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ВВЕДЕНИЕ

Конфликтология – это гуманитарная дисциплина, которая изучает социальные конфликты и способы их устранения.

История человеческой цивилизации насыщена различного рода конфликтами. Одни конфликты охватывали целые континенты и десятки стран и народов, другие вовлекали большие и малые социальные общности, третьи происходили между отдельными людьми. С древнейших времен люди пытаются решить возникающие противоречия и мечтают о бесконфликтном обществе.

На протяжении веков лучшие умы человечества создавали теоретические модели бесконфликтного общества, а порой пытались воплотить их в жизнь. Но, к сожалению, все они заканчивались неудачей.

Конфликты представляют собой особый вид социальных отношений и общения. Это многоуровневое, проявляющееся на макро-, среднем-, микро- и личностном уровнях, многомерное, имеющее сложную структуру и многофункциональное явление.

Проблема состоит не в игнорировании, сглаживании конфликтов, а тем более их подавления насильственными средствами, а в признании их существования, поиске эффективных методов разрешения конфликтов и признания различия интересов конфликтующих субъектов, в достижении взаимоприемлемых решений проблем.

Сегодня конфликты – повседневная реальность. Для эффективного разрешения возникающих проблем каждому человеку необходим определенный минимум знаний и навыков поведения в конфликтных ситуациях.

В то же время конфликты имеют право на существование, т. к. несут не только деструктивные функции, но и конструктивные. Бесконфликтная жизнь – это иллюзия. Во многих случаях конфликт – это страховка против застоя.

Рассмотрим несколько видов конфликтов и некоторые способы их предотвращения, урегулирования и разрешения.

Тема 1.

КОНФЛИКТ: понятие, виды и функции

Социальные конфликты объективно неизбежны в любой социаль​ной структуре, так как они являются необходимым условием обще​ственного развития. Весь процесс функционирования общества со​стоит из конфликтов и консенсусов, согласия и противоборства. Социальная структура общества с ее жесткой дифференциацией различных классов, социальных слоев, групп и отдельных индиви​дов представляет неиссякаемый источник конфликтов. И чем слож​нее социальная структура, чем более дифференцировано общество, чем больше в нем свободы, плюрализма, тем больше несовпадающих, а порой и взаимоисключающих интересов, целей, ценностей и, соот​ветственно, больше источников для потенциальных конфликтов. Но одновременно в сложной социальной системе существуют и меха​низмы успешного разрешения конфликтов. Поэтому проблема лю​бого общества и социальной общности состоит в том, чтобы не допу​стить (максимально снизить) негативные последствия конфликта, использовать его для позитивного решения возникших проблем.
Конфликт (от латинского — conflicts) означает столкновение сторон, мнений, сил. Причинами столкновений могут быть самые разные проблемы жизни: материальные ресурсы, важнейшие жиз​ненные установки, властные полномочия, статусно-ролевые раз​личия в социальной структуре, личностные (эмоционально-пси​хологические) различия и т. д. Конфликты охватывают все сферы жизнедеятельности людей, всю совокупность социальных отно​шений, социального взаимодействия. Конфликт, по сути, являет​ся одним из видов социального взаимодействия, субъектами и участниками которого выступают отдельные индивиды, большие и малые социальные группы и организации. Конфликтное взаимодействие предполагает противоборство сторон, т. е. действия, направленные друг против друга.

В основе конфликта лежат субъективно-объективные противоречия, но эти два явления (противоречия и конфликт) не следует отождествлять. Противоречия могут существовать длительный период и не перерастать в конфликт. В основе конфликта лежат  лишь те противоречия, причиной которых являются несовместимые интересы, потребности и ценности. Таки противоречия и трансформируются в открытую борьбу сторон, в реальное противоборство.

Социальный конфликт – это открытое противоборство, столкновение двух и более субъектов и участников социального взаимодействия, причинам которого являются несовместимые потребности, интересы и ценности.
Структура конфликта включает: субъекты конфликта, предмет конфликта, конфликтные отношения, конфликтные ситуации, противоречия и причины конфликта.

