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На основе трудов известных зарубежных ученых рассмотрен процесс возник-
новения и развития теории коллективного трудового конфликта, осуществления 
анализа сущности и места коллективного трудового конфликта в современных ус-
ловиях.

В	ходе	создания	механизмов	государственного	
управления	 коллективным	 трудовым	 конфлик-
том	 (КТК)	 последний	 будет	 являться	 объектом	
управления.	 В	 связи	 с	 этим	 одной	 из	 основных	
методологических	 проблем	 является	 уточнение	
понятия	 “коллективный	 трудовой	 конфликт”,	 а	
также	 выяснение	 его	 места	 в	 системе	 современ-
ных	социально-трудовых	отношений.	В	энцикло-
педическом	словаре	понятие	“конфликт”	(от	лат.	
conflictus	—	столкновение)	определяется	как	стол-
кновение	сторон,	мнений,	сил.	Следует	отметить,	
что	 обычно	 на	 уровне	 обыденного	 сознания	 под	
конфликтом	понимается	ссора,	спор,	а	на	семан-
тическом	 уровне	 он	 трактуется	 как	 разногласие,	
столкновение.

Наряду	 с	 понятием	 конфликта	 для	 характе-
ристики	 похожих	 явлений	 обычно	 используют-
ся	 близкие	 по	 смыслу,	 но	 не	 тождественные	 по	
содержанию	 такие	 понятия,	 как	 “конкуренция”,	
“соперничество”,	“соревнование”,	“враждебность”	
и	др.	Поэтому	уточним	употребление	данных	тер-
минов,	 чтобы	 выяснить	 их	 отличие	 от	 понятия	
“конфликт”.

Конкуренция	—	 это	 особый	 тип	 противоборс-
тва,	целью	которого	является	получение	выгоды,	
прибыли	 либо	 благоприятного	 доступа	 к	 дефи-
цитным	 материальным	 и	 духовным	 ценностям.	
В	конкуренции	четко	обозначены	и	осознаваемы	
цель,	 конечный	 результат.	 Конкуренция	 может	
сопровож	даться	 конфликтом,	 а	 может	 не	 сопро-
вождаться.	Особенностью	конкурен	ции	является	
применение	 только	 тех	 форм	 борьбы,	 которые	
признаны	в	качест	ве	морально-правовых	в	обще-
стве	или	организации.	

Соперничество	—	это	борьба	за	признание	лич-
ных	достижений	об	ществом,	группой,	индивида-
ми.	Для	него	характерна	демонстрация	вза	имного	
превосходства	путем	достижения	общезначимых,	
престижных	 целей.	 Соперничество	 может	 вы-
литься	 в	 конфликт,	 а	 может	 протекать	 бесконф-
ликтно.	Объектом	соперничества	бывают	лучшие	
социальные	 или	 про	фессиональные	 позиции,	
награды,	оценка	подчиненных,	признание	кол	лег	
либо	вышестоящего	руководства.	

Соревнование	—	 более	 формализованный	 и	
мирный	 тип	 соперничест	ва,	 при	 котором	 четко	
определены	задачи,	цели	и	формы	соперни	чества.	
Один	из	основателей	чикагской	школы	социаль-
ной	 психологии	 Р.	 Парк	 включил	 конфликт	 в	
число	четырех	основных	видов	социального	взаи-
модействия,	наряду	с	соревнованием,	приспособ-
лением	 и	 ассимиляцией	 (от	 лат.	 видоизменять).	
С	 точки	 зрения	 ученого,	 соревнование,	 являю-
щееся	 социальной	 формой	 борьбы	 за	 существо-
вание,	 будучи	 осознанным,	 превращается	 в	 кон-
фликт,	который	благодаря	ассимиляции	призван	
привести	 к	 прочным	 взаимным	 контактам,	 к	 со-
трудничеству	и	способствовать	лучшему	приспо-
соблению.

