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Статтю присвячено розробці методики дослідження колективних трудових конфліктів як явищ та процесів. Цьому передує огляд основних підходів до проблеми дослідження конфліктів, що існують на сьогодні
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Постановка проблеми. Необхідною передумовою успішного та ефективного вирішення трудового конфлікту як одного з видів соціальних конфліктів, є його вивчення. Причому мова тут іде як про загальнотеоретичне дослідження соціальних конфліктів у цілому, розвиток та вдосконалення конфліктологічної теорії, так і про прикладне вивчення кожного окремого конфлікту з метою пошуку його причин, визначення інтересів та мотивів конфліктної взаємодії сторін, прогнозування можливих наслідків конфлікту для кожної зі сторін та для соціальної системи в цілому, пошуку оптимальних методів і шляхів його врегулювання, визначення можливості попередження або зменшення деструктивного впливу конфлікту на соціально-психологічний клімат.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Проблема дослідження колективних трудових конфліктів цікавить представників різних галузей знань – соціологів, економістів, юристів, психологів та ін. Вона безпосередньо чи опосередковано пов’язана з низкою наукових та практичних завдань державного й регіонального рівня, наприклад, із завданнями створення загального теоретичного підґрунтя розв’язання трудових конфліктів, інформаційного забезпечення всіх гілок державної влади, органів місцевого самоврядування, громадян, суспільства в цілому (ЗУ „Про Національну програму інформатизації” від 04.02.98 № 74/98-ВР, із змінами від 13.09.01 № 2684-III), прогнозування ключових соціальних показників для розробки програмних документів економічного та соціального розвитку (ЗУ „Про державне прогнозування та розробку програм економічного та соціального розвитку України” №1602-ІІІ від 23.03.2000 р.). Серед спеціалістів, які займаються дослідженням колективних трудових спорів, треба назвати Л.В. Беззубко, Л.Л. Бунтовську, І.В. Ващенко, С.І. Запару, В.В. Лазора, В.А. Можа-ровського, Н.В. Сокур, Є.І. Степанова, Д.І. Стрельченко, С.В. Єрохіна та ін.

На сьогоднішній день існує дуже багато різноманітних методик вивчення соціальних конфліктів, що націлені на дослідження тих чи інших сторін та аспектів цього явища. Але досі немає універсальної, загальної методики, яку можна було б застосовувати до більшості соціальних конфліктів. Саме тому метою даної статті є огляд існуючих підходів до проблеми дослідження колективних трудових конфліктів та розробка загальної методики їх вивчення.
Виклад основного матеріалу дослідження. Дослідження трудових конфліктів проводиться за допомогою методів вивчення соціальних конфліктів з урахуванням особливостей сторін соціально-трудових відносин, які виступають в цьому випадку сторонами конфліктної взаємодії. В якості основних методів дослідження виступають системний, структурно-функціональний, процесуально-динамічний, суб’єктно-діяльнісний та ситуаційний. 

З позицій системного підходу, об’єкт дослідження розглядається як цілісна система. В основу системного підходу покладено чотири види системного аналізу – системно-структурний, системно-генетичний, системно-функціональний та системно-інформаційний, які, за словами С.Л. Прошанова, здатні виявити структуру основних елементів соціального конфлікту, його динамічні та функціональні складові, причини, динаміку, межі, а також запропонувати оптимальні стратегії його вирішення [3]. 

Структурно-функціональний метод націлений на виявлення всіх складових елементів конфліктної ситуації і конфліктної взаємодії. 
Процесуально-динамічний метод дослідження доповнює попередній та зосереджується на вивченні конфлікту як процесу. 