Субъектами являются участники взаимодействия, которые могут быть представлены индивидами, груп​пой индивидов, социальной организацией. Предмет конфликта — конкретные материальные и духовные ре​сурсы, неудовлетворенные потребности, желания, инте​ресы субъектов взаимодействия, т. е. то, из-за чего воз​ник конфликт. Конфликтные отношения — форма и со​держание взаимодействия между субъектами, их дейст​вия для завершения конфликта. Конфликтная ситуа​ция — развитие конфликта в конкретный временной пе​риод. Конфликтные противоречия — основные пункты разногласий субъектов конфликта, их противополож​ных интересов, устремлений, потребностей. Причины конфликта — те условия, которые привели к обостре​нию противоречий, возникновению конфликта.
Каждый конфликт имеет пространственные и времен​ные характеристики. Пространственными характеристи​ками конфликта являются сферы возникновения и про​явления конфликта; условия и повод возникновения; конкретные формы проявления; результат конфликта; средства и действия, которые используют субъекты конфликта. Временные характеристики представлены такими параметрами как длительность, частота, повто​ряемость конфликта, продолжительность участия в конфликте каждого из субъектов, также временные па​раметры каждого из этапов развития конфликта.
Типология социального конфликта зависит, прежде всего, от выбранного критерия. В зависимости от разрешаемости конфликтного противоречия выделены полностью разрешаемые конфликты, частично разрешаемые и неразрешаемые, которые поддаются только регулированию. По количеству субъектов конф​ликты классифицируются на межличностные, межгруп​повые. Особо выделен внутриличностный конфликт. Структура личности достаточно сложна и противоречи​ва. Среди внутриличностных конфликтов могут быть выделены патогенные, позитивные, приводящие к пере​оценке и переориентации и др. Процесс принятия реше​ний для личности во многих случаях является доста​точно сложным и конфликтным.
Межгрупповые конфликты являются структурной ос​новой различных по своему содержанию конфликтов, в частности, политических, межэтнических, экономиче​ских и т. д. Критерием в данной типологии является конкретная сфера общества. Каждый из перечисленных типов конфликтов может быть классифицирован, напри​мер как политический: межпартийный, правительствен​ный, внутрипартийный и т. д. Исследователи социаль​ных конфликтов пришли к выводу о наличии и призна​нии множества типологий. Так, при классификации конфликтов используют системный подход, количествен​ные и качественные критерии, анализ противоречий, мо​тивов и т. д.
Достаточно распространенным в социально-психоло​гических исследованиях является классификация конф​ликтов на деловые и эмоциональные. В последнем слу​чае эмоции преобладают и превращаются в предмет конфликта. По формам проявления конфликты клас​сифицируются на открытые, латентные.

С учетом мотивации конфликта и субъективных восприятий ситуации выделяют: ложный, потенциальный и истинный конфликты. Истинный в свою очередь можно разделить на следующие подвиды: конструктивный, случайный, смещенный, неверно приписанный.

Выделяют конструктивную и деструктивную функции конфликта. Конструктивная функция заключается в предотвращении застоя в индивидуальном и групповом развитии, вскрывает и разрешает противоречия и способствует общественному развитию.

Конфликт является деструктивным, когда:

· Ведёт к беспорядку и нестабильности;
· Общество не в состоянии обеспечить мир и порядок;
· Борьба ведётся насильственными методами;
· Следствием конфликта являются большие материальные и моральные потери;
· Возникает угроза жизни и здоровью людей.
Вопросы для самопроверки:

1. Что такое социальный конфликт?

2. Из каких элементов состоит структура конфликта?

3. Какие виды конфликтов вы знаете?

4. Назовите функции конфликта?

Тест по теме

Выберите правильные ответы:

1. В каком обществе больше источников для развития потенциальных конфликтов: а) тоталитарном; б) демократическом.

