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Актуальность. Общественная жизнь немыслима без столкновения идей и 

жизненных позиций как отдельных людей, так и коллективов. Расхождения и 

противоречия различных сторон нередко перерастают в конфликты. Острый 

конфликт способен вызвать стресс, беспокойство, неудовлетворенность, высо-

кую текучесть кадров и низкую результативность деятельности сотрудников. 

Поэтому важным является предупреждение возникновения конфликтов, а также 

поиск способов их урегулирования. 

Цель: изучить способы разрешения конфликтов на предприятии общест-

венного питания. 

Задачи: 

1 Определить теоретические основы причин возникновения и способов 

разрешения конфликтных ситуаций. 

2 Исследовать методику К.Томаса как один из способов разрешения кон-

фликтов.  

3 Разработать мероприятия по профилактике и устранению конфликтов 

на предприятии общественного питания. 

Материал и методы. Объектом исследования является предприятие об-

щественного питания, ресторан «Пан Хмелю». В ходе исследования был произ-

веден опрос 30 работников ресторана «Пан Хмелю» различных половозрастных 

и должностных структур на предмет их поведения в конфликтных ситуациях по 

методике Томаса-Киллмена.  

Результаты и их обсуждение. У работников популярными стилями по-

ведения в конфликте в большинстве ситуаций ресторана являются компромисс 

(40%) и сотрудничество (40%). В ситуации со сменой места работы сотрудники 

предпочитают решать конфликтные ситуации путем сотрудничества (40%) и 

выходом на компромисс (30%). Стиль поведения большинства работников в 

конфликтной ситуации с начальством в данном заведении выбрали стратегию 

избегание (60%), приспособление и сотрудничество встречалось в 15 % случа-

ев, а стратегия соперничество не была выявлена. 

Выводы:  
1 Конфликт может быть функциональным и вести к повышению эффек-

тивности деятельности предприятия или дисфункциональным и приводить к 

снижению личной удовлетворенности, группового сотрудничества и эффектив-

ности работы организации. 

2 Главной задачей руководителя является обнаружить назревающий кон-

фликт на начальной стадии его развития. 

  


