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Охарактеризуйте виды и структуру конфликта.

В психологии конфликт определяется как «столкновение противоположно направленных, несовместимых друг с другом тенденций в сознании отдельно взятого индивида, в межличностных взаимодействиях или межличностных отношениях индивидов или групп людей, связанное с отрицательными эмоциями переживаниями»

По объему конфликты делятся на глобальные (охватывают весь коллектив или большую его часть) и парциальные (между работниками или между работником и руководителем).

Конфликты делятся на позитивные (конструктивные) и негативные (деструктивные). Позитивная роль конфликтов состоит в том, что они необходимы и даже неизбежны для развития трудового коллектива ( Данькова Т.М. ). Конструктивная сторона ярче проявляется, когда конфликт по уровню достаточен для мотивации людей. Такие конфликты возникают на основе различия в целях, объективно обусловленных характером выполняемой работы. Развитие такого конфликта сопровождается более активным обменом информацией, согласованием различных позиций и желанием понять друг друга. В ходе обсуждения различий вырабатывается компромиссное решение, основанное на творческом и инновационном подходе к проблеме. Такое решение приводит к более эффективной работе в организации. Наличие у конфликта позитивных свойств нередко служит причиной того, что такого рода конфликты искусственно встраиваются в структуру организации, чтобы получить нужный положительный эффект. Сила коллектива проявляется в продуктивном разрешении противоречий на пути сплочения и успешного достижения творческих и созидательных целей. ( Выханский О.С.,Наумов А.И.)

Разрушительные последствия конфликта возникают тогда, когда конфликт либо очень мал, либо очень силен. Когда конфликт мал, то чаще всего он остается незамеченным и не находит адекватного разрешения. Различия кажутся очень незначительными, чтобы побудить участников провести необходимые изменения. Однако они остаются и не могут не влиять на эффективность общей работы. Конфликт, достигший сильного состояния, сопровождается развитием у его участников стресса, что ведет к снижению морали и сплоченности. Разрушаются коммуникационные сети, решения принимаются в условиях сокрытия или искажения информации и не обладают достаточной мотивирующей силой. ( Выханский О.С., Наумов А.И. ) В то же время, по мнению, Т.М. Даньковой, существует определенный минимум конфликтности, который способствует поддержанию в группе определенного тонуса социальной активности.

С точки зрения причин конфликтной ситуации выделяется три типа конфликтов.

1. Конфликт целей. Ситуация характеризуется тем, что участвующие в ней стороны по-разному видят желаемое состояние объекта в будущем.

2. Конфликт взглядов, когда участвующие стороны расходятся во взглядах, идеях и мыслях по решаемой проблеме.

3. Конфликт чувств, когда у участников различны чувства и эмоции, лежащие в основе их отношений друг с другом как личностей. Люди просто вызывают друг у друга раздражение стилем своего поведения, ведения дел, взаимодействия. ( Выханский О.С., Наумов А.И. )
Разрешение конфликтов в группе предполагает умение руководителей разрешать конфликты между подчиненными. При разрешении конфликтов также важное значение имеет коллективное реагирование, которое зависит во многом от того, к какому социально- психологическому типу относится тот или иной член группы. В.М. Шепелем была предложена типология членов трудового коллектива, в основе которой рассматриваются качества личности работника, проявляющиеся в его отношении к целям совместной коллективной деятельности. «Коллективисты» тяготеют к коллективным действиям, всегда поддерживают общественные начинания, живут заботами коллектива, стремятся активно взаимодействовать со своими коллегами. «Индивидуалисты» тяготеют к индивидуальной работе, самостоятельно выполняют задания, индифферентно относятся к делам коллектива. «Претензионисты» активно участвуют в общих мероприятиях, самостоятельны и настойчивы в достижении целей, но обладают повышенным тщеславием, обидчивы, любят находится в центре внимания, обладают определенными претензиями к лидерству в коллективе. «Конформисты» несамостоятельны в оценках проблем коллективной деятельности, ориентируются на отношение к этим проблемам руководителя, лидеров или большинства. Они склонны придерживаться распространенного в коллективе мнения на те или иные события, быстро приспосабливаются к неудобствам и имеющимся условиям, предпочитают действовать как большинство. «Пассивные» отличаются низким уровнем волевой подготовки. У них часто бывают хорошие порывы, стремление активно участвовать в коллективных делах, но им не хватает силы воли. Занимают обычно выжидательную позицию, достаточно равнодушны как к успехам, так и к неудачам коллектива. Эта типология несколько условна, так как границы между группами довольно относительны. 
Выделяют пять уровней конфликтов в организации: внутри личности, между личностями, внутри группы, между группами, внутри организации. Эти уровни тесно связаны между собой. Например, внутриличностный конфликт может заставить индивида действовать агрессивно по отношению к другим и вызвать тем самым межличностный конфликт.