2. Истинный конфликт это: а) реальное столкновение между сторонами; б) когда только один из субъектов воспринимает ситуацию как конфликтную.

3. Все ли противоречия могут перерастать в конфликт: а) да; б) нет.

4. Неверно приписанный конфликт это: а) когда истинный субъект конфликта в нём не участвует, а задействованы участники, не имеющие к нему отношения; б) возникший на ложном основании, когда истинная причина скрыта.

Литература:

Амелин В. Н. Социология политики. – М., 1992. 

Бородкин В. Ф., Коряк Н. М. Внимание: конфликт! – Новосибирск, 1984.

Введение в теорию международного конфликта. М., 1996.

Здравомыслов А. Г. Социология конфликта. – М., 1995.

Козер Л. А. функции социального конфликта. Социальный конфликт: современные исследования. М., 1991.

Правильные ответы к тесту по теме: 1. б; 2. а; 3. б; 4. а.

Тема 2. 

Динамика развития социального конфликта

Каждый конфликт имеет свою динамику развития, которая включает следующие стадии:
1 стадия — предконфликтные отношения, накопление проблем, их неразрешенность, появление напряженно​сти в отношениях;
2 стадия — конфликтная ситуация, открытый конф​ликт между субъектами, отсутствие взаимопонимания;
3 стадия — разрешение конфликта;
4 стадия — постконфликтная стадия, ситуация, но​вое содержание отношений между участниками конф​ликта.