Суб’єктно-діяльнісний підхід відштовхується від того, що дійсною рушійною силою розвитку суспільних відносин взагалі та конфліктної взаємодії зокрема, є „не протиріччя саме по собі, а суб’єкт або суб’єкти, які є його сторонами та активними виразниками. Цей підхід спрямований на дослідження процесів самовизначення, розподілу ролей та вивчення діяльності суб’єктів у процесі конфліктної взаємодії, а також емоційної та мотиваційної складових такого самовизначення та діяльності [4].
Ситуаційний, або системно-ситуаційний підхід дослідження в якості об’єкта аналізу розглядає якусь конкретну конфліктну ситуацію з визначеними характеристиками і межами в часі та просторі. Ситуаційний підхід найбільше з усіх приведених вище відповідає реаліям та потребам практики, оскільки робить акцент саме на унікальних особливостях кожної окремої конфліктної ситуації. Але, в той же час, ситуаційний підхід не може бути застосований самостійно. 
Взагалі не існує одного всеохопного методу, який би давав повне та закінчене уявлення про конфлікт. Багато конфліктологів, як теоретиків, так і практиків, зауважують на тих аспектах, що мають бути проаналізовані задля дослідження та ефективного вирішення конфлікту. Так, за твердженням А.Г. Здравомислова, „перш, ніж приступати до посередництва в конфлікті, треба знати, хто бере участь у конфлікті безпосередньо, є той конфлікт дво- чи багатостороннім, хто підтримує учасників з одного та іншого боку,...відповісти на питання: з якого приводу розгортається конфлікт, що роз’єднує конфліктуючі сторони, з якими вимогами вони виступають по відношенню одна до одної,...на якій стадії перебуває конфлікт, чи були вже спроби примирення, у чому причини невдач цих спроб?” [2]. Вказані аспекти повторюються та доповнюються іншими дослідниками. 
На сьогодні існує велика кількість як загальних, так і спеціальних методик дослідження соціальних конфліктів. На нашу думку, є недоцільним наведення тут великої кількості різних методик. Замість цього пропонується узагальнена методика дослідження колективного конфлікту, що враховує також можливість вивчення потенційного конфлікту. 
Таблиця 1
.Методика дослідження колективних трудових конфліктів

	Реально існуючий конфлікт
	Потенційний конфлікт
	Етап
	Досліджуваний аспект
	Інструменти

	1
	2
	3
	4
	5

	Дослідження можливе
	Дослідження можливе
	І.
	Визначення меж колективного трудового конфлікту

	
	
	1.1.
	● просторових 
	Анкетування, опитування, включене спостереження, вивчення документації

	
	
	1.2.
	● часових 
	

	
	
	1.3.
	● внутрішньосистемних
	

	
	
	ІІ.
	Дослідження соціального середовища колективного трудового конфлікту  (існуючого або потенційного)

	
	
	2.1.
	● вивчення структури колективу (формальної та неформальної)
	Анкетування, включене спостереження, вивчення документації

	
	
	2.2.
	● вивчення характеру взаємовідносин керівництва та колективу робітників, стилю керівництва, ступеню відкритості для діалогу, можливості робітників брати участь в управлінні та виражати свою думку з приводу управлінських рішень
	Анкетування, опитування, включене спостереження

	
	
	2.3.
	● вивчення корпоративної культури організації та її впливу на соціально-трудові відносини 
	Анкетування, опитування



	
	
	2.4.
	● дослідження гомо- або гетерогенності колективу за ознаками: 

○ економічними

○ соціальними

○ професійними

○ демографічними

○ національними

○ політичними

○ іншими
	

	
	
	2.5.
	● виявлення наявності/відсутності та ступінь взаємозалежності  між ознаками (п. 2.4.), на основі яких формуються групи в колективі  
	Математичні, статистичні методи

	
	
	2.6.
	● дослідження загального соціального клімату колективу
	Анкетування,  включене спостереження

	
	
	ІІІ.
	Дослідження причин колективного трудового конфлікту (найбільш вірогідних причин потенційного конфлікту)

	
	
	3.1.
	● виявлення об’єктивно існуючих або можливих в майбутньому протиріч в інтересах окремих соціальних груп
	Анкетування, опитування

	
	
	3.2.
	● визначення ступеня усвідомлювання протиріч сторонами 
	

	
	
	ІV.
	Визначення та вивчення суб’єктів (сторін) або потенційних суб’єктів колективного трудового конфлікту

	
	
	4.1.
	● визначення їх правового статусу
	Аналіз законодавства, локальних актів


Анкетування, опитування, вивчення публікацій в засобах масової інформації
	можливеьох випадках 

	
	
	4.3.
	● вивчення потреб сторін та вимог, що ними висуваються
	

	
	
	4.4.
	● визначення цілей сторін: чи є вони легітимними та справедливими
	

	
	
	4.5.
	● вивчення очікувань та побоювань сторін
	

	Продовж. табл. 1

	1
	2
	3
	4
	5

	Дослідження можливе
	Дослідження  не можливе
	4.6.
	● дослідження мотивів поведінки сторін
	Анкетування, опитування, вивчення публікацій в засобах масової інформації

	
	
	4.7.
	● емоційного стану, сприймання протилежної сторони як „ворога” чи „партнера, ступеня згуртованості
	