2.Перечислите и рассмотрите стадии протекания конфликта.

Несмотря на специфику и многообразие, конфликты имеют в целом общие стадии протекания:
1. потенциальное формирование противоречивых интересов, ценностей, норм;

2. переход потенциального конфликта в реальный или стадию осознания участниками конфликта своих верно или ложно понятых интересов;

3. конфликтные действия;

4. снятие или разрешение конфликта;
5. послеконфликтную ситуацию, которая может быть функциональной (конструктивной) и дисфункциональной (разрушающей).
Кроме того, каждый конфликт имеет также более или менее четко выраженную структуру.  В любом конфликте присутствует объект конфликтной ситуации, связанный либо с технологическими и организационными трудностями, особенностями оплаты труда, либо со спецификой деловых и личных отношений конфликтующих сторон.

Вторым элементом конфликта выступают цели, субъективные мотивы его участников, обусловленные их взглядами и убеждениями, материальными и духовными интересами.

Далее, конфликт предполагает наличие оппонентов, конкретных лиц, являющихся его участниками. И, наконец, в любом конфликте важно отличить непосредственный повод столкновения от подлинных его причин, зачастую скрываемых.

Руководителю-практику важно помнить, что пока существуют все перечисленные элементы структуры конфликта (кроме повода), он неустраним. Попытка прекратить конфликтную ситуацию силовым давлением либо уговорами приводит к нарастанию, расширению его за счет привлечения новых лиц, групп или организаций. Следовательно, необходимо устранить хотя бы один из существующих элементов структуры конфликта.

3.Типы конфликтов и их причины.
Существуют различные определения конфликта, но все они подчеркивают наличие противоречия, которое при​нимает форму разногласий, если речь идет о взаимодейст​вии людей. Конфликты могут быть скрытыми или явны​ми, но в основе их всегда лежит отсутствие согласия. По​этому определяют конфликт как отсутствие согласия меж​ду двумя или более сторонами — лицами или группами.

Отсутствие согласия обусловлено наличием разнообраз​ных мнений, взглядов, идей, интересов, точек зрения и т. д. Однако оно, как уже отмечалось, не всегда выражает​ся в форме явного столкновения, конфликта. Это проис​ходит только тогда, когда существующие противоречия, раз​ногласия нарушают нормальное взаимодействие людей, пре​пятствуют достижению поставленных целей. В этом случае люди просто бывают вынуждены каким-либо образом пре​одолеть разногласия, и вступают в открытое конфликтное взаимодействие.

Если конфликты способствуют принятию обоснован​ных решений и развитию взаимоотношений, то их назы​вают функциональными (конструктивными). Конфликты, препятствующие эффективному взаимодействию и при​нятию решений, называют дисфункциональными (деструк​тивными). Надо уметь анализировать конфликты, пони​мать их причины и возможные следствия.

В соответствии с классификацией Л. Коузера, конфлик​ты могут быть реалистическими (предметными) или нере​алистическими (беспредметными).