Предконфликтная стадия
Предконфликтная ситуация — это рост напряженности в отноше​нии между потенциальными субъектами конфликта, вызванный определенными противоречиями. Но противоречия не всегда пере​растают в конфликт. Лишь те противоречия, которые осознаются по​тенциальными субъектами конфликта как несовместимые, ведут к обострению социальной напряженности.
Социальная напряженность тоже не всегда является предвест​ником конфликта. Это сложный социальный феномен, причины возникновения которого могут быть самые различные. Назовем наиболее характерные причины, вызывающие рост социальной на​пряженности:
1. Реальные ущемления интересов, потребностей и ценностей людей.
2. Неадекватное восприятие изменений, происходящих в обще​стве или отдельных социальных общностях.
3. Неверная или искаженная информация о тех или иных (реаль​ных или мнимых) фактах, событиях и т. д.
Социальная напряженность, по сути, представляет собой психоло​гическое состояние людей и до начала конфликта носит латентный (скрытый) характер. Наиболее характерным проявлением социаль​ной напряженности в этот период выступают групповые эмоции. Определенный уровень социальной напряженности в оптимально функционирующем обществе — естественная защитная и адаптивная реакция социального организма. Однако превышение опти​мального уровня социальной напряженности может привести к конфликтам.
В реальной жизни причины возникновения социальной напряженности могут накладываться одна на другую или подменяться одна другой. Например, негативные отношения к рынку у части рос​сийских граждан вызваны прежде всего экономическими трудностя​ми, но часто проявляются как ценностные ориентации. И наоборот, ценностные ориентации, как правило, обосновываются экономичес​кими причинами.
Одним из ключевых понятий в социальном конфликте является также неудовлетворенность. Накопление неудовлетворенности су​ществующим положением дел или ходом развития событий ведет к росту социальной напряженности. При этом происходит трансфор​мация неудовлетворенности из субъективно-объективных отноше​ний в субъективно-субъективные. Суть этой трансформации в том, что потенциальный субъект конфликта выявляет (персонифициру​ет) реальных (или предполагаемых) виновников своей неудовлет​воренности и одновременно осознает неразрешимость сложившей​ся ситуации обычными способами взаимодействия.
Предконфликтную стадию можно условно разделить на три фазы развития, для которых характерны следующие особенности во вза​имоотношении сторон:
1. Возникновение противоречий по поводу определенного спорного объекта; рост недоверия и социальной напряженности; предъявление односторонних или взаимных претензий; уменьшение контактов и накопление обид.
2. Стремление доказать правомерность своих притязаний и обви​нение противника в нежелании решать спорные вопросы «справед​ливыми» методами; замыкание на своих собственных стереотипах; появление предубежденности и неприязни в эмоциональной сфере.
3. Разрушение структур взаимодействия; переход от взаимных обвинений к угрозам; рост агрессивности; формирование «образа врага» и установка на борьбу.
Таким образом, конфликтная ситуация постепенно трансформи​руется в открытый конфликт. Но сама по себе она может существо​вать долго и не перерастать в конфликт. Для того, чтобы конфликт стал реальным, необходим инцидент.
Инцидент — формальный повод, случай для начала непосредствен​ного столкновения сторон. Например, убийство в г. Сараево наслед​ника австро-венгерского престола Франца Фердинанда и его жены, осуществленное группой боснийских террористов 28.08.1914 г., ста​ло формальным поводом для начала первой мировой войны. Хотя объективно напряженность между Антантой и Германским военным блоком существовала уже много лет.
Инцидент может произойти случайно, а может быть спровоциро​ван субъектом (субъектами) конфликта, явиться результатом есте​ственного хода событий. Бывает, что инцидент готовит и провоциру​ет некая третья сила, преследующая свои интересы в предполагаемом «чужом» конфликте.
Авторы книги «Внимание: конфликт!» Ф. М. Бородкин и Н. М. Коряк выделяют четыре типа конфликтных ситуаций и четыре типа ин​цидента по характеру возникновения:
1. Объективные целенаправленные (например, вводятся новые формы обучения и возникает необходимость изменения структуры преподавания и замены преподавательского состава).
2. Объективные нецеленаправленные (естественный ход развития производства приходит в противоречие с существующей организа​цией труда).
3. Субъективные целенаправленные (человек идет на конфликт, чтобы решить свои проблемы).
4. Субъективные нецеленаправленные (нечаянно столкнулись интересы двух или нескольких сторон); например, одна путевка в здравницу, а претендентов несколько.
Инцидент знаменует собой переход конфликта в новое качество. В сложившейся ситуации возможны три варианта поведения конф​ликтующих сторон:
1. Стороны (сторона) стремятся уладить возникшие противоре​чия и найти компромисс.
2. Одна из сторон делает вид, что «ничего особенного не произош​ло» (уход от конфликта).
3. Инцидент становится сигналом к началу открытого противо​стояния. Выбор того или иного варианта во многом зависит от кон​фликтной установки (целей, ожиданий, эмоциональных ориентации) сторон.

Стадия развития конфликта

Начало открытого противоборства сторон является результатом конфликтного поведения, под которым понимают действия, направо ленные на противостоящую сторону с целью захвата, удержания спорного объекта или принуждения оппонента к отказу от своих целей или к их изменению. Конфликтологи выделяют несколько форм конфликтного поведения: активно-конфликтное поведение (вызов);
 пассивно-конфликтное поведение (ответ на вызов); конфликтно-компромиссное поведение; компромиссное поведение. В зависимости от конфликтной установки и формы поведения сторон, конфликт приобретает логику развития. Развивающийся конфликт имеет тенденцию создавать дополнительные причины углубления и разрастания. Каждая новая «жертва» становится «оправданием» для эскалации конфликта. «И если ему ничто не мешает, он начинает как бы питать сам себя, порождая все новые и новые основания дальнейшего развития».
Поэтому каждый конфликт является в определенной степени уникальным. Можно выделить три основные фазы в развитии кон​фликта на его второй стадии развития:
1. Переход конфликта из латентного состояния в открытое про​тивоборство сторон. Борьба ведется пока ограниченными ресурса​ми и носит локальный характер. Происходит первая проба сил. На этой фазе еще существуют реальные возможности прекратить от​крытую борьбу и решить конфликт иными методами.
2. Дальнейшая эскалация противоборства. Для достижения сво​их целей и блокирования действий противника вводятся новые ре​сурсы сторон. Почти все возможности найти компромисс упущены. Конфликт становится все более неуправляемым и непредсказуемым.
3. Конфликт достигает своего апогея и принимает форму тоталь​ной войны с применением всех возможных сил и средств. На этой фазе конфликтующие стороны как бы забывают истинные причины и цели конфликта. Главной целью противоборства становится нане​сение максимального урона противнику.