	
	
	4.8.
	● дослідження готовності до конфліктної взаємодії, методів ведення боротьби, наявних ресурсів та конфліктного потенціалу сторін 
	

	
	
	4.9.
	● вивчення уявлень суб’єктів про те, як їхні опоненти сприймають конфліктну ситуацію -  „вторинна рефлексія”
	Психологічне тестування 

	
	Дослідження можливе


	4.10.
	● вивчення психологічних особливостей лідерів протидіючих сторін
	

	
	
	V.
	Виокремлення предмету та об’єкту колективного трудового конфлікту

	
	
	5.1
	● визначення об’єкта конфлікту
	Аналіз загальної інформації про конфлікт

	
	
	5.2.
	● визначення предмету, основного та другорядних, супутніх.
	

	
	
	VІ.
	Дослідження історії та динаміки колективного трудового конфлікту

	
	
	6.1.
	●  вплив зовнішнього середовища
	Анкетування (збір даних), математичні , статистичні методи (обробка даних)

	
	
	6.2.
	● наявність ініціативних неформальних лідерів в колективі
	

	
	
	6.3.
	● наявність/відсутність в організації системи врегулювання протиріч
	

	
	
	6.4.
	● інші

	
	Дослідження не можливе
	VІІ.
	Дослідження історії та динаміки колективного трудового конфлікту

	
	
	7.1
	● визначення стадії, у  якій знаходиться процес вирішення конфлікту
	Вивчення офіційних документів, які свідчать про перебіг процесу вирішення конфлікту, неофіційної інформації (публікації ЗМІ)

	
	
	7.2.
	● ретроспективний аналіз конфлікту
	

	
	
	7.3.
	● визначення загальної динаміки конфлікту
	

	
	Дослідження  можливе
	VІIІ.
	Дослідження функцій колективного трудового конфлікту

	
	
	8.1.
	● визначення конструктивних та деструктивних функцій конфлікту
	Анкетування, опитування, включене спостереження

	
	
	8.2.
	● пошук шляхів максимізації  конструктивності трудового конфлікту та елімінування його негативних наслідків
	Моделювання, переговори


Дослідження колективного трудового конфлікту доцільно розпочинати з окреслення його просторових, часових та внутрішньосистемних  меж – найзагальніших його характеристик. При цьому просторові межі визначаються територією, на якій розгортається конфлікт (наприклад, територія підприємства, області). Часові межі вказують на тривалість конфлікту; їх визначення часто є дуже важливим для обрання адекватного методу вирішення конфлікту, а також для визначення ролей і відповідальності його учасників [5, с. 19]. Внутрішньосистемні межі розкривають тісний зв’язок між конфліктуючими сторонами та колом інших його учасників (зацікавлених осіб, груп підтримки тощо) [5, с. 19].
Будь-який колективний трудовий конфлікт виникає та розвивається у визначеному соціальному середовищі. Соціальне середовище конфлікту має значний вплив на те, як він буде розвиватися, якими методами вирішуватися та, врешті-решт, чи матиме трудовий конфлікт конструктивні наслідки, або ж буде лише марною тратою зусиль і ресурсів. Саме тому вивчення соціального середовища є важливим етапом дослідження колективних трудових конфліктів. На даному етапі пропонується вивчення таких характеристик колективу, як його структура (формальна структура, посадова ієрархія, функціональна взаємозалежність та розподіл відповідальності, наявність неформальних груп, груп підтримки тощо); характер взаємовідносин керівництва та колективу працівників, стиль керівництва, ступінь відкритості для діалогу, можливість працівників брати участь в управлінні та виражати свою думку в процесі прийняття управлінських рішень; загальний соціально-психологічний клімат у колективі (переважання відкритої дружньої, партнерської атмосфери або, навпаки, напруженої та недоброзичливої), вплив норм та правил корпоративної культури організації на соціально-трудові відносини. Окрім того, перший етап дослідження колективного трудового конфлікту має включати визначення ступеня гомогенності трудового колективу як соціальної групи або її гетерогенності за рядом ознак: економічною (рівень доходів), соціальною (статус, авторитет), професійною (стаж, наявність спеціальних знань, вмінь, навичок, досвіду роботи), демографічною (вік, стать), національною, політичною та іншими, а також вивчення взаємозалежності між цими ознаками.