Определяя	конфликт,	также	часто	оперируют	
терминами	 “согласие”	—“несогласие”.	 Чем	 выше	
степень	 разноглассий,	 тем	 выше	 уровень	 конф-
ликтности.	 Конфликт	 также	 можно	 определить	
как	 отсутствие	 согласия	 между	 двумя	 и	 более	
сторонами,	которые	могут	быть	конкретными	ли-
цами	или	группами	лиц.	

Враждебность	—	это	фиксированная	психоло-
гическая	установка,	характеризующая	готовность	
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к	 конфликтному	 поведению.	 Враждебность	 не	
всегда	вылива	ется	в	конфликт,	к	тому	же	не	в	лю-
бом	конфликте	доминирует	враж	дебность.	

Коллективный	 трудовой	 конфликт	 является	
одним	 из	 аспектов,	 характеризующих	 состояние	
социально-трудовых	отношений	в	обществе	меж-
ду	 работниками,	 работодателями,	 государством.	
Следует	 отметить,	 что	 в	 настоящее	 время	 нет	
официального	определения	понятия	“социально-
трудовые	отношения”.	Встречаются	разные	опре-
деления	этого	понятия	в	действующих	норматив-
но-правовых	 документах	 и	 научной	 литературе.	
Часто	 не	 видят	 различий	 в	 понятиях	 “трудовые	
отношения”	и	“социально-трудовые	отношения”,	
“общественно-трудовые	 отношения”,	 подменяют	
одно	 понятие	 другим,	 используют	 их	 как	 сино-
нимы.	 Относительно	 понятия	 “трудовые	 отно-
шения”	сложились	различные	точки	зрения.	Так,	
М.	Братковский	 выделяет	 группу	 авторов,	 пред-
ставленную	 А.	Дикаревой,	 М.	Мирской,	 А.	Фи-
липповым,	 которые	 сущность	 трудовых	 отноше-
ний	 характеризуют,	 прежде	 всего,	 осознанной	
взаимозависимостью	 субъектов	 этих	 отношений	
в	 процессе	 труда,	 обеспечивающих	 регулирова-
ние	качества	трудовой	жизни	[5].

При	 анализе	 коллективных	 трудовых	 конф-
ликтов	более	правомочно	применять	понятие	не	
“трудовые	 отношения”,	 а	 “социально-трудовые	
отношения”,	подчеркивая	тем	самым,	что	этот	вид	
конфликтов	может	происходить	не	только	в	сфе-
ре	общественного	труда,	но	и	затрагивать	необхо-
димость	 решения	 социально-бытовых	 условий,	
организационных	вопросов	и	т.	д.

В	 преамбуле	 Указа	 Президента	 Украины	 “О	
Национальном	Совете	социального	партнерства”	
от	8	февраля	1993	г.	[2]	под	социально-трудовы-
ми	отношениями	понимаются	вопросы,	возника-
ющие	в	социально-трудовой	жизни.	

Представляет	 интерес	 определение	 Б.	 Генки-
на,	в	котором	с	точки	зрения	экономики	социаль-
но-трудовые	 отношения	 характеризуют	 эконо-
мические,	 психологические	 и	 правовые	 аспекты	
взаимодействия	 индивидов	 и	 социальных	 групп	
в	 процессах,	 обусловленных	 трудовой	 деятель-
ностью	[6,	314–315].	Однако	в	этом	определении	
не	отмечается	роль	государства	в	развитии	и	под-
держании	этих	отношений.	

Н.	Лукашевич	 и	 Н.	Туленков	 рассматривают	
социально-трудовые	 отношения	 как	 социальные	
отношения,	 складывающиеся	 в	 процессе	 труда.	
Сюда	они	относят	всю	социальную	жизнь	в	тру-
довом	 коллективе	 (место	 человека	 в	 трудовой	
среде,	его	отношение	к	труду,	мотивы	и	удовлет-

воренность	трудом,	престиж	профессии,	динами-
ку	 взаимоотношений	 между	 работниками	 и	 их	
группами	по	поводу	владения	собственностью	на	
условия	и	средства	труда,	динамику	трудового	по-
ведения	и	т.	д.)	[17, 267].	Однако	жизнь	в	трудовом	
коллективе	охватывает	не	только	социальные	от-
ношения,	но	и	производственные,	экономические	
и	т.	д.	Здесь	мы	солидарны	с	Б.	Генкиным,	кото-
рый	считает,	что	социально-трудовые	отношения	
характеризуют	 экономические,	 психологические	
и	правовые	аспекты	[6].

