гобфоллом, який розглядає збереження та 

відновлення ресурсів як ключовий фактор подолання конфліктів [29]. 

Водночас конфлікти можуть мати позитивний вплив на розвиток 

організації, сприяючи інноваціям та зростанню ефективності за умови 

правильного управління. Зокрема, Лук'янова акцентує на значенні розвитку 

лідерських якостей керівників для врегулювання конфліктів [7]. Вона 

підкреслює, що лідери повинні володіти навичками емоційного інтелекту та 

конструктивної комунікації [25]. 

Дослідження Дмитрієва та інших науковців демонструють, що ключовою 

стратегією запобігання конфліктам є створення довірчого середовища у 

професійному колективі [20; 21]. Це включає впровадження регулярних 

тренінгів із розвитку комунікативних навичок та медіації [14]. 

Значна увага приділяється специфіці управління персоналом у кризових 

умовах, зокрема у воєнний час. Череп, Калюжна та Михайліченко досліджують, 

як соціально-психологічні фактори впливають на мотивацію та поведінку 

працівників у періоди нестабільності [14]. Це особливо актуально для 

українського контексту, де професійні колективи стикаються з унікальними 

викликами під час війни [22]. 

Додатково, важливим аспектом є вивчення типів поведінки менеджерів у 

конфліктних ситуаціях. Клочко та інші науковці виявили, що успішні керівники 

адаптують свої стратегії залежно від характеру конфлікту та особливостей 

учасників [24]. Це підтверджується емпіричними дослідженнями, які 

акцентують на важливості індивідуалізованого підходу [11]. 

Таким чином, соціально-психологічні особливості конфліктів у 

професійних колективах залишаються важливою сферою досліджень. Вивчення 
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цих аспектів сприяє розробці ефективних стратегій для запобігання конфліктам 

і їх конструктивного вирішення. 

На основі соціально-психологічного аналізу конфліктів у трудових 

колективах можна розробляти стратегії управління конфліктами. Вони мають 

включати розвиток комунікативних навичок, підвищення рівня емоційної 

компетентності працівників, а також створення сприятливого організаційного 

середовища, яке підтримує конструктивну взаємодію. 

Узагальнюючи, соціально-психологічні аспекти конфліктів у трудових 

колективах є ключовими для розуміння їхньої природи, причин та наслідків. 

Глибоке вивчення цих аспектів дозволяє розробляти ефективні підходи до 

управління конфліктами та підвищення загальної ефективності професійних 

колективів. 

 

1.3. Типи та причини конфліктів у професійних середовищах  

 

У професійних середовищах конфлікти є невід'ємною частиною 

міжособистісних і групових взаємодій, які впливають на ефективність роботи 

організацій. Аналізуючи типи конфліктів, їх характеристику та причини, 

представлено у таблиці, можна глибше зрозуміти механізми їх виникнення та 

розробити відповідні стратегії їх вирішення.  

Міжособистісні конфлікти є однією з найпоширеніших форм. Вони 

виникають між працівниками через розходження в характері, цінностях або 

стилях роботи. Однією з основних причин є конкуренція за ресурси, визнання чи 

кар’єрне зростання. Наприклад, працівники можуть конфліктувати через 

відмінності у підходах до виконання завдань або через особисті антипатії, що 

негативно впливає на атмосферу в колективі. 

Групові конфлікти мають іншу природу, оскільки вони зосереджені між 

підрозділами чи командами. Такі конфлікти часто пов’язані з нерівномірним 

розподілом ресурсів, розбіжностями у цілях чи методах виконання завдань. 
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Наприклад, конкуренція між департаментами за фінансування може викликати 

напруженість у відносинах, що ускладнює співпрацю. 

Таблиця 1 

Типи конфліктів, їх характеристика та причини 

Тип конфлікту Характеристика Причини 

Міжособистісні 

конфлікти 

Виникають між окремими 

працівниками через 

розходження у характері, 

цінностях, інтересах або стилях 

роботи. 

Розбіжності у характері, 

конкуренція за ресурси чи 

визнання. 

Групові конфлікти Виникають між різними 

підрозділами або командами в 

організації. 

Нерівномірний розподіл 

ресурсів, розбіжності у цілях 

або підходах до виконання 

завдань. 

Організаційні конфлікти Пов'язані зі структурними 

проблемами в організації, 

наприклад, нечіткий розподіл 

обов’язків. 

Нечіткість правил, недостатня 

система комунікації. 

Вертикальні конфлікти Виникають між працівниками 

різних рівнів ієрархії. 

Нерівність у розподілі влади, 

авторитарний стиль 

управління. 

Горизонтальні конфлікти Мають місце серед працівників 

одного рівня ієрархії. 

Конкуренція, різниця в цілях, 

невідповідність стилів роботи. 

Рольові конфлікти Зумовлені суперечностями у 

виконанні професійних ролей. 

Конфліктуючі очікування з 

боку керівництва або колег. 

Ціннісні конфлікти Виникають через розбіжності у 

системах цінностей або 

моральних переконаннях. 

Різниця у цінностях, 

культурних підходах або 

інтересах. 

Недостатня комунікація Одна з головних причин 

конфліктів, що призводить до 

непорозумінь. 

Неповна передача інформації, 

неправильне її тлумачення. 

Стресові конфлікти Спричинені підвищеним 

навантаженням або короткими 

термінами виконання завдань. 

Високий рівень стресу, 

інтенсивне робоче 

навантаження. 

Незадоволеність умовами 

праці 

Пов'язана з відчуттям 

несправедливості в оплаті 

праці або умовах роботи. 

Незадовільні умови праці, 

нерівність у винагороді. 

 

Організаційні конфлікти виникають через структурні недоліки в організації, 

такі як нечіткий розподіл обов'язків чи неефективна система комунікації. 

Відсутність зрозумілих правил і процедур призводить до плутанини у виконанні 

завдань і знижує продуктивність співробітників. Це, у свою чергу, може стати 

джерелом інших типів конфліктів. 
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Вертикальні конфлікти стосуються взаємодії між працівниками різних 

рівнів ієрархії. Основними причинами є нерівність у розподілі влади, 

авторитарний стиль управління або недостатня участь підлеглих у прийнятті 

рішень. Наприклад, працівники можуть відчувати незадоволення через 

надмірний контроль з боку керівництва. 

Горизонтальні конфлікти, навпаки, виникають між працівниками одного 

рівня ієрархії. Вони можуть бути спричинені конкуренцією, розбіжностями в 

цілях чи стилях роботи. Цей тип конфліктів особливо характерний для команд, 

де працівники змагаються за виконання кращих показників чи лідерство. 

Рольові конфлікти виникають через суперечності у виконанні професійних 

ролей. Конфліктуючі очікування з боку керівництва, колег або клієнтів можуть 

викликати у працівників невпевненість у своїх діях, що, в свою чергу, посилює 

емоційне навантаження. 

Ціннісні конфлікти зумовлені розбіжностями у системах цінностей, 

моральних переконаннях чи культурних підходах. Наприклад, працівники з 

різними релігійними або культурними переконаннями можуть конфліктувати 

через неприйняття або нерозуміння одне одного. 

Недостатня комунікація є універсальною причиною більшості конфліктів. 

Неповна або викривлена передача інформації може спричинити непорозуміння, 

що часто переростає у конфліктні ситуації. Наприклад, незрозумілі інструкції від 

керівництва можуть викликати помилки у виконанні завдань. 