Стадия разрешения конфликта

Длительность и интенсивность конфликта зависят от целей и установок сторон, ресурсов, средств и методов ведения борьбы, ре​акции на конфликт окружающей среды, символов победы и пораже​ния, имеющихся (и возможных) способов (механизмов) нахождения консенсуса и т. д.
Конфликты также классифицируют в соответствии со степенью нормативной регуляции: на одном конце континуума — институционализированные (типа дуэли), а на другом — абсолютные конфликты (борьба до полного уничтожения оппонента). Между этими крайними точками находятся конфликты разной степени институализации.

На определенной стадии развития конфликта у противоборству​ющих сторон могут существенно измениться представления о воз​можностях своих и противника. Наступает момент переоценки цен​ностей, обусловленный новыми взаимоотношениями, расстановкой сил, осознанием реальной ситуации — невозможности достичь це​лей или непомерной ценой успеха. Все это стимулирует изменение тактики и стратегии конфликтного поведения. В этом случае кон​фликтующие стороны - начинают искать пути примирения и накал борьбы, как правило, идет на убыль. С этого момента фактически начинается процесс завершения конфликта, что не исключает новых обострений.
На стадии разрешения конфликта возможны варианты развития событий:
1) очевидный перевес одной из сторон позволяет ей навязать бо​лее слабому оппоненту свои условия прекращения конфликта;
2) борьба идет до полного поражения одной из сторон;
3) борьба принимает затяжной, вялотекущий характер из-за не​достатка ресурсов;
4) стороны идут на взаимные уступки в конфликте, исчерпав ре​сурсы и не выявив явного (потенциального) победителя;
5) конфликт может быть остановлен под давлением третьей силы.
Социальный конфликт будет продолжаться до тех пор, пока не появятся реальные условия его прекращения. В полностью институционализированном конфликте такие условия могут быть опре​делены еще до начала противоборства (как в игре, где определены правила ее завершения), а могут быть выработаны и согласованы в ходе развития. Если же конфликт институционализирован частич​но или не институционализирован совсем, то возникают дополни​тельные проблемы его завершения.
Существуют также абсолютные конфликты, в которых борьба ве​дется до полного уничтожения одного или обоих соперников. Чем жестче очерчен предмет спора, чем очевиднее признаки, знаменую​щие победу и поражение сторон, тем больше шансов для его лока​лизации.
Способы завершения конфликта направлены в основном на изме​нение самой конфликтной ситуации, либо путем воздействия на уча​стников, либо путем изменения характеристики объекта конфлик​та, либо иными способами. Рассмотрим некоторые из этих способов.
1. Устранение объекта конфликта.

2. Замена одного объекта другим.
3. Устранение одной стороны участников конфликта.
4. Изменение позиции одной из сторон.
5. Изменение характеристик объекта и субъекта конфликта.

6. Получение новых сведений об объекте или создание дополни​тельных условий.
7. Недопущение непосредственного или опосредованного взаимо​действия участников.
8. Приход участников конфликта к единому решению или обра​щение к арбитру при условии подчинения любому его решению.
Один из вынужденных методов завершения конфликта — при​нуждение. Например, военный конфликт между боснийскими сер​бами, мусульманами и хорватами. Миротворческие силы (НАТО, ООН) буквально принудили конфликтующие стороны сесть за стол переговоров.