Наступним етапом дослідження колективного трудового конфлікту має бути вивчення причин його виникнення  або найбільш вірогідних причин потенційного конфлікту. Для цього, перш за все, необхідно виявити об’єктивно існуючі протиріччя в інтересах окремих соціальних груп або визначити можливість їх виникнення в майбутньому. До того ж, необхідно визначити також ступінь усвідомлення сторонами того, що їх інтереси є несумісними, оскільки тільки усвідомлені протиріччя можуть стати рушійною силою конфліктної взаємодії та причиною розгортання колективного трудового конфлікту. 
Вивчення наявних або потенційних суб’єктів (сторін) колективного трудового конфлікту включає в себе визначення їх правового статусу, цілей сторін (чи є вони легітимними та справедливими щодо опонентів), потреб та вимог, що ними висуваються, їхніх очікувань та побоювань, мотивів поведінки, емоційного стану, сприймання протилежної сторони у якості „ворога” чи „партнера”, ступеня згуртованості, а також дослідження готовності до конфліктної взаємодії, методів ведення боротьби, наявних ресурсів та, врешті-решт, конфліктного потенціалу сторін. Цікавим і корисним представляється вивчення уявлень суб’єктів про те, як їхні опоненти сприймають конфліктну ситуацію, так звана „вторинна рефлексія” [1, c. 475]. Важливим є також визначення  психологічних особливостей лідерів або представників сторін конфлікту, оскільки хоч соціальний конфлікт і протиріччя, що лежать в його основі, є явищами об’єктивної реальності, інтерпретаторами та виразниками цих протиріч, суб’єктами конфліктних взаємовідносин є люди, а отже, суб’єктивна складова має завжди бути врахована. Ця інформація необхідна для обрання адекватного методу врегулювання конфлікту в кожній окремій ситуації.

Наступним етапом дослідження колективного трудового конфлікту є визначення його предмета та об’єкта.  Об’єктом конфлікту є матеріальні або духовні цінності, до володіння якими або до використання яких прагнуть сторони конфлікту. Тобто об’єктом конфлікту можна вважати будь-який елемент матеріального світу та соціальної реальності, на який націлені протилежні інтереси сторін. З визначенням об’єкта конфлікту зазвичай не виникає проблем, за виключенням тих випадків, коли мова йде про уявний, зміщений конфлікт, тобто коли наявним є неадекватне сприйняття об’єкта самими його сторонами. Під предметом конфлікту розуміється об’єктивно існуюча або уявна проблема, яка є причиною незлагоди між сторонами конфлікту – тобто основна розбіжність, через яку і заради розв’язання якої суб’єкти вступили у протистояння [5, с. 20].
Важливим етапом дослідження колективного трудового конфлікту є вивчення зовнішніх і внутрішніх факторів, які впливають на процес розвитку та розв’язання конфлікту: стимулюють його динаміку, збільшують гостроту або, навпаки,  стримують конфлікт. 
Дослідження ж динаміки представляється можливим лише для реального конфлікту і включає в себе визначення загальної динаміки та стадії, на якій перебуває вирішення колективного трудового конфлікту. Важливим є ретроспективний аналіз, який допомагає зрозуміти причинно-наслідковий зв’язок дій та явищ як у розвитку конфлікту в цілому, так і в окремих його моментах. Окрім того, вказаний аналіз дозволяє виявити сталі характеристики даного конфлікту, наприклад, форми та методи взаємодії сторін у ситуації, що склалася. 
Вивчення функцій конфлікту є одним із визначальних моментів у процесі обрання методів регулювання колективного трудового конфлікту. Від того, чи є даний конфлікт конструктивним, таким, що висвітлює реальні проблеми в організації та стимулює її модернізацію і вдосконалення, або деструктивним, що руйнує взаємозв’язки та має лише негативні наслідки, залежить загальна стратегія управління конфліктом – чи то якнайшвидше його зупинення, чи то пошук ефективного вирішення.

На перший погляд, методика може здатися дещо громіздкою, але це обумовлено намаганням включення максимальної кількості аспектів трудових конфліктів, дослідження яких дало б змогу якнайбільш повно охопити ситуацію, вивчити її з різних сторін. Безумовно, в практичній діяльності не є обов’язковим дотримання вказаної послідовності та дослідження всіх зазначених аспектів колективного трудового конфлікту. 

Висновки. Наведена методика дослідження трудових конфліктів може використовуватися в науковій та практичній сферах для дослідження окремих трудових конфліктів. Крім того, її може бути адаптовано для дослідження трудової конфліктності на регіональному й національному рівнях. 
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