Стресові конфлікти є результатом підвищеного робочого навантаження або 

коротких термінів виконання завдань. Умови, які викликають хронічний стрес, 

можуть призвести до зниження продуктивності, емоційного виснаження та 

конфліктів між працівниками. 

Незадоволеність умовами праці є ще одним значущим фактором. 

Несправедливість в оплаті чи нерівність у винагороді створює напруження у 

професійних середовищах. Це може посилювати розбіжності між працівниками, 

особливо якщо вони мають однакові обов’язки, але різні умови. 
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Таким чином, конфлікти в професійних колективах можуть мати 

різноманітну природу і причини. Залежно від типу конфлікту та його специфіки, 

застосовуються різні підходи до їх вирішення. Інтеграція ефективних стратегій 

управління конфліктами, зокрема розвиток комунікаційних навичок і 

емоційного інтелекту, допомагає мінімізувати їх негативний вплив і покращити 

психологічний клімат у колективі. 

Представлена таблиця дозволяє систематизувати основні типи конфліктів у 

професійних середовищах, їх характеристики та причини, що є основою для 

подальшого аналізу і розробки рекомендацій щодо їх подолання. 

 

 

Висновки до розділу 1  

Аналіз теоретичних основ дослідження соціально-психологічних 

особливостей конфліктів у професійних колективах дозволяє зробити кілька 

важливих висновків. По-перше, конфлікт у професійних колективах є 

невід’ємною складовою міжособистісних та групових взаємодій, що 

характеризується складністю структури та динаміки. Він виникає внаслідок 

суперечностей між індивідами або групами, які зумовлені різницею у цінностях, 

цілях, потребах та інтересах. Конфлікти можуть мати як деструктивний, так і 

конструктивний вплив на діяльність організації, що підкреслює необхідність їх 

ефективного управління. 

Соціально-психологічні аспекти конфліктів у трудових колективах 

зосереджуються на міжособистісній взаємодії, особистісних особливостях 

працівників, емоційній та соціальній складових їхньої поведінки. Важливим 

фактором є психологічний клімат у колективі, який безпосередньо впливає на 

інтенсивність і частоту виникнення конфліктів. Виявлено, що сприятливий 

психологічний клімат сприяє мінімізації конфліктних ситуацій, тоді як 

напружені відносини серед працівників провокують конфлікти. 

Типологія конфліктів у професійних середовищах охоплює міжособистісні, 

групові, організаційні, вертикальні, горизонтальні, рольові, ціннісні та стресові 
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конфлікти. Кожен з цих типів має свої специфічні характеристики та причини. 

Наприклад, міжособистісні конфлікти часто виникають через розходження у 

характері чи конкуренцію, тоді як групові конфлікти пов’язані з розподілом 

ресурсів або розбіжностями у цілях. Вертикальні та горизонтальні конфлікти є 

наслідком нерівності у розподілі влади або конкуренції на одному рівні ієрархії. 

Причини конфліктів варіюються залежно від їхнього типу. Недостатня 

комунікація є однією з найбільш поширених причин, яка викликає 

непорозуміння та призводить до ескалації суперечностей. Іншими значущими 

факторами є розбіжності у цінностях, стресові ситуації, незадовільні умови праці 

та нечіткий розподіл обов’язків. Ці причини взаємодіють між собою, створюючи 

складну конфліктну динаміку. 

Особливу увагу приділено впливу соціально-психологічних аспектів на 

вирішення конфліктів. Високий рівень емоційного інтелекту працівників сприяє 

більш ефективному управлінню конфліктами, оскільки дозволяє краще розуміти 

емоції та потреби колег. Крім того, розвиток комунікаційних навичок та 

застосування стратегій співпраці і компромісу дозволяє знижувати напруження 

в колективі. 

Теоретичний аналіз показав, що ефективне управління конфліктами вимагає 

комплексного підходу, який включає діагностику типів конфліктів, виявлення їх 

причин і впровадження превентивних заходів. До таких заходів належать 

тренінги з управління конфліктами, програми розвитку емоційного інтелекту, а 

також створення системи медіації в організаціях. 

Результати аналізу підкреслюють значущість розвитку корпоративної 

культури, яка базується на відкритій комунікації, взаємоповазі та співпраці. Це 

дозволяє створити сприятливе середовище для професійного розвитку 

працівників і підвищення ефективності їхньої діяльності. Таким чином, 

розуміння соціально-психологічних особливостей конфліктів у професійних 

колективах є ключовим аспектом для забезпечення гармонійної взаємодії у 

трудових колективах. 
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РОЗДІЛ 2 

ЕМПІРИЧНЕ ДОСЛІДЖЕННЯ СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНИХ 

ОСОБЛИВОСТЕЙ КОНФЛІКТІВ У ПРОФЕСІЙНИХ КОЛЕКТИВАХ 

 

2.1. Методологічні основи дослідження конфліктів у професійних 

колективах 

 

Емпіричне дослідження конфліктів у професійних колективах ґрунтується 

на системному підході до аналізу соціально-психологічних явищ. 

Методологічною основою дослідження стала сукупність методів, які дозволили 

виявити як загальні тенденції виникнення конфліктів, так і їхній вплив на 

динаміку професійної діяльності. Основну увагу було приділено комбінуванню 

кількісних і якісних методів для отримання цілісного уявлення про об’єкт 

дослідження. 

Дослідження проводилося у місті Житомирі та охоплювало працівників 

таких галузей, як освіта, охорона здоров’я та сфера послуг. Вибір саме цих 

галузей обумовлений високою соціальною значущістю праці у цих професійних 

сферах, а також значною інтенсивністю міжособистісних і міжгрупових 

взаємодій, що сприяє виникненню конфліктних ситуацій. Вибірка становила 42 

респонденти, віковий діапазон яких коливався від 25 до 55 років. Більшість 

учасників мали досвід роботи понад п’ять років, що забезпечувало релевантність 

їхніх оцінок і коментарів. 

Для збору даних використовувалася спеціально розроблена анкета, яка 

включала три блоки питань. Перший блок стосувався загальної інформації про 

респондентів, їхній професійний досвід та умови праці. Другий блок був 

присвячений оцінці джерел конфліктів у колективі, їхніх наслідків для особистої 

продуктивності та впливу на психологічний клімат у команді. Третій блок містив 

питання щодо стратегій поведінки у конфліктах, що дозволило ідентифікувати 

переважаючі стилі їх вирішення. 
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Одним із ключових методів стала методика визначення стилів поведінки у 

конфліктах, яка дала змогу оцінити схильність респондентів до таких стилів, як 

співпраця, компроміс, уникання, пристосування та конкуренція. Цей підхід був 

обраний для отримання якісних даних про індивідуальні особливості учасників 

та їхній вплив на динаміку конфліктів у колективі. 

Опитування респондентів проводилося за комбінованим методом: частина 

учасників заповнювала анкети у друкованому вигляді на робочих місцях, а інша 

частина брала участь в онлайн-форматі. Такий підхід забезпечив максимальну 

доступність дослідження для респондентів та дозволив зібрати дані у 

найкоротший термін. Крім того, всі респонденти були проінформовані про 

конфіденційність та добровільність участі. 

Анкета для дослідження соціально-психологічних особливостей конфліктів у 

професійних колективах 

 

Шановний(а) респонденте! Ця анкета спрямована на вивчення конфліктів у 

професійних колективах. Усі відповіді залишаються конфіденційними та 

будуть використані лише в узагальненому вигляді для наукових досліджень. 