В.	 Жернаков	 предлагает	 комплекс	 социаль-
но-трудовых	отношений	разделить	на	три	уровня	
[12,	43]:

•	 первый	—	индивидуальные	трудовые	отно-
шения	между	работником	и	работодателем	
(собственником	 предприятия	 или	 уполно-
моченным	 им	 органом)	 по	 поводу	 непос-
редственного	выполнения	работы,	его	тру-
довых	обязанностей;

•	 второй	—	 коллективные	 трудовые	 отноше-
ния	по	организации	и	социально-бытовым	
условиям	труда,	регулирующиеся	на	уров-
не	 предприятия	 с	 помощью	 коллективных	
договоров;

•	 третий	—	отношения	по	обеспечению	заня-
тости,	социальных	гарантий,	уровня	жизни,	
экономики,	 развития	 регионов	 и	 другие,	
которые	 регулируются	 на	 уровне	 региона,	
отрасли,	на	национальном	уровне	посредс-
твом	соответствующих	соглашений.

Отсюда	 правомочно	 сделать	 следующий	 вы-
вод:	трудовые	отношения	—	это	только	отношения	
первого	уровня,	а	социально-трудовые	отношения	
охватывают	второй	и	третий	уровни.	В.	Жернаков	
предлагает	 определять	 социально-трудовые	 от-
ношения	как	общественные	отношения,	которые	
возникают	между	сторонами	трудового	договора	
(контракта),	коллективного	договора	и	соглаше-
ний	на	региональном,	отраслевом,	национальном	
уровнях	применительно	к	труду,	его	организации,	
социально-бытовым	 условиям,	 обеспечению	 за-
нятости,	уровню	жизни,	экономическому	и	соци-
альному	 развитию	 регионов	 и	 другим	 социаль-
ным	вопросам	[12].

В	 качестве	 возможного	 определения	 предла-
гается	следующее:	“социально-трудовые	отноше-
ния	в	современном	обществе	представляют	собой	
комплекс	взаимоотношений	между	наемными	ра-
ботниками	(их	представителями)	и	работодателя-
ми	(собственниками)	или	уполномоченными	ими	
органами,	в	которых	участвуют	государственные	
или	 местные	 органы	 власти,	 управления,	 само-
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управления,	 направленные	 на	 решение	 социаль-
но-экономических	вопросов	с	целью	обеспечения	
высокого	уровня	и	качества	жизни	человека,	кол-
лектива	и	общества	в	целом	в	условиях	рыночной	
экономики”.	 Понятно,	 что	 социально-трудовые	
отношения	 должны	 рассматриваться	 гораздо	
шире,	чем	понятия	“социальные	отношения”	или	
“трудовые	отношения”.

Социальные	отношения	—	это	специфический	
вид	общественных	отношений,	характеризующий	
деятельность	 социальных	 субъектов	 по	 вопро-
су	их	неодинакового	положения	в	обществе	и	их	
роли	в	общественной	жизни.	В	широком	смысле	
“социальные	 отношения”	 понимаются	 как	 об-
щественные,	а	в	узком	смысле	они	рассматрива-
ются	 как	 отношения	 по	 поводу	 взаимодействия	
наемных	 работников	 и	 работодателей.	 Социаль-
но-трудовые	отношения	регулируются	законами	
Украины,	международными	договорами,	конвен-
циями	 МОТ.	 Государство	 в	 системе	 социально-
трудовых	отношений	может	играть	разные	роли.	
С	одной	стороны,	государство	создает	норматив-
но-правовую	базу	для	развития	этих	отношений,	
а	 с	 другой	—	 выступает	 как	 гарант	 социального	
партнерства	и	как	работодатель.

