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Виды конфликтов

Некоторые исследователи выделяют 
следующие виды конфликтов, которые 
наиболее часто проявляются в организации: 

Первый - между работодателями и 
служащими. 

Второй - между подразделениями 
крупных организаций. 

Третий - межличностные конфликты. 
Четвертый - межэтнические 

конфликты. 
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Схема межличностного конфликта

Функции конфликтов

Позитивные функции Негативные функции
Разрядка 

напряженности между 
конфликтующими 
сторонами 

Большие эмоциональные, 
материальные затраты на 
участие в конфликте 

Получение новой 
информации об 
оппоненте 

Увольнение сотрудников, 
снижение дисциплины, 
ухудшение социально-
психологического климата 
в коллективе 

Сплочение коллектива 
организации при 
противоборстве с 
внешним врагом 

Представление о 
побежденных группах как 
о врагах 

Стимулирование к 
изменениям и развитию 

Чрезмерное увлечение 
процессом конфликтного 
взаимодействия в ущерб 
работе 

Снятие синдрома 
покорности у 
подчиненных 

После завершения 
конфликта - уменьшение 
степени сотрудничества 
между частью коллектива 

Диагностика 
возможностей 
оппонентов 

Сложное восстановление 
деловых отношений 
(«шлейф конфликта») 



Понятия

Конфликт - это открытое столкновение сторон, мнений, сил, связанное с 
различием представлений о целях, путях и методах их достижения, о характере 
задач и способах их решения и т.д. 

Застраховаться от конфликтов практически невозможно, так как в любой 
организации существует масса объективных причин, которые могут 
способствовать обострению обстановки. Так, любая ситуация, связанная с 
ограничением ресурсов, подлежащих распределению, ведет к возникновению 
напряженности. 

Появление информации, приемлемой для одной стороны и неприемлемой 
для другой (слухи, сплетни), стимулирует неадекватное поведение некоторых 
сотрудников. Примером такой ситуации может служить проведение 
аттестации в коллективе, когда работников не поставили в известность об 
изменении системы отбора и возможных сокращениях. 

Расхождение ценностей и целей сотрудников с целями организации является 
весьма существенной причиной для развития споров. 

Существовали и будут существовать коммуникативные или поведенческие 
причины, включая поведение сотрудников, несоответствующее ожиданиям 
окружающих, а также вопросы собственности, социального статуса, властных 
полномочий, ответственности и т. д.

Выделяют следующие типы конфликтов:
∙ внутриличностный
∙ межличностный
∙ между личностью и группой
∙ между группами



Структура конфликта

Каждый конфликт имеет более или менее четко выраженную структуру В любом 
конфликте присутствуют:
а) объект конфликтной ситуации, связанный либо с технологическими и 
организационными трудностями, либо со спецификой деловых и личных отношений 
конфликтующих сторон;
б) цели, субъективные мотивы его участников, обусловленные их взглядами и 
убеждениями, материальными и духовными интересами;
в) оппоненты, конкретные лица, являющиеся его участниками;
г) подлинные причины, которые важно суметь отличить от непосредственного повода 
столкновения.

Структура конфликтной ситуации



Причины конфликтов
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Конфликты вызываются факторами, препятствующими 
достижению людьми основной цели трудовой деятельности - 
получению определенных продуктов. 

Такими факторами могут быть: 
а) непосредственная технологическая взаимосвязь работников, 

когда действия одного из них влияют (в данном случае негативно) на 
эффективность действий другого (например, при работе на 
конвейере); 

б) перенос, проблем решение которых должно было идти по 
вертикали, на горизонтальный уровень отношений (так нехватка 
оборудования, инструментов нередко приводит к конфликтам между 
рядовыми работниками, хотя решать эту проблему должны не они, а 
их руководители); 

в) невыполнение функциональных обязанностей в системе 
“руководства-подчинения” (например, руководитель не обеспечивает 
надлежащие условия для успешной деятельности подчиненных, 
или, наоборот, подчиненные не выполняют соответствующих 
требований руководителя.



Причины конфликтов
Конфликты, возникающие в процессе реализации трудовой 

деятельности конфликты нередко порождаются несоответствием 
поступков человека принятым в его коллективе нормам и жизненным 
ценностям. Или другая, похожая, конфликтогенная причина: ролевые 
несоответствия в системе отношений “руководства-подчинения” 
когда, например, имеет место несовпадение распространенных в 
коллективе ожиданий относительно поведения людей, занимающих 
определенные служебные должности, с их реальными действиями.

7



Стадии конфликта



Развитие конфликта
Конфликт в своем развитии проходит, как правило, несколько этапов.  

Современный исследователи выделяют три основные стадии 
конфликта: предконфликт, конфликт и постконфликтная ситуация, 
которые представлены шестью этапами. Это последовательная смена 
процессов и событий, каждый из которых характеризуется 
определенными признаками, элементами, связями и отношениями, 
усиливающими или ослабевающими социальную напряженность.

Первый этап – зарождение. Второй этап - созревание. Третий этап - инцидент. 
Четвертый этап - столкновение (конфликт). Пятый этап - развитие 
конфликта. Шестой этап - последствия. 

По времени, конфликтная ситуация и конфликты могут быть скоротечными или 
вялотекущими, однако последовательность, при этом, сохраняется. Проведение 
диагностики на разных этапах конфликтной ситуации позволяет определить 
степень вмешательства в управление процессами, в зависимости от того какие 
характеристики в них доминируют.
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Соотношение деловой и 
личностной сфер конфликта



Развитие конфликта
Делится на этапы:
Первый этап – зарождение
Второй этап – созревание
Третий этап – инцидент
Четвертый этап - столкновение 

(конфликт)
Пятый этап - развитие конфликта
Шестой этап - последствия

Процесс 
развития 
конфликта
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Управление конфликтами в проекте



Межличностные стили разрешения конфликта



Методы управления конфликтами

Стратегические Тактические

- планирование социального развития;
- информированность работников о целях 
и каждодневной эффективности организации;
- использование четких инструкций с 
конкретными 
требованиями к работе каждого члена 
организации;

- организация материального и морального 
вознаграждения за труд наиболее 
результативных 
сотрудников;
- наличие простой и доступной пониманию 
каждого системы исчисления заработной платы;

-адекватное восприятие неконструктивного 
поведения как отдельных работников, так и 
социальных групп.

две базовые 
тактики:
-       соперничество
-       приспособление
три производные 
тактики:
-       уклонение
-       компромисс
-       сотрудничество



Пример использования одного из методов разрешения 
конфликта при наличии двух и более сторон 



Пример стратегии поведения участников конфликта 



Приемы регулирования



Схема управления конфликтами 



Выбор способа управления конфликтом 



Способы преодоления конфликтов 



Содержание управления конфликтом и его динамика 



К.Томас.  Двухмерная 
модель регулирования 
конфликтов



Приемы регулирования конфликта 



Последовательность процедур управления конфликтом 



Приемы вмешательства в конфликт по этапам его 
развития