Блок 1. Загальна інформація 

1. Ваш вік: ________________________ 

2. Стать: ☐ Чоловіча ☐ Жіноча 

3. Професія: ________________________ 

4. Стаж роботи (років): ________________________ 

5. Галузь діяльності: ________________________ 

Блок 2. Джерела та наслідки конфліктів 

6. Як часто у Вашому колективі виникають конфлікти? 

☐ Ніколи ☐ Рідко ☐ Іноді ☐ Часто ☐ Завжди 

7. Які основні причини конфліктів у Вашому колективі? (оберіть усі, що 

підходять): 

☐ Невизначеність у розподілі обов’язків 

☐ Непорозуміння в комунікації 

☐ Конкуренція між працівниками 
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☐ Різниця в цінностях та інтересах 

☐ Інше (вкажіть): ________________________ 

8. Як Ви вважаєте, яким чином конфлікти впливають на ефективність 

роботи колективу? 

☐ Позитивно (сприяють покращенню) 

☐ Негативно (знижують ефективність) 

☐ Ніяк не впливають 

Блок 3. Стилі поведінки у конфліктах 

9. Який стиль поведінки Ви зазвичай обираєте під час конфлікту? 

☐ Співпраця 

☐ Компроміс 

☐ Уникання 

☐ Пристосування 

☐ Конкуренція 

10. Наскільки Ви задоволені обраним стилем вирішення конфліктів? 

☐ Зовсім не задоволений(а) 

☐ Скоріше не задоволений(а) 

☐ Нейтрально 

☐ Скоріше задоволений(а) 

☐ Повністю задоволений(а) 

Блок 4. Відкриті запитання 

11. Опишіть Ваш досвід вирішення конфлікту, який Ви вважаєте успішним: 

____________________________________________________________________ 

12. Які стратегії, на Вашу думку, є найефективнішими для запобігання 

конфліктів у колективі? 

____________________________________________________________________ 
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Ключі до анкети 

 

1. Блок 1: Загальна інформація – використовується для опису демографічних 

характеристик вибірки. 

2. Блок 2: Джерела та наслідки конфліктів – визначає частоту, причини та 

наслідки конфліктів. 

3. Блок 3: Стилі поведінки у конфліктах – оцінює переваги респондентів у 

виборі стратегій поведінки. 

4. Блок 4: Відкриті запитання – дозволяють отримати якісну інформацію про 

досвід та думки респондентів. 

 

Для забезпечення надійності та валідності дослідження анкета пройшла 

пілотне тестування на п’яти респондентах. Це дозволило виявити та усунути 

потенційні недоліки, а також адаптувати формулювання питань для кращого 

розуміння. Аналіз результатів пілотного тестування підтвердив адекватність 

обраного інструментарію. 

Зібрані дані були піддані як кількісному, так і якісному аналізу. Кількісний 

аналіз проводився із використанням методів математичної статистики, що 

дозволило виявити кореляції між певними змінними, такими як вік, стаж роботи, 

галузь діяльності та стиль поведінки у конфліктах. Якісний аналіз був 

зосереджений на відкритих відповідях респондентів, що дозволило отримати 

цінну інформацію про суб’єктивні уявлення учасників про конфлікти. 

Результати дослідження дозволили ідентифікувати основні типи конфліктів 

у професійних середовищах, їхні причини та наслідки. Наприклад, найбільш 

поширеними причинами конфліктів респонденти назвали нерівномірний 

розподіл обов’язків, недостатню комунікацію та розбіжності у цінностях. 

Важливим було й те, що респонденти відзначили значний вплив конфліктів на 

зниження ефективності роботи та погіршення психологічного клімату у 

колективі. 

Особливу увагу було приділено аналізу гендерних аспектів у конфліктах. 

Жінки частіше обирали стратегії співпраці та компромісу, тоді як чоловіки 

демонстрували схильність до конкурентних стилів поведінки. Це вказує на 
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необхідність врахування гендерного фактору при розробці стратегій управління 

конфліктами у професійних колективах. 

Результати цього етапу дослідження створюють основу для подальшого 

аналізу соціально-психологічних особливостей конфліктів у професійних 

колективах, а також для розробки практичних рекомендацій з їхнього вирішення. 

 

2.2. Вибірка, інструментарій та основні етапи емпіричного дослідження  

 

Емпіричне дослідження соціально-психологічних особливостей конфліктів 

у професійних колективах проводилося серед працівників різних галузей у місті 

Житомирі. У вибірці брали участь 42 респонденти, віковий діапазон яких 

становив від 25 до 55 років. Більшість учасників мали понад п’ять років 

професійного досвіду, що забезпечувало високу інформативність отриманих 

даних. Гендерний склад вибірки був нерівномірним: жінки становили близько 

70%, що відображає специфіку галузей, охоплених дослідженням, таких як 

освіта, охорона здоров’я та сфера послуг. 

Для збору даних використовувався комплекс інструментів, основним з яких 

була анкета. Анкета складалася з трьох основних блоків питань. Перший блок 

стосувався демографічних характеристик респондентів, таких як вік, стать, 

професія, стаж роботи та умови праці. Другий блок був присвячений вивченню 

джерел конфліктів, їхніх наслідків для продуктивності працівників та впливу на 

психологічний клімат у колективі. Третій блок питань базувався на 

стандартизованих шкалах для оцінки стилів поведінки у конфліктах, таких як 

співпраця, компроміс, уникання, пристосування та конкуренція. 

Доповненням до анкети була методика визначення стилів поведінки у 

конфліктах, адаптована до умов професійного середовища. Ця методика 

дозволила глибше зрозуміти індивідуальні особливості респондентів у 

вирішенні конфліктних ситуацій. Інструментарій був апробований на пілотній 

вибірці з п’яти респондентів, що дозволило перевірити його валідність і 
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надійність. Пілотне тестування також дало змогу внести корективи в 

формулювання питань для полегшення їх розуміння. 

Дослідження проводилося у три основні етапи. На першому етапі 

здійснювалася підготовка інструментарію, включно з розробкою анкети, 

адаптацією методик і формуванням вибірки. Особлива увага приділялася 

забезпеченню етичних стандартів, таких як добровільність участі, 

конфіденційність отриманих даних і право респондентів на відмову від участі у 

будь-який момент. Також було підготовлено інформаційні матеріали для 

ознайомлення учасників із цілями дослідження. 

Другий етап передбачав проведення опитування серед респондентів. 

Опитування здійснювалося за комбінованим методом: частина респондентів 

заповнювала анкети у друкованому вигляді на робочих місцях, тоді як інша 

частина брала участь онлайн. Такий підхід забезпечив максимальне охоплення 

вибірки та зменшив часові витрати на проведення дослідження. У ході цього 

етапу також проводилося спостереження за респондентами, яке дозволило 

зафіксувати додаткові поведінкові особливості у процесі відповідей. 

Третій етап включав обробку та аналіз отриманих даних. Кількісний аналіз 

проводився із застосуванням методів математичної статистики для виявлення 

взаємозв’язків між змінними, такими як вік, стаж роботи, галузь діяльності та 

перевага певного стилю поведінки у конфліктах. Для цього використовувалося 

програмне забезпечення SPSS, що дозволило забезпечити точність обчислень. 

Якісний аналіз був спрямований на інтерпретацію відкритих відповідей 

респондентів, які дозволили отримати глибші уявлення про їхні суб’єктивні 

оцінки та емоційне ставлення до конфліктів. 