Реалистические конфликты вызваны неудовлетворени​ем определенных требований участников или несправед​ливым, по мнению одной или обеих сторон, распределе​нием между ними каких-либо преимуществ и направлены на достижение конкретного результата.

Нереалистические конфликты имеют своей целью от​крытое выражение накопившихся отрицательных эмоций, обид, враждебности, т. е. острое конфликтное взаимодей​ствие становится здесь не средством достижения конкрет​ного результата, а самоцелью.
Начавшись как реалистический, конфликт может пре​вратиться в нереалистический, например, если предмет конфликта чрезвычайно значим для участников, а они не могут найти приемлемое решение, справиться с ситуацией. Это повышает эмоциональную напряженность и требует освобождения от накопившихся отрицательных эмоций.

Нереалистические конфликты всегда дисфункциональны. Их гораздо сложнее урегулировать, направить по кон​структивному руслу. Надежный способ профилактики по​добных конфликтов в организации — создание благопри​ятной психологической атмосферы, повышение психоло​гической культуры руководителей и подчиненных, овла​дение приемами само регуляции эмоциональных состоя​ний в общении.

Существуют пять основных типов конфликта: внутри личностный; межличностный; между личностью и груп​пой ; межгрупповой; социальный.

Внутриличностный конфликт. Этот тип конфликта не полностью соответствует данному нами определению. Здесь участниками конфликта являются не люди, а различные психологические факторы внутреннего мира личности, часто кажущиеся или являющиеся несовместимыми: пот​ребности, мотивы, ценности, чувства и т. п.

Внутри личностные конфликты, связанные с работой в организации, могут принимать различные формы. Одна из наиболее распространенных форм — это ролевой конфликт, ког​да различные роли человека предъявляют к нему противо​речивые требования. Например, будучи хорошим семьяни​ном (роль отца, матери, мужа, жены и т. п.), человек должен вечера проводить дома, а положение руководителя может обязать его задержаться на работе. Или: начальник цеха дал мастеру указание выпустить определенное коли​чество деталей, а технический руководитель в то же самое время — произвести технический осмотр оборудования. Причиной первого конфликта является рассогласование личных потребностей и требований производства, а вто​рого -- нарушение принципа единоначалия. Внутренние конфликты могут возникать на производстве вследст​вие перегруженности работой или, напротив, отсутст​вия работы при необходимости находиться на рабочем месте.

Межличностный конфликт. Это самый распространен​ный тип конфликта. В организациях он проявляется по-разному. Многие руководители считают, что единствен​ной его причиной является несходство характеров. Дей​ствительно, встречаются люди, которым из-за различий в характерах, взглядах, манере поведения очень непросто ладить друг с другом. Однако более глубокий анализ пока​зывает, что в основе таких конфликтов, как правило, ле​жат объективные причины. Чаще всего — это борьба за ограниченные ресурсы: материальные средства, производ​ственные площади, время использования оборудования, рабочую силу и т. д. Каждый считает, что в ресурсах нуж​дается именно он, а не другой. Конфликты возникают меж​ду руководителем и подчиненным, например, когда под​чиненный убежден, что руководитель предъявляет к нему непомерные требования, а руководитель считает, что под​чиненный не желает работать в полную силу.

Конфликт между личностью и группой. Неформальные группы устанавливают свои нормы поведения, общения. Каждый член такой группы должен их соблюдать. Отступ​ление от принятых норм группа рассматривает как нега​тивное явление, возникает конфликт между личностью и группой. Другой распространенный конфликт этого типа — конфликт между 

группой и руководителем. Наиболее тя​жело такие конфликты протекают при авторитарном сти​ле руководства.

Межгрупповой конфликт. Организация состоит из мно​жества формальных и неформальных групп, между кото​рыми могут возникать конфликты. Например, между ру​ководством и исполнителями, между работниками различ​ных подразделений, между неформальными группами внут​ри подразделений, между администрацией и профсоюзом.