Одной	 из	 современных	 характеристик	 соци-
ально-трудовых	 отношений,	 его	 определенным	
видом	является	наличие	коллективных	трудовых	
споров	 (конфликтов).	 Как	 уже	 отмечалось,	 тео-
рия	коллективного	трудового	конфликта	являет-
ся	частью	теории	трудового	конфликта,	которая,	
в	 свою	 очередь,	 является	 частью	 общей	 теории	
конфликта.	 Поэтому	 перейдем	 к	 понятию	 КТК,	
используя	 более	 общие	 понятия	 “конфликт”,	
“трудовой	конфликт”.

Конфликт	 —	 явление	 социальное,	 так	 как	 он	
происходит	 в	 обществе,	 а	 потому	 характеризует	
столкновения	интересов	людей,	их	общественных	
устремлений,	 целей,	 норм	 и	 правил	 поведения	
(взаимоотношений).

Понятие	“конфликт”	отличается	многоплано-
востью	 и	 употребляется	 в	 разнообразных	 значе-
ниях.	В	специальной	литературе	можно	встретить	
большое	количество	определений,	раскрывающих	
различные	 стороны	 рассматриваемого	 вопроса.	
Существенным	недостатком	такого	рассмотрения	
является	отсутствие	единого	общего	междисцип-
линарного	 подхода	 к	 применяемым	 терминам	 и	
понятиям,	 в	 первую	 очередь	 к	 определению	 по-
нятия	 “конфликт”.	 Поэтому	 целесообразно	 уже	
с	самого	начала	проанализировать	некоторые	оп-
ределения	конфликта,	рассматриваемые	предста-
вителями	различных	направлений	и	характерные	

для	разных	этапов	и	периодов	в	изучении	конф-
ликта.

1. Определение конфликта в социологии и 
конфликтологии.	 Одна	 группа	 ученых-социо-
логов	 считает,	 что	 конфликт	 должен	 обязатель-
но	 включать	 особую	 переменную	—	 разногласия	
(Р.	Дарендорф)	[10;	11].	Согласно	мнению	других	
ученых-социологов,	 конфликт	 существует	 в	 том	
случае,	 когда	 налицо	 устранимые	 разногласия	
или	 противоречия	 интересов	 (Томас,	 Аксель-
род).	Для	третьих	представителей	социологичес-
кой	 конфликтологии	 конфликт	 возникает	 в	 тех	
случаях,	 когда	 разногласия	 предполагают	 про-
тивоборствующие	 типы	 поведения.	 Так,	 иссле-
дователь	 Л.	 Козер	 под	 социальным	 конфликтом	
понимает	 “борьбу	 за	 ценности	 и	 претензии	 на	
определенный	 статус,	 власть	 и	 ресурсы,	 борьбу,	
в	 которой	 целя	ми	 противников	 являются	 ней-
трализация,	нанесение	ущерба	или	уничтоже	ние	
соперника”	[23].	Такое	различие	во	взглядах	мож-
но	объяснить	тем,	что	предлагаемые	определения	
относятся	 к	 характеристике	 различных	 стадий	
конфликта.	

Английский	социолог	Э.	Гидденс	дал	такое	оп-
ределение	конфликта:	“Под	конфликтом	я	имею	
в	 виду	 реальную	 борьбу	 между	 действующими	
людьми	 или	 группами,	 независимо	 от	 того,	 ка-
ковы	истоки	этой	борьбы,	ее	способы	и	средства,	
мобилизуемые	каждой	из	сторон”	[7].

Представитель	 отечественной	 школы	 социо-
логии	Н.	Дряхлов	в	учебнике	“Социология	труда”	
под	 конфликтом	 понимает	 “любые	 виды	 борьбы	
между	индивидами,	цель	которых	—	достижение	
(либо	 сохранение)	 средств	 производства,	 эконо-
мических	позиций,	власти	или	других	ценностей,	
а	 также	 подчинение,	 нейтрали	зация	 либо	 устра-
нение	действительного	(или	мнимого)	противни-
ка”	[20].	