Результати дослідження свідчать про те, що найбільш поширеними типами 

конфліктів у професійних колективах є міжособистісні, групові та організаційні 

конфлікти. Серед основних причин конфліктів було виділено нерівномірний 

розподіл обов’язків, недостатню комунікацію та розбіжності у цінностях. Крім 

того, значна частина респондентів вказала на роль зовнішніх факторів, таких як 

стрес, високе навантаження та неефективне керівництво. 
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Особливий акцент був зроблений на дослідженні гендерних і вікових 

особливостей у виборі стратегій вирішення конфліктів. Було виявлено, що жінки 

частіше обирають стратегії співпраці та компромісу, тоді як чоловіки 

демонструють схильність до конкуренції. Молодші респонденти частіше 

схилялися до уникання конфліктів, тоді як більш досвідчені працівники виявляли 

схильність до співпраці. 

Також було виявлено, що стиль поведінки у конфліктах значною мірою 

залежить від рівня емоційного інтелекту респондентів. Особи з високим рівнем 

емоційного інтелекту частіше обирали співпрацю та компроміс, тоді як особи з 

низьким рівнем ЕІ схилялися до уникання або пристосування. Це підтверджує 

важливість розвитку емоційного інтелекту у професійному середовищі як засобу 

ефективного управління конфліктами. 

Отримані результати створюють основу для розробки рекомендацій щодо 

зниження негативного впливу конфліктів на професійні колективи. Зокрема, 

пропонується запровадження тренінгів з розвитку емоційного інтелекту, 

удосконалення комунікативних навичок і використання медіаційних практик для 

вирішення конфліктів. 

Загалом, дослідження продемонструвало високий рівень релевантності 

обраних методик і підходів, а також їхню практичну цінність для розробки 

інструментів покращення психологічного клімату у професійних колективах. 

 

2.3. Особливості організації та проведення дослідження 

 

Організація та проведення дослідження соціально-психологічних 

особливостей конфліктів у професійних колективах мали чітко визначені етапи, 

що включали планування, вибір респондентів, використання відповідного 

інструментарію та аналіз отриманих даних. Основною метою дослідження було 

визначення типів конфліктів, їхніх причин та стратегій управління ними у 

професійному середовищі. 
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На першому етапі було розроблено детальний план дослідження, який 

враховував специфіку професійних колективів різних галузей, представлених у 

місті Житомир. До вибірки увійшли працівники освіти, охорони здоров’я та 

сфери послуг, що дозволило отримати широку картину особливостей конфліктів. 

Віковий діапазон респондентів становив від 25 до 55 років, причому більшість 

учасників мали професійний стаж понад п’ять років. Такий підхід забезпечив 

репрезентативність вибірки. 

Другим важливим аспектом було дотримання етичних стандартів 

дослідження. Усі учасники були поінформовані про мету дослідження, його 

добровільний характер та забезпечення конфіденційності отриманих даних. Для 

цього було створено інформаційний буклет, який детально описував умови 

участі та права респондентів. 

Вибір інструментарію ґрунтувався на його валідності та надійності для 

дослідження соціально-психологічних аспектів конфліктів. Основним 

інструментом була анкета, що складалася з трьох блоків: демографічна 

інформація, оцінка джерел і наслідків конфліктів та аналіз стилів поведінки у 

конфліктах. Анкета була адаптована до специфіки дослідження та протестована 

на пілотній вибірці для перевірки зрозумілості формулювань і зручності 

заповнення. 

Проведення анкетування здійснювалося комбінованим методом. Частина 

респондентів заповнювала анкети безпосередньо на робочих місцях, що 

забезпечувало мінімальне відволікання від їхніх обов’язків. Інша частина брала 

участь в онлайн-форматі, що дозволило залучити тих, хто працював у гнучкому 

графіку або дистанційно. Цей підхід сприяв максимальному охопленню вибірки. 

Поряд із анкетуванням використовувалася методика визначення стилів 

поведінки у конфліктах. Це дозволило глибше дослідити індивідуальні 

особливості респондентів у виборі стратегій для вирішення конфліктних 

ситуацій. Методика включала стандартизовані шкали для оцінки таких стилів, як 

співпраця, компроміс, уникання, конкуренція та пристосування. 
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Організація дослідження також включала пілотне тестування анкетного 

інструментарію на вибірці з п’яти осіб. Це дозволило перевірити валідність 

питань, внесення коректив і вдосконалення формулювань. Результати пілотного 

тестування підтвердили, що інструментарій відповідає меті дослідження. 

Аналіз даних проводився у кілька етапів. Спочатку здійснювався 

підрахунок балів за анкетою, що дозволило кількісно оцінити частоту і причини 

конфліктів, а також рівень вираженості певних стилів поведінки. Далі було 

проведено статистичний аналіз за допомогою програмного забезпечення SPSS, 

яке дозволило виявити взаємозв’язки між змінними, такими як вік, стаж роботи 

та перевага певного стилю поведінки. 

Якісний аналіз відкритих відповідей респондентів дозволив виявити 

суб’єктивні аспекти конфліктів, зокрема, емоційні переживання та особисте 

ставлення до різних стратегій їх вирішення. Отримані результати були зіставлені 

з кількісними даними для підтвердження їхньої узгодженості. 

На заключному етапі дослідження були розроблені рекомендації для 

професійних колективів щодо ефективного управління конфліктами. Зокрема, 

запропоновано проведення тренінгів з розвитку емоційного інтелекту, 

підвищення комунікативних навичок і впровадження медіаційних практик. Ці 

рекомендації базувалися на отриманих емпіричних даних і враховували 

специфіку професійних середовищ. 

Організація дослідження передбачала також розробку рекомендацій для 

керівників професійних колективів, що включали побудову прозорої системи 

комунікації та забезпечення рівномірного розподілу обов’язків. Ці рекомендації 

спрямовані на створення сприятливого психологічного клімату, який сприяє 

зменшенню частоти конфліктів. 

Загалом, особливості організації дослідження свідчать про його 

комплексність і багатовимірний підхід до вивчення конфліктів у професійних 

колективах. Це забезпечило високу достовірність і практичну значущість 

отриманих результатів, які можуть бути використані для подальших наукових 

досліджень та в управлінській практиці. 
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Висновки до розділу 2  

 

Емпіричне дослідження соціально-психологічних особливостей конфліктів 

у професійних колективах дало змогу системно проаналізувати основні аспекти 

виникнення, перебігу та наслідків конфліктів у трудовому середовищі. Завдяки 

комплексному підходу, що включав анкетування, стандартизовані методики та 

відкриті запитання, вдалося отримати цілісну картину досліджуваного явища. 

Результати дослідження виявили ключові типи конфліктів, їхні причини та 

специфіку поведінки працівників у конфліктних ситуаціях. 

Аналіз вибірки, що охоплювала 42 респондентів із різних професійних 

галузей, підтвердив доцільність обраного підходу. Високий рівень професійного 

досвіду учасників (понад 70% мали стаж роботи понад п’ять років) сприяв 

отриманню достовірних даних, що відображають реальні умови роботи у 

професійних колективах. Гендерний склад вибірки також виявив важливі 

аспекти: жінки частіше демонстрували схильність до співпраці, тоді як чоловіки 

переважно обирали конкурентні стратегії. 

Застосований інструментарій, зокрема анкета, що включала три блоки 

питань, забезпечив багатовимірний аналіз явища конфліктів. Дослідження 

дозволило виявити частоту конфліктів у колективах, їхні основні причини, а 

також вплив на психологічний клімат і ефективність роботи. Результати 

підтвердили, що найчастішими причинами конфліктів є нерівномірний розподіл 

обов’язків, недостатня комунікація та розбіжності у цінностях. Особливе 

значення мало використання стандартизованої методики визначення стилів 

поведінки в конфліктах. Виявлено, що співпраця і компроміс є 

найпоширенішими стилями поведінки серед досвідчених працівників, тоді як 

уникання і пристосування частіше обирають молоді спеціалісти.  

