Трудовой конфликт является одной из разновидностей социального конфликта. Он представляет собой противоречие между участниками трудового процесса, которые могут возникнуть на основании различных интересов в отношении социально-экономических и организационных сфер жизни, разного уровня образования, опыта, квалификации, а также объемом ответственности.

Трудовой конфликт может иметь определенные негативные последствия: ухудшение взаимопонимания, атмосферы в коллективе, возможно уменьшение мотивации к труду, снижение показателей эффективности, потеря рабочего времени, умышленно разрушение деловых контактов, сопротивление действиям и взглядам оппонента, даже если в этом не имеет смысла.

Но трудовой конфликт имеет не только негативные последствия. Он является толчком до выявления существующих проблем и быстрого их устранения, что приведет к улучшение работы предприятия. Основными положительными последствиями трудовых конфликтов являются: открытие ранее скрытой информации, которая может быть необходима всем; участники конфликта приобретают навыки поведения в стрессовой ситуации и способы решения конфликтов; лишение негативных настроений, что способствует улучшению климата в коллективе; конфликт стимулирует предприятие до неизбежных изменений, исправление ошибок.

Трудовой конфликт может возникать между двумя работниками предприятия, между одним работником и группой и между группами работников.

Наиболее распространенными причинами трудовых конфликтов являются:

− ограниченность предприятия в ресурсах, что вызывает схватки во время их распределения;

− взаимозависимость последствий труда одного работника от работы других;

− разница в целях специализированных подразделений предприятия;

− разница в опыте, квалификации, поведении, ценностях;

− непригодной коммуникация на предприятии может привести к искажению информации, неправильному пониманию ситуации и обязанностей.

Существует много методов управления конфликтами, и их можно распределить на две группы: структурные методы и межличностные стили разрешения конфликтов.

Структурные методы представляют собой влияние на трудовые конфликты, вызванные неравномерным распределением полномочий, организации труда, системы мотивации.

Они имеют в виду разрешения конфликтов благодаря четкой постановке задач и точному распределению трудовых обязанностей, упорядочение взаимодействия работников и информационных потоков, формирование общей цели выполняемой работы, которую пытается достичь предприятие, и мотивация работников в отношении их вклада в достижение цели.

Межличностные стили разрешения трудовых конфликтов имеют в виду конфликты между двумя сторонами, которые могут закончиться только выигрышем или проигрышем. То есть существует только четыре варианта их решения:

− выигрыш первой стороны, второй проигрыш;

− проигрыш первой стороны, выигрыш второй;

− выигрыш обеих сторон;

− проигрыш обеих сторон.

Поэтому существуют несколько способов решения данных конфликтов: уклонение (незаинтересованность в решении конфликта), умягчение (изменение своей позиции, за возможность еще большего проигрыша), принуждение (попытка заставить другую сторону поступиться своими позициями), компромисс (взаимные уступки оппонентов), решение проблемы (поиск наиболее выгодных условий для обеих сторон).

Но наилучшим вариантом решения конфликта должно быть стремление избежать его или решить на начальной стадии, пока это не зашло слишком далеко и не парализовало работу предприятия.
Рыночные отношения требуют большей самостоятельности и повышение инициативности работников, понимание необходимости коренных перемен не только в хозяйственной деятельности, но и в собственном сознании. Противоречия между новым и старым естественны и вечны. Чем радикальнее нововведение, тем они масштабнее и быстрее осуществляются, тем вероятнее возникновения инновационных конфликтов. Нововведение само по себе противоречиво, поскольку обычно нет абсолютной уверенности в том, что оно окажется оправданным. Поэтому инновация выступает объектом конфликта, в котором могут быть правы как новаторы, так и консерваторы.

Причины инновационных конфликтов могут иметь объективный, организационно-управленческий, ситуационный, личностный и инновационный характеры. Чаще (66,4% ситуаций) инновационные конфликты возникают на стадии внедрения нововведения. Больше всего конфликтогенными являются управленческие нововведения.

Предотвращения инновационным конфликтам осуществляется при участии менеджера на всех стадиях инновационного процесса, практикуется заблаговременное информирование работников о сущности нововведения, активным является участие руководителей в его внедрении, существует социально-психологическое обеспечение распространения нововведений и разработки гуманитарных проблем инноватики. Конструктивному разрешению инновационных конфликтов способствует использование оппонентами стратегии сотрудничества и компромисса, регулирования конфликта руководителем коллектива, минимизация негативных эмоций оппонентов, их высокие моральные и профессиональные качества и другие условия.
Социальное развитие немыслим без конфликтов, поскольку в обществе, трудовом коллективе всегда существуют противоречия, которые являются их основой, но конфликты возникают только при определенных условий и причин. Условия -это почва конфликта, на котором он зарождается и вызревает, а причины - это катализаторы условий.

Что касается урегулирования конфликта на отдельном предприятии, то следует отметить, что решение трудовых конфликтов требует больших эмоциональных и материальных затрат. Конфликтное взаимодействие работников влияет на эффективность их трудовой деятельности. Поэтому очень важно уметь понимать природу конфликта и причин его возникновения, пути его дальнейшего развития и методы управления им. Все это поможет выработать правила поведения и способы урегулирования конфликта на предприятии.

Постоянно ведется работа по осуществлению мер, направленных на усиление взаимодействия сторон социально - трудовых отношений в процессе урегулирования коллективных трудовых споров (конфликтов), налаживания конструктивного диалога. Значительное внимание сосредоточено на своевременном предоставлении разъяснений сторонам коллективных трудовых споров, постоянном правовому сопровождению примирительных процедур, что позволяет вести процесс решения конфликта в соответствии с установленной законодательством.
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