В	этом	определении	конфликта	оперируют	по-
нятиями:	 борьба,	 противник;	 участники	—	 инди-
виды;	конфликт	рассматривается	через	поведение	
участников	в	раз	личных	формах	борьбы;	предмет	
конфликта	—	достижение	или	сохранение	ценнос-
тей,	интересов,	подчинение	или	устранение	про-
тивника.	В	качестве	основных	недостатков	данно-
го	определения	можно	отметить	следующие:	

•	 конфликт	—	это	не	только	борьба	и	подчи-
нение,	 он	 представляет	 собой	 более	 широ-
кое	понятие;	

•	 не	раскрываются	стадии	разрешения	конф-
ликта.

2. Определение конфликта в управленческой 
науке.	Известные	представители	управленческой	
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науки	М.	Мескон,	М.	Алберт,	Ф.	Хедоури	опреде-
ляли	 конфликт	 как	 “отсутствие	 согласия	 между	
двумя	 и	 более	 сторонами,	 которые	 могут	 быть	
конкретными	лица	ми	или	группами”	[12].	Конф-
ликтная	ситуация	наступает	тогда,	когда	“каждая	
сторона	делает	все,	чтобы	принята	была	ее	точка	
зрения	или	цель,	и	мешает	другой	сторо	не	делать	
то	 же	 самое”.	 В	 данном	 определении	 в	 качестве	
предмета	конфликта	называют,	прежде	всего,	со-
гласование	точек	зрения	или	целей	участников.	В	
качестве	 основных	 недостатков	 данного	 опреде-
ления	можно	отметить	следующие:

•	 конфликт	—	это	не	только	разногласия	и	не	
только	деятельность	по	утверждению	своей	
позиции	и	отрицанию	чужой;

•	 не	характеризуется	стадия	разрешения	кон-
фликта	 и	 позитивная	 деятельность	 участ-
ников	 конфликта	 по	 согласованию	 то	чек	
зрения.	

Известный	специалист	в	области	менеджмента	
Э.	Уткин	определяет	конфликт	как	столкновение	
противоположно	 направленных,	 несовместимых	
друг	с	другом	тенденций	в	сознании	отдельно	взя-
того	индивида,	в	межличностных	взаимодействи-
ях	 или	 межличностных	 отношениях	 индивидов	
или	 групп	 людей,	 связанное	 с	 отрицательными	
эмоциональными	переживаниями	[22].

В.	Пугачев	под	конфликтом	понимает	одну	из	
наиболее	распространенных	форм	организацион-
ного	 взаимодействия,	 основанного	 на	 реальных	
или	 мнимых	 противоречиях,	 преследующих	 не-
совместимые,	 взаимоисключающие	 цели	 сторон,	
действия	 которых	 непосредственно	 направлены	
друг	против	друга	и	исключают	взаимную	выгоду	
[19,	230].

В	 определении	 Г.	Ложкина	 и	 Н.	Повякель	
конфликт	трактуется	как	столкновение	разнона-
правленных	сил	(ценностей,	интересов,	взглядов,	
целей,	позиций)	субъектов	—	сторон	взаимодейс-
твия	[16,	9].

3. Определение конфликта в философии.	
Б.	Краснов	 [14,	 14]	 рассматривает	 конфликт	 как	
столкновение	противоположных	интересов,	мне-
ний,	 взглядов,	 серьезное	 разногласие,	 острый	
спор,	чреватый	осложнениями	для	любой	из	про-
тивоборствующих	сторон.

В.	 Сперанский	 определяет	 конфликт	 как	 со-
циальное	отношение	между	двумя	или	большим	
числом	сторон,	цели	которых	реально	или	пред-
положительно	 несовместимы.	 Участники	 конф-
ликта	в	различной	степени	осознают	несовмести-
мость	своих	целей,	без	чего	конфликты	остались	
бы	лишь	возможностью	[21].