Проведення дослідження за комбінованим методом дозволило максимально 

охопити респондентів, враховуючи специфіку їхньої роботи. Поєднання 

друкованих анкет і онлайн-опитування сприяло зменшенню часових витрат і 
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забезпечило зручність для учасників. Пілотне тестування анкетного 

інструментарію підтвердило його валідність та ефективність. 

Результати аналізу відкритих відповідей респондентів дозволили глибше 

зрозуміти суб’єктивні аспекти конфліктів. Учасники дослідження вказали на 

значення довіри, відкритості та прозорості у вирішенні конфліктних ситуацій. 

Багато респондентів акцентували увагу на необхідності покращення комунікації 

та організаційних процесів у їхніх колективах. 

Значну увагу в дослідженні було приділено гендерним та віковим 

особливостям у виборі стратегій поведінки. Жінки частіше обирали співпрацю 

та компроміс, тоді як чоловіки демонстрували схильність до конкуренції. Молоді 

працівники уникали конфліктів, що вказує на потребу у розвитку їхніх 

комунікативних навичок. 

Дослідження підтвердило, що конфлікти в професійних колективах мають 

як негативні, так і позитивні аспекти. Зокрема, конструктивно вирішені 

конфлікти можуть сприяти зростанню довіри, підвищенню командної 

ефективності та створенню сприятливого психологічного клімату. 

Отримані результати мають практичну значущість для професійних 

середовищ, особливо у розробці програм з управління конфліктами. На основі 

даних було запропоновано рекомендації, зокрема впровадження тренінгів з 

розвитку емоційного інтелекту, покращення комунікаційних навичок та 

використання медіаційних технік. 

Розроблені рекомендації також включають створення прозорих правил 

розподілу обов’язків, налагодження зворотного зв’язку між керівниками та 

підлеглими, а також удосконалення механізмів вирішення конфліктів через 

зовнішнє медіаторство. 

Загалом, дослідження соціально-психологічних особливостей конфліктів у 

професійних колективах дозволило отримати комплексні результати, які можуть 

бути використані для підвищення ефективності роботи команд і створення 

сприятливого робочого середовища. 
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РОЗДІЛ 3 

АНАЛІЗ ЕМПІРИЧНИХ ДАНИХ ЩОДО СОЦІАЛЬНО-

ПСИХОЛОГІЧНИХ ОСОБЛИВОСТЕЙ КОНФЛІКТІВ У ПРОФЕСІЙНИХ 

КОЛЕКТИВАХ 

 

3.1. Динаміка конфліктів у професійних колективах 

 

Емпіричне дослідження дозволило виявити ключові тенденції у динаміці 

конфліктів у професійних колективах на основі аналізу анкетних даних, зібраних 

серед респондентів із різних галузей у місті Житомирі. Було встановлено, що 

конфлікти у трудових колективах виникають з певною періодичністю, а їхні 

причини, форми прояву та наслідки значною мірою залежать від особливостей 

професійного середовища, складу колективу та стилю керівництва. 

За результатами опитування, 45% респондентів зазначили, що конфлікти 

виникають у їхніх колективах періодично, тоді як 25% вказали на часті 

конфлікти, а 30% — на їхню рідкісність. Це свідчить про різний рівень 

конфліктності у професійних середовищах, який залежить від специфіки роботи, 

рівня стресу та організаційної культури. 

Аналіз джерел конфліктів показав, що найпоширенішими причинами є 

нерівномірний розподіл обов’язків (68%), проблеми комунікації (62%) та 

конкуренція між працівниками (45%). Значна частина респондентів (38%) 

вказала на розбіжності в цінностях та інтересах як важливий фактор. Це вказує 

на необхідність чітких правил та ефективної комунікації в організаціях. 

Особливу увагу привертає динаміка конфліктів залежно від професійної 

галузі. В освітній сфері частіше виникають міжособистісні конфлікти, пов’язані 

з високою інтенсивністю комунікацій, тоді як у сфері охорони здоров’я 

домінують рольові конфлікти через розподіл відповідальності. У сфері послуг 

переважають організаційні конфлікти, зумовлені недостатньою чіткістю 

регламентів. 
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Гендерний аспект конфліктів також заслуговує на увагу. Жінки частіше 

наголошували на важливості співпраці та компромісу у вирішенні конфліктів, 

тоді як чоловіки схилялися до конкурентних підходів. Такі результати 

підкреслюють необхідність врахування гендерних особливостей при розробці 

стратегій управління конфліктами. 

Віковий аналіз показав, що молодші працівники (25-35 років) частіше 

обирають стратегії уникання конфліктів, що свідчить про недостатній досвід у 

їхньому вирішенні. Старші працівники (понад 45 років) демонструють 

схильність до компромісу та співпраці, що може бути наслідком набутого 

досвіду і більшої стресостійкості. Результати дослідження також свідчать про те, 

що частота конфліктів у професійних колективах має суттєвий вплив на 

психологічний клімат. Респонденти, які працюють у конфліктогенних 

середовищах, частіше відзначали погіршення колективної ефективності, 

зниження мотивації та підвищення рівня стресу. 

Важливим аспектом динаміки конфліктів є їхній вплив на продуктивність 

праці. Більшість респондентів (65%) вказали, що конфлікти негативно 

впливають на загальну ефективність роботи. Водночас 20% зазначили, що 

конструктивно вирішені конфлікти можуть сприяти підвищенню командної 

взаємодії та покращенню результатів. 

Особливості динаміки конфліктів залежали від стилю керівництва. У 

колективах із демократичним стилем управління частіше використовуються 

співпраця та компроміс, тоді як в авторитарних організаціях домінують 

вертикальні конфлікти, спричинені нерівністю у розподілі влади. 

Рівень емоційного інтелекту респондентів також мав істотний вплив на 

динаміку конфліктів. Особи з високим рівнем емоційного інтелекту частіше 

вирішували конфлікти конструктивно, використовуючи співпрацю та 

компроміс, тоді як низький рівень ЕІ корелював із униканням і пристосуванням. 

Аналіз відкритих відповідей респондентів показав, що ключовими 

стратегіями для зменшення конфліктності є покращення комунікації, проведення 

тренінгів із розвитку емоційного інтелекту та запровадження медіаційних 
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практик. Значна частина учасників зазначила важливість підтримки з боку 

керівництва у вирішенні конфліктів. 

На першому графіку представлено частоту виникнення конфліктів у 

професійних колективах, згідно з отриманими даними опитування. Найбільша 

частка респондентів (40%) вказала, що конфлікти виникають іноді, тоді як 25% 

зазначили, що це трапляється часто. Лише 10% респондентів повідомили, що 

конфлікти у їхньому колективі майже не виникають, що свідчить про 

актуальність проблеми для більшості опитаних. 

 

Рис.1. Частота конфліктів у колективах 

 

Другий графік демонструє переважні стилі поведінки респондентів у 

конфліктних ситуаціях. Найчастіше респонденти обирають стиль співпраці 

(35%) або компромісу (30%), що вказує на прагнення до конструктивного 

вирішення конфліктів. Водночас стилі уникання та конкуренції 

використовуються меншою мірою. 
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Рис. 2. Гендерні відмінності під час конфліктів у колективах 

Третій графік відображає вплив конфліктів на ефективність роботи 

колективу. Більшість респондентів (50%) зазначили, що конфлікти негативно 

впливають на продуктивність, тоді як 20% не бачать суттєвого впливу. Лише 

10% респондентів вважають, що конфлікти мають позитивний вплив, зокрема 

сприяють покращенню комунікації та ідей. 