К сожалению, частым примером межгруппового кон​фликта служат разногласия между высшим и более низ​ким уровнями управления, т. е. между линейным и штаб​ным персоналом. Это яркий пример дисфункционального конфликта.

Межгрупповые конфликты обусловлены несовмести​мостью целей в борьбе за ограниченные ресурсы (власть, богатство, территория, материальные ресурсы и т. п.), т. е. наличием реальной конкуренции, а также возникновени​ем социальной конкуренции.

Социальный конфликт — это “ситуация, когда стороны (субъекты) взаимодействия преследуют какие-то свои цели, которые противоречат или взаимно исключают друг дру​га” (см.: Социальные конфликты: Экспертиза, прогнози​рование, тенденции разрешения. Вып.1.М., 1991). Но несмотря на разницу подходов, в имеющихся опреде​лениях конфликта можно выделить по крайней мере три ключевых момента: во-первых, то, что это предельный слу​чай обострения социальных противоречий, явное или скры​тое состояние противоборства, а также ситуация взаимо​действия; во-вторых, социальный конфликт выражается в столкновении различных социальных общностей — клас​сов, наций, государств, социальных институтов, социаль​ных субъектов; в-третьих, это то, что противодействую​щие стороны преследуют свои различные, противополож​ные цели, интересы и тенденции развития, которые, как правило, противоречат или взаимоисключают друг друга
. Таким образом, социальный конфликт — это сложное яв​ление, включающее несколько аспектов. Но именно нали​чие противоборствующих сторон со своими потребностями, интересами и целями является основой конфликта, его осе​вой линией.

Этот момент тесно связан с выяснением причин и при​роды конфликта, а также определением его границ: про​странственных, временных, внутрисистемных. Простран​ственные границы конфликта определяются местоположе​нием его участников (квартира, улица, дом, работа, реги​он и т. д. и т. п.). Временные параметры конфликта связа​ны с его продолжительностью, включая начало и конец.

Начало конфликта связано, по меньшей мере, с тремя условиями:

1) первый его участник сознательно и активно действу​ет в ущерб другому участнику путем физических дейст​вий, демаршей, заявлений и т. д.;

2) второй участник сознает, что эти действия направле​ны против него;

3) второй участник в ответ предпринимает активные действия против инициатора конфликта; с этого момента можно считать, что он начался.

Из этого следует, что конфликт начинается в случае противоборства сторон. Он возникает лишь тогда, когда стороны начнут активно противодействовать друг другу, преследуя свои цели. Поэтому конфликт всегда начинает​ся как двустороннее (или многостороннее) поведение и ему, как правило, предшествуют инициирующие действия одной из сторон, выступающей в качестве зачинщика кон​фликта.

Перечень элементов конфликта:

1) два участника или две стороны конфликта;

2) взаимо-несовместимость ценностей и интересов сторон;

3) поведение, направленное на уничтожение планов, интересов противоположной стороны;

4) применение силы для влияния на другую сторону;

5) противопоставленность действий, поведения сторон;

6) стратегии и тактики конфликтного взаимодействия;

7) личностные особенности участников: агрессивность, авторитетность и пр.;

8) характер внешней среды, присутствует ли третье лицо и т. д.

Динамика развития конфликта:
— возникновение конфликтной ситуации,

— осознание конфликтной ситуации,

— собственно конфликтное поведение — обоюдно на​правленные и эмоционально окрашенные действия, кото​рые затрудняют достижение целей, интересов противника и способствуют реализации собственных интересов в ущерб другой стороне;

— развертывание конфликта или его разрешение зави​сит от участников, их личностных особенностей, интел​лектуальных, материальных возможностей, которые есть у сторон, от сути и масштабов самой проблемы, от позиций окружающих лиц, от представления участников о послед​ствиях конфликта, от стратегии и тактики взаимодей​ствия.
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