Е.	Бабосов	дал	достаточно	общее	определение	
социального	 конфликта	 как	 предельного	 слу-
чая	 обострения	 социальных	 противоречий,	 вы-
ражающегося	 в	 многообразных	 формах	 борьбы	
между	 индивидами	 и	 различными	 социальными	
общностями,	направленной	на	достижение	эконо-
мических,	 социальных,	 политических,	 духовных	
интересов	 и	 целей,	 нейтрализацию	 или	 устране-
ние	действительного	или	мнимого	соперника	и	не	
позволяющей	ему	добиться	реализации	его	инте-
ресов	[4,	55].

4. Определение конфликта в психологии.	 В	
психологии	 наиболее	 часто	 под	 конфликтом	 по-
нимают	 столкновение	 противоположно	 направ-
ленных	 целей,	 интересов,	 позиций,	 мнений	 или	
взглядов	оппонентов	или	субъектов	взаимодейс-
твия.	Н.	Гришина	предлагает	определять	социаль-
но-психологический	конфликт	как	возникающее	
и	 протекающее	 в	 сфере	 общения	 столкновение,	
вызванное	 противоречивыми	 целями,	 способа-
ми	 поведения,	 установками	 людей	 в	 условиях	
их	 стремления	 к	 достижению	 каких-либо	 целей	
[8;	 9].	 Ученый	 В.	 Лазор	 трактует	 конфликт	 “как	
расхождения	 в	 интересах,	 стремлениях,	 которые	
относительно	трудовых	отношений	состоят	в	раз-
ных	 взглядах	 работодателя	 и	 работника	 относи-
тельно	 установления	 и	 применения	 условий	 ра-
боты”,	а	предметом	трудового	спора	считает	“спор	
относительно	уже	существующих	правовых	пред-
писаний,	их	выполнение,	устранение	препятствий	
к	их	реализации”	[15].	

Трудовой	 конфликт	 можно	 рассматривать	 в	
широком	и	узком	смысле.	Некоторые	ученые	рас-
сматривают	 трудовой	 конфликт	 только	 как	 кон-
фликтные	трудовые	отношения.	М.	Братковский,	
например,	 предлагает	 определять	 конфликтные	
трудовые	 отношения	 как	 трудовые	 отношения	 в	
ходе	 производственного	 процесса	 или	 по	 пово-
ду	него,	в	который	включен	конфликт	интересов	
противоборствующих	 субъектов.	 Конфликтность	
трудовых	отношений	представляет	собой	опреде-
ленное	состояние	и	уровень	взаимосвязи	противо-
речивых	 интересов,	 выражающихся	 в	 различных	
поведенческих	 формах	 борьбы,	 характеризую-
щихся	соответствующим	отношением	негативных	
и	 позитивных	 функций	 [5,	 140].	 Такой	 подход	
неправомерно	 суживает	 определение	 конфликта,	
сводя	его	только	к	конфликтам	в	производствен-
ной	сфере.

Сторонники	 “широкого”	 трактования	 конф-
ликта	 значительно	 расширяют	 его	 определение,	
включая	 в	 сферу	 охвата	 трудового	 конфликта	 и	
вопросы,	связанные	с	отдыхом	трудящихся.	Так,	
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Е.	Бабосов	 определяет	 трудовой	 конфликт	 как	
конфликтное	 противоборство	 в	 социально-тру-
довой	сфере	между	наемными	работниками	и	ра-
ботодателями	или	между	наемными	работниками	
и	 государством,	 ведущееся	 за	 лучшие	 условия	 и	
содержание	 трудовой	 деятельности,	 повышение	
ее	 оплаты,	 за	 создание	 благоприятных	 условий	
труда,	 отдыха	 работающих,	 их	 качественную	 и	
своевременную	рекреацию	и	т.	п.	[4,	452].