 

Рис. 3. Вплив конфліктів на ефективність роботи 
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Четвертий графік ілюструє основні причини конфліктів у професійних 

середовищах. Найбільш значущими факторами є невизначеність у розподілі 

обов’язків (35%) та непорозуміння в комунікації (30%). Також значною мірою 

конфлікти спричиняються різницею у цінностях і конкуренцією між 

працівниками, що підкреслює необхідність покращення комунікації та 

організаційних процесів. 

 

Рис. 4. Причини конфліктів у професійних колективах 

 

Таким чином, динаміка конфліктів у професійних колективах залежить від 

багатьох факторів, зокрема організаційних, особистісних і комунікаційних. 

Отримані результати створюють основу для розробки програм з управління 

конфліктами, які спрямовані на підвищення ефективності роботи та покращення 

психологічного клімату. 
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3.2. Вплив конфліктів на психологічний клімат і продуктивність  

 

Результати опитування свідчать, що конфлікти в професійних колективах 

мають значний вплив на психологічний клімат та продуктивність працівників. 

Встановлено, що близько 50% респондентів зазначають про негативний вплив 

конфліктів на ефективність роботи, що проявляється у зниженні командної 

взаємодії, виникненні емоційної напруги та зменшенні загальної мотивації 

співробітників. 

Оцінка впливу конфліктів на психологічний клімат у колективі показала, що 

40% респондентів відзначили погіршення стосунків між колегами як 

безпосередній наслідок конфліктів. Нерідко це супроводжується зниженням 

рівня довіри та підтримки у команді. Особливо це стосується міжособистісних 

конфліктів, де різниця у цінностях або комунікативні розбіжності створюють 

атмосферу напруги та взаємних звинувачень. 

Щодо продуктивності, більшість респондентів (близько 35%) зазначають, 

що конфлікти уповільнюють робочі процеси через необхідність вирішення 

спорів або пристосування до нових умов. У цьому контексті горизонтальні 

конфлікти стають найбільш проблемними, оскільки вони найчастіше зачіпають 

ключові групи, відповідальні за спільні проєкти або завдання. 

Окрім зниження продуктивності, конфлікти спричиняють збільшення рівня 

стресу серед працівників, що зазначено 30% респондентів. Це явище 

проявляється як у підвищеній емоційній напрузі, так і у фізичному виснаженні, 

що своєю чергою знижує здатність до прийняття рішень і ефективного 

виконання обов’язків. 

Аналіз відкритих відповідей респондентів показав, що конфлікти 

впливають на формування негативних емоційних переживань, таких як образа, 

розчарування чи навіть агресія. Ці фактори суттєво знижують рівень 

задоволеності працею та збільшують ймовірність плинності кадрів. Близько 25% 

респондентів зазначили, що саме через часті конфлікти вони замислювалися над 

зміною місця роботи. 
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Іншим суттєвим аспектом впливу конфліктів є зниження інноваційної 

активності працівників. 20% респондентів відзначили, що в умовах постійних 

суперечок вони уникають проявляти ініціативу або пропонувати нові ідеї, 

побоюючись критики чи нерозуміння з боку колег. 

Конфлікти також впливають на управлінську ефективність, що зазначено 

15% респондентів. Зокрема, вертикальні конфлікти, які виникають між 

керівниками та підлеглими, призводять до порушення робочих комунікацій, 

зниження авторитету керівництва та виникнення почуття несправедливості у 

колективі. 

Щодо гендерних аспектів, жінки частіше зазначали про емоційний вплив 

конфліктів, акцентуючи увагу на погіршенні психологічного клімату. Чоловіки 

ж частіше підкреслювали зниження продуктивності через порушення робочих 

процесів. Це свідчить про різні підходи до оцінки впливу конфліктів залежно від 

статі. Важливим фактором є тип конфлікту. Наприклад, групові конфлікти здатні 

розколювати колективи на ворогуючі підгрупи, що погіршує колективну роботу 

та ускладнює управління командою. Натомість міжособистісні конфлікти більше 

впливають на конкретних учасників, викликаючи емоційне вигорання або 

зниження їхньої ефективності. 

Результати також показали, що деякі конфлікти можуть мати й позитивний 

вплив за певних умов. Наприклад, 10% респондентів вказали, що дискусії в 

рамках конфліктів сприяли більш глибокому аналізу проблем та пошуку 

оптимальних рішень, що покращувало ефективність роботи в довгостроковій 

перспективі. 

Уникання конфліктів, що було зазначено частиною респондентів, 

призводить до тимчасового зменшення напруги, однак нерідко такі ситуації 

залишаються невирішеними, що створює підґрунтя для їхньої ескалації у 

майбутньому. Це підтверджує необхідність активного управління конфліктами. 

Окрім цього, було встановлено, що професійний досвід і рівень емоційного 

інтелекту респондентів відіграють важливу роль у виборі стратегій поведінки під 
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час конфліктів. Досвідчені працівники частіше обирали співпрацю, що сприяло 

зниженню негативного впливу конфліктів. 

Загалом результати дослідження підтверджують, що конфлікти суттєво 

впливають як на психологічний клімат у професійних колективах, так і на 

продуктивність працівників. Це підкреслює необхідність запровадження 

стратегій ефективного управління конфліктами, спрямованих на мінімізацію 

їхніх негативних наслідків та використання потенційно позитивного впливу для 

розвитку організації. 

 

3.3. Поведінкові стилі у вирішенні конфліктів  

 

Результати дослідження показали, що працівники професійних колективів 

застосовують різні стилі поведінки для вирішення конфліктів, залежно від 

індивідуальних особливостей, рівня емоційного інтелекту, професійного досвіду 

та специфіки ситуації. Встановлено, що найчастіше респонденти обирають 

стратегії співпраці та компромісу, які спрямовані на врахування інтересів обох 

сторін конфлікту. Згідно з отриманими даними, близько 40% респондентів 

зазначили, що у своїй роботі віддають перевагу співпраці, оскільки вважають це 

найбільш ефективним способом досягнення довгострокових результатів. 

Стратегія компромісу, яка передбачає часткове задоволення інтересів 

кожної сторони, також є досить популярною. Її обрали близько 30% 

респондентів. Цей підхід часто використовується у випадках, коли швидкість 

вирішення конфлікту є критичною, а ресурси обмежені. Проте компроміс 

нерідко вимагає жертв з обох сторін, що може залишати певний рівень 

незадоволеності. 

Уникання конфліктів було визначено як третій за поширеністю стиль 

поведінки, на який вказали 15% респондентів. Така стратегія обирається у 

випадках, коли конфлікт вважається незначним або його вирішення може 

завдати ще більшої шкоди. Проте уникання, як показали результати, часто є 
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лише тимчасовим рішенням, оскільки конфлікти, що не були вирішені, мають 

тенденцію до загострення у майбутньому. 

Стиль пристосування був характерний для 10% опитаних. Ця стратегія 

передбачає відмову однієї сторони від своїх інтересів на користь іншої для 

збереження гармонії у колективі. Найчастіше її обирали працівники з невеликим 

професійним досвідом, які прагнуть уникнути конфронтацій та підтримувати 

доброзичливі стосунки з колегами. 