В	 Законе	 Украины	 “О	 порядке	 разрешения	
коллективных	 трудовых	 споров	 (конфликтов)”	
[1]	предпринята	попытка	законодательно	детали-
зировать	признаки	трудового	конфликта.	Там	да-
ется	 следующее	 его	 определение:	 коллективный	
трудовой	 спор	 (конфликт)	—	 это	 расхождения,	
которые	 возникли	 между	 сторонами	 социально-
трудовых	отношений,	относительно:

а)	 установления	новых	или	изменения	сущес-
твующих	 социально-экономических	 усло-
вий	труда	и	производственного	быта;

б)	 заключения	или	изменения	коллективного	
договора,	соглашения;

в)	 выполнения	 коллективного	 договора,	 со-
глашения	или	отдельных	их	положений;

г)	 выполнения	 требований	 законодательства	
о	труде.	

В	таком	определении	также	происходит	значи-
тельное	сужение	предмета	возможного	конфлик-
та.	Таким	образом,	выявив	недостатки	в	приведен-
ных	определениях	и	установив	общие	положения,	
которые	 должны	 учитываться,	 предлагается	 оп-
ределять	 коллективный	 трудовой	 конфликт	 как	
особый	 вид	 и	 форму	 социально-трудовых	 отно-
шений,	 возникающих	 между	 работодателями	 и	
наемными	 работниками	 и	 их	 представителями	
при	 участии	 государства.	 Коллективный	 трудо-
вой	 конфликт	 необходимо	 рассматривать	 как	
явление,	 представляющее	 собой	 результат	 су-
ществования	 различных	 видов	 противодействий	
личностей	и	групп	по	поводу	значимых	для	них	
целей,	интересов,	ценностей,	установок	в	социаль-
но-трудовых	отношениях;	как	процесс	—	деятель-
ность	субъектов	конфликта,	государственных	ор-
ганов,	 оказывающую	 управляющее	 воздействие	
на	 всех	 уровнях	 (государственный,	 отраслевой,	
региональный,	производственный	и	т.	д.)	и	стади-
ях	 конфликта	 (доконфликтная,	 возникновение,	
развитие,	 ослабление,	 разрешение,	 послеконф-
ликтная	и	т.	п.)	с	целью	разрешения	возникшего	
конфликта.

Коллективный	 трудовой	 конфликт	 имеет	
конкретный	 предмет	 конфликта	—	 объективно	
существующую	 или	 мыслимую	 (воображаемую)	

проблему,	 служащую	 причиной	 раздора	 между	
сторонами	 социально-трудовых	 отношений;	 раз-
ногласия,	 которые	 возникают	 между	 наемными	
работниками	(их	представителями)	и	работодате-
лями	(их	представителями),	а	также	центральны-
ми	и	местными	органами	исполнительной	власти	
и	органами	местного	самоуправления.	

Объект	 конфликта	—	 конкретная	 материаль-
ная	 или	 духовная	 ценность,	 к	 обладанию	 или	
пользованию	 которой	 стремятся	 обе	 стороны	
конфликта.	 Объектом	 может	 стать	 любой	 пред-
мет	 спора,	 на	 который	 претендуют	 участники	
конфликта.	Е.	Александрова	подразделяет	объек-
ты	конфликта	на	следующие	виды	[3,	13]:

1)	объекты,	которые	не	могут	быть	разделены	
в	различных	пропорциях	между	участника-
ми	конфликта;

2)	объекты,	 которые	 могут	 быть	 разделены	 в	
различных	 пропорциях	 между	 участника-
ми	конфликта;

3)	объекты,	 которыми	 оба	 участника	 конф-
ликта	могут	владеть	совместно.

В	основе	конфликта	лежит	объективно	сущес-
твующее	 противоречие	 в	 трудовых	 отношениях,	
из-за	 которого	 субъекты	 трудовых	 отношений	
вступают	в	противоборство.	

В	 трудовом	 конфликте	 можно	 выделить	 эко-
номический,	социально-психологический	и	поли-
тический	 аспекты.	 В	 экономическом	 аспекте	 его	
сущность	определяется	результатом	взаимоотно-
шений	 на	 рынках	 труда	 и	 капитала.	 В	 обществе	
можно	 выделить	 несколько	 типов	 возможных	
взаимоотношений.	