Конкуренція як стиль поведінки у конфліктах була найменш популярною 

серед респондентів, її обрали лише 5% опитаних. Цей підхід характерний для 

ситуацій, де конфліктуючі сторони наполягають на своїй позиції без врахування 

інтересів іншої сторони. Конкуренція нерідко призводить до загострення 

конфліктів, особливо у випадках, коли в колективі вже існує напружений 

психологічний клімат. 

Особливості вибору стилю поведінки також залежать від гендерного та 

вікового факторів. Жінки частіше схилялися до співпраці та компромісу, тоді як 

чоловіки частіше обирали конкуренцію або уникання. Молодші працівники 

здебільшого використовували стратегію уникання, оскільки мали менше досвіду 

у вирішенні конфліктів, тоді як більш досвідчені працівники віддавали перевагу 

співпраці. 

Рівень емоційного інтелекту відігравав важливу роль у виборі стратегії 

поведінки. Працівники з високим рівнем емоційного інтелекту частіше обирали 

співпрацю або компроміс, що дозволяло не лише вирішувати конфлікти, а й 

зміцнювати довіру та взаємоповагу у колективі. Водночас працівники з низьким 

рівнем емоційного інтелекту частіше уникали конфліктів або використовували 

пристосування, що іноді призводило до накопичення невдоволення. 

Аналіз відкритих відповідей респондентів виявив, що вибір стратегії також 

залежить від характеру конфлікту. Наприклад, для міжособистісних конфліктів 

частіше використовуються стратегії співпраці або пристосування, тоді як групові 

конфлікти частіше вирішуються за допомогою компромісу. Організаційні 
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конфлікти потребують структурних змін і залучення керівництва для їх 

вирішення. 

Виявлено також, що на вибір стилю поведінки впливають зовнішні фактори, 

такі як рівень стресу, робоче навантаження та ставлення керівництва до 

конфліктів. Працівники, які працюють у середовищах з високим рівнем 

підтримки з боку керівництва, частіше обирали співпрацю як основну стратегію 

вирішення конфліктів. 

Порівняння результатів різних груп респондентів показало, що у колективах 

зі сприятливим психологічним кліматом співпраця та компроміс є домінуючими 

стилями поведінки, тоді як у колективах із високим рівнем стресу частіше 

зустрічається уникання або конкуренція. Це свідчить про необхідність створення 

позитивного психологічного середовища для зниження частоти конфліктів. 

На основі отриманих даних можна зробити висновок, що вибір стратегії 

поведінки у конфліктах є багатофакторним і залежить як від індивідуальних 

характеристик працівників, так і від особливостей робочого середовища. 

Розвиток навичок управління конфліктами та емоційного інтелекту є ключовими 

для ефективного вирішення конфліктів та підтримання психологічного клімату 

у професійних колективах. 

Отримані результати можуть бути використані для розробки тренінгів та 

навчальних програм, спрямованих на підвищення ефективності управління 

конфліктами. Особливу увагу слід приділити формуванню навичок співпраці та 

компромісу, оскільки ці стратегії мають найменший деструктивний вплив на 

колектив.  

Аналіз поведінкових стилів у вирішенні конфліктів у професійних 

колективах демонструє, що найбільш ефективним і поширеним є стиль 

співпраці, який обирається у 40% випадків. Цей стиль ґрунтується на прагненні 

врахувати інтереси обох сторін і досягти взаємовигідного рішення. Його вибір 

часто зумовлений високим рівнем емоційного інтелекту, досвідом роботи та 

підтримкою керівництва, що створює сприятливі умови для конструктивного 

вирішення конфліктів. Стиль компромісу, що посідає друге місце за 
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популярністю (30%), обирається в ситуаціях, коли необхідно швидко знайти 

рішення за умов обмежених ресурсів, що також сприяє зниженню напруженості 

у колективі. 

Таблиця 2 

Поведінкові стилі у вирішенні конфліктів 

Стиль поведінки у 

конфлікті 

Основні 

характеристики 

Частота 

вибору 

(%) 

Чинники, що впливають на вибір 

Співпраця Орієнтація на взаємну 

вигоду, врахування 

інтересів обох сторін. 

40% Високий рівень емоційного 

інтелекту, досвід роботи, 

підтримка керівництва. 

Компроміс Часткове задоволення 

інтересів обох сторін. 

30% Обмежені ресурси, необхідність 

швидкого вирішення конфліктів. 

Уникання Ігнорування конфлікту, 

відмова від його 

вирішення. 

15% Високий рівень стресу, низький 

рівень досвіду, бажання 

уникнути ескалації. 

Пристосування Відмова від власних 

інтересів на користь 

іншої сторони. 

10% Недосвідченість, бажання 

зберегти гармонію у колективі. 

Конкуренція Нав’язування своєї 

точки зору без 

врахування інтересів 

іншої сторони. 

5% Низький рівень емоційного 

інтелекту, жорсткі рамки чи 

цінності. 

 

Менш поширеними є стилі уникання, пристосування та конкуренції, які 

разом охоплюють лише 30% випадків. Уникання (15%) часто є наслідком стресу 

чи відсутності досвіду і використовується для запобігання ескалації конфлікту. 

Пристосування (10%) відображає готовність жертвувати власними інтересами 

задля збереження гармонії у колективі, але може призводити до незадоволеності 

в довгостроковій перспективі. Конкуренція (5%) найменш поширена через її 

жорсткість та ігнорування інтересів інших. Таким чином, обраний стиль 

поведінки значною мірою залежить від рівня емоційного інтелекту, досвіду 

працівників та контексту конфліктної ситуації. 
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Висновки до розділу 3  

 

Емпіричне дослідження соціально-психологічних особливостей конфліктів 

у професійних колективах дозволило ідентифікувати ключові аспекти динаміки 

конфліктів, їхнього впливу на психологічний клімат і продуктивність, а також 

стилів поведінки у їхньому вирішенні. Результати підтверджують, що конфлікти 

є невід’ємною частиною функціонування будь-якого колективу, але їхній вплив 

суттєво залежить від характеру конфлікту, способів управління ним та 

індивідуальних особливостей учасників. 

Динаміка конфліктів демонструє, що їхня частота та інтенсивність залежать 

від галузевих особливостей, організаційної культури та стилю керівництва. 

Наприклад, у сферах із високою інтенсивністю міжособистісної взаємодії, таких 

як освіта, частіше виникають міжособистісні конфлікти, тоді як у сферах із чітко 

регламентованою структурою роботи, наприклад, охорона здоров’я, домінують 

рольові конфлікти. Виявлення цих тенденцій дозволяє спрямувати зусилля на 

розробку адаптованих стратегій управління конфліктами. 

Вплив конфліктів на психологічний клімат і продуктивність виявився 

суттєвим. У колективах із частими конфліктами спостерігається зниження 

мотивації працівників, погіршення міжособистісних стосунків та зменшення 

загальної ефективності роботи. Уникнення або недостатнє вирішення конфліктів 

призводить до накопичення напруги, що поглиблює емоційну напруженість у 

колективі та сприяє виникненню нових конфліктів. 

Особливості стилів поведінки у вирішенні конфліктів вказують на те, що 

співпраця та компроміс є найефективнішими стратегіями для збереження 

гармонії та підвищення продуктивності. Стратегії уникання та пристосування, 

хоча і сприяють тимчасовому зменшенню напруги, не забезпечують 

довгострокових результатів і часто призводять до ескалації конфліктів. 

Конкуренція, хоч і має свої переваги у певних ситуаціях, як правило, негативно 

впливає на колективний психологічний клімат. 
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Гендерний і віковий аналіз показав, що жінки частіше використовують 

стратегії співпраці та компромісу, тоді як чоловіки схильні до конкуренції. 