При	 первом	 типе	 взаимоотношений	 прибыль	
работодателей	 достигается	 за	 счет	 пренебреже-
ния	интересами	наемных	работников,	что	приво-
дит	к	их	относительному	или	абсолютному	обни-
щанию,	 резкому	 противопоставлению	 интересов	
работодателей	и	наемных	работников.	

Второй	 тип	 взаимоотношений	 характеризу-
ется	 попыткой	 сочетания	 интересов	 наемных	
работников	и	работодателя	с	помощью	системы	
участия	 в	 прибылях	 и	 в	 принятии	 решений	 и	
т.	п.

Социальный	 аспект	 трудовых	 конфликтов	—	
это	 прежде	 всего	 взаимоотношение	 социальных	
групп	и	отдельных	лиц.	Со	стороны	собственника	
в	нем	участвуют	работодатели	и	их	представите-
ли.	Со	стороны	работников	в	конфликтах	также	
участвует	 далеко	 не	 однородная	 масса,	 их	 субъ-
ектом	 могут	 являться	 и	 отдельные	 работники,	
и	 весь	 трудовой	 коллектив,	 и	 их	 представители	
(профсоюзы).
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Социально-психологический	 аспект	 трудо-
вых	конфликтов	выражается	в	поведении	людей	
в	 кризисной	 ситуации.	 Для	 одного	 (работодате-
ля)	—	 это	 стремление	 сохранить	 свою	 социаль-
ную	 позицию	 даже	 путем	 потери	 определенных	
ценностей	(потери	рабочего	времени	и	продукции	
в	 результате	 приостановки	 работы),	 для	 других	
(наемных	 работников)	 —	 стремление	 повысить	
свой	социальный	статус.

Политический	 аспект	 трудовых	 конфликтов	
охватывает	 область	 взаимоотношений	 рабочего	
движения,	 государства	 и	 различных	 политичес-
ких	 партий.	 Взаимоотношения	 рабочего	 движе-
ния	 с	 политическими	 партиями	 могут	 осущест-
вляться	 по	 двум	 сценариям.	 В	 первом	 случае	
партии	контролируют	выступления	наемных	ра-
бочих	против	работодателей	в	защиту	своих	прав	
и	используют	их	в	своих	целях.	Во	втором	случае	
политические	движения	и	партии	не	используют	
трудовые	 конфликты	 для	 достижения	 своих	 по-
литических	целей.	

Таким	образом,	коллективные	трудовые	конф-
ликты	являются	серьезной	силой,	которая	может	
оказать	 существенное	 влияние	 на	 все	 сферы	 об-
щественной	 жизни	 государства,	 привести	 к	 зна-
чительным	структурным	изменениям.	В	качестве	
примера	достаточно	вспомнить	шахтерские	забас-
товки	1989	г.,	которые	по	существу	способствова-
ли	распаду	сложившихся	в	СССР	экономических	
и	политических	отношений.	С	целью	предотвра-
щения	 негативных	 последствий	 таких	 конфлик-
тов,	более	эффективного	использования	их	функ-
циональных	последствий,	необходимо,	чтобы	они	
стали	 объектами	 государственного	 управления.	
В	 связи	 с	 этим	 возникает	 необходимость	 созда-
ния	такой	системы	государственного	управления	
КТК,	которая	предусматривала	бы	изучение	при-
чин,	структуры,	функций,	стратегий	и	динамики	
развития	конфликтов.
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У наш час колективний трудовий конфлікт є однією із серйозних проблем Ук-
раїнської держави. Колективний трудовий конфлікт повинен стати об’єктом вив-
чення науки державного управління, що послідовно буде розвивати теорію й прак-
тику управління його вирішенням.
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В настоящее время коллективный трудовой конфликт является одной из серьез-
нейших проблем Украинского государства. Коллективный трудовой конфликт дол-
жен стать объектом изучения науки государственного управления, которая после-
довательно будет развивать теорию и практику управления его разрешением.

Today the collective labour conflict is one of the most serious problems of the Ukrainian 
state. The collective labour conflict should become object of studying of a science of the 
government which will consistently develop the theory and practice of management of its 
mitigation.

Получена 27 июня 2008 г.