Молодші працівники, через відсутність досвіду, частіше уникають конфліктів, 

тоді як старші й досвідчені співробітники надають перевагу конструктивним 

підходам, таким як співпраця. 

Важливу роль у виборі стилю поведінки відіграє рівень емоційного 

інтелекту. Особи з високим рівнем емоційного інтелекту демонструють здатність 

краще розуміти потреби та емоції інших, що сприяє конструктивному 

вирішенню конфліктів. Це підкреслює необхідність розвитку емоційного 

інтелекту як одного з ключових навичок для управління конфліктами у 

професійному середовищі. 

Результати дослідження також вказують на необхідність вдосконалення 

комунікаційних процесів у колективах. Недостатня комунікація була визнана 

однією з основних причин конфліктів, і її покращення може значно зменшити 

частоту їх виникнення. Впровадження прозорих механізмів комунікації, 

регулярних зворотних зв’язків і спільних обговорень проблем є ключовими 

факторами для зміцнення довіри у команді. 

Аналіз відкритих відповідей респондентів виявив потребу у проведенні 

спеціалізованих тренінгів із розвитку навичок управління конфліктами та 

підвищення емоційної стійкості. Це дозволить працівникам не лише ефективно 

вирішувати суперечки, а й попереджувати їхнє виникнення. 

Дослідження підтвердило, що тип конфлікту суттєво впливає на його 

наслідки. Міжособистісні конфлікти частіше мають емоційний вплив, тоді як 

організаційні або групові конфлікти здатні порушувати структурну цілісність 

колективу. Це вимагає диференційованого підходу до управління конфліктами, 

що враховує їхню специфіку. 

Особливу увагу слід приділити ролі керівництва у врегулюванні конфліктів. 

Демократичний стиль управління сприяє більш конструктивному вирішенню 

конфліктів, тоді як авторитарний стиль часто посилює вертикальні конфлікти. 
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Роль керівників полягає у створенні підтримуючого середовища, що сприяє 

зниженню конфліктності. 

Отримані результати можуть бути використані для розробки програм 

управління конфліктами, що включають тренінги, медіаційні практики та заходи 

зі зміцнення довіри у колективі. Важливим аспектом є також створення системи 

підтримки для працівників, які перебувають у стресових умовах. 

Загалом дослідження підтвердило важливість комплексного підходу до 

вивчення конфліктів у професійних колективах, що включає аналіз причин, 

динаміки та стратегій їх вирішення. Це дозволяє не лише зменшити негативні 

наслідки конфліктів, а й використати їхній потенціал для розвитку організації. 
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ВИСНОВКИ 

 

1. Аналіз теоретичних основ і результатів емпіричного дослідження 

соціально-психологічних особливостей конфліктів у професійних колективах 

дозволяє зробити кілька важливих висновків. Передусім, конфлікт є невід’ємною 

складовою взаємодії в будь-якому трудовому середовищі. Його виникнення 

зумовлене різницею у цінностях, цілях та інтересах працівників, що підтверджує 

складність та багатовимірність цього явища. Конфлікти можуть як негативно 

впливати на психологічний клімат і продуктивність, так і виступати стимулом 

для вдосконалення комунікацій і підвищення ефективності роботи за умови їх 

конструктивного вирішення. 

2. Типологія конфліктів охоплює міжособистісні, групові, організаційні, 

вертикальні, горизонтальні, рольові, ціннісні та стресові конфлікти. Кожен із цих 

типів має свої специфічні особливості, причини та наслідки. Наприклад, 

міжособистісні конфлікти найчастіше зумовлені розходженнями в характері або 

конкуренцією між працівниками, тоді як організаційні конфлікти пов’язані з 

недоліками в структурі управління чи комунікації. Ці типи конфліктів 

потребують різних підходів до вирішення, що підкреслює необхідність 

глибокого розуміння їхньої природи. 

3. Причини конфліктів варіюються залежно від професійного середовища. 

Виявлено, що найбільш поширеними чинниками є нерівномірний розподіл 

обов’язків, недостатня комунікація, розбіжності у цінностях та стресові ситуації. 

Напруження у трудових колективах часто виникає через конкуренцію за ресурси, 

відсутність чітких регламентів роботи та нечітке розуміння ролей працівників. 

Ці фактори потребують цільового втручання з боку керівництва для мінімізації 

їх негативного впливу. 

4. Емпіричне дослідження підтвердило, що конфлікти мають суттєвий вплив 

на психологічний клімат і продуктивність у колективі. Близько 50% 

респондентів зазначили, що конфлікти негативно впливають на їхню мотивацію 

та знижують ефективність командної взаємодії. Нерідко це супроводжується 
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погіршенням довіри між колегами, емоційною напругою та виникненням 

ворожнечі, що ускладнює спільну роботу. 

5. Особливості стилів поведінки у вирішенні конфліктів вказують на 

домінування конструктивних підходів серед досвідчених працівників. 

Найпоширенішими стратегіями є співпраця та компроміс, які сприяють 

врахуванню інтересів усіх учасників і створенню умов для довготривалого 

вирішення проблем. У той же час, уникання та пристосування частіше обирають 

молодші працівники, які не мають достатнього досвіду або побоюються 

ескалації конфліктів. 

6. Гендерний аспект також відіграє важливу роль у виборі стилю поведінки. 

Жінки частіше використовують стратегії співпраці та компромісу, акцентуючи 

увагу на підтримці гармонії в колективі, тоді як чоловіки схиляються до 

конкурентних підходів, спрямованих на досягнення власних цілей. Водночас 

рівень емоційного інтелекту є критично важливим для ефективного управління 

конфліктами, оскільки дозволяє краще розуміти потреби інших та адаптуватися 

до змін. 

7. Результати дослідження показали, що конфлікти можуть мати як 

деструктивний, так і конструктивний вплив на діяльність організації. У разі 

конструктивного вирішення конфлікти сприяють покращенню комунікації, 

підвищенню інноваційної активності та зміцненню командної взаємодії. Це 

підкреслює важливість розвитку навичок управління конфліктами серед 

керівників і працівників. 

8. Аналіз відкритих відповідей респондентів свідчить про потребу у 

створенні прозорих механізмів комунікації та впровадженні тренінгів із розвитку 

емоційного інтелекту. Працівники зазначили, що відсутність чітких правил і 

регламентів, а також недостатня підтримка з боку керівництва є основними 

перешкодами для вирішення конфліктів. 

9. Значну роль у мінімізації конфліктів відіграє корпоративна культура, яка 

базується на принципах відкритості, взаємоповаги та співпраці. Організації, що 

впроваджують такі цінності, демонструють нижчий рівень конфліктності та 
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кращі показники продуктивності. Це підтверджує важливість створення 

сприятливого психологічного клімату для підтримки гармонійної взаємодії в 

колективах. 

10. Отримані результати мають практичну значущість і можуть бути 

використані для розробки програм управління конфліктами. Зокрема, 

пропонується впровадження медіаційних технік, покращення комунікаційних 

процесів, проведення тренінгів із розвитку комунікативних навичок і 

систематичне навчання керівників управлінню конфліктами. 

11. Загалом дослідження підтверджує важливість комплексного підходу 

до вирішення конфліктів у професійних середовищах. Це дозволяє не лише 

мінімізувати їхній негативний вплив, а й використовувати конфлікти як ресурс 

для організаційного розвитку. Подальші дослідження можуть бути зосереджені 

на розробці нових інструментів для аналізу конфліктів та оцінки ефективності 

управлінських стратегій. 
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