Переговоры

Завершающий этап стадии разрешения конфликта предполагает проведение переговоров и юридическое оформление достигнутых договоренностей. В межличностных и межгрупповых конфликтах результаты переговоров могут иметь форму устных договореннос​тей и взаимных обязательств сторон. Обычно одним из условий для начала переговорного процесса является временное перемирие. Но возможны варианты, когда на стадии предварительных договорен​ностей стороны не только не прекращают боевых действий, но идут на обострение конфликта, стремясь упрочить свои позиции на пе​реговорах.
Переговоры предполагают взаимный поиск компромисса конф​ликтующих сторон и включают возможные процедуры.
1. Признание наличия конфликта.
2. Утверждение процедурных правил и норм.
3. Выявление основных спорных вопросов (оформление «Прото​кола разногласий»).
4. Исследование возможных вариантов решения проблем.
5. Поиск соглашений по каждому спорному вопросу и урегулиро​вания конфликта в целом.
6. Документальное оформление всех достигнутых договоренностей.
7. Выполнение всех принятых взаимных обязательств.
Переговоры могут отличаться как уровнем договаривающихся сторон, так и существующими разногласиями. Но основные проце​дуры (элементы) переговоров остаются неизменными.
Метод «принципиальных переговоров» или «переговоров по существу», разработанный в рамках Гарвардского проекта по переговорам, изложенный в книге «Путь к согласию, или переговоры без поражения» Роджером Фишером и Уильямом Юри, сводится к четырём пунктам.

1. Люди. Сделайте разграничение между участниками перегово​ров и предметом переговоров.
2. Интересы. Сосредоточьте внимание на интересах, а не на пози​циях.
3. Варианты. Выделите круг возможностей, прежде чем прини​мать решение.
4. Критерии. Настаивайте на том, чтобы результат основывался на какой-то объективной норме.
В основу переговорного процесса может быть положен метод ком​промисса, основанный на взаимных уступках сторон, или метод кон​сенсуса, ориентированный на совместное решение существующих проблем.
Методы ведения переговоров и их результаты зависят не только от отношения между противоборствующими сторонами, но и от внутреннего положения каждой из сторон, отношения с союзника​ми и других внеконфликтных факторов.

Послеконфликтная стадия  

Завершение непосредственного противоборства сторон не всегда означает, что конфликт полностью разрешен. Степень удовлетворен​ности или неудовлетворенности сторон заключенными мирными договоренностями во многом будет зависеть от следующих положе​ний:
·  насколько удалось в ходе конфликта и последующих перегово​рах достичь преследуемой цели;
·  какими методами и способами велась борьба;
·  насколько велики потери сторон (людские, материальные, тер​риториальные и др.);
·  насколько велика степень ущемленности чувства собственного достоинства той или иной стороны;
·  удалось ли в результате заключения мира снять эмоциональное напряжение сторон;
·  какие методы были положены в основу переговорного процесса;
·  насколько удалось сбалансировать интересы сторон;
·  навязан ли компромисс одной из сторон или третьей силой, или явился результатом взаимного поиска решения конфликта;

· какова реакция окружающей социальной среды на итоги конф​ликта.
Если стороны считают, что подписанные мирные соглашения ущемляют их интересы, то напряженность сохранится, а прекраще​ние конфликта может восприниматься как временная передышка. Мир, заключенный вследствие обоюдного истощения ресурсов, так​же не всегда способен разрешить основные спорные проблемы. Наи​более прочным является мир, заключенный на основе консенсуса, когда стороны считают конфликт полностью разрешенным и стро​ят свои отношения на основе доверия и сотрудничества.
При любом варианте разрешения конфликта социальная напря​женность в отношениях между бывшими противниками будет сохра​няться определенный период времени. Иногда для снятия взаимных негативных восприятий требуются десятилетия, пока не вырастут новые поколения людей, не испытавших на себе всех ужасов минув​шего конфликта. На подсознательном уровне такие негативные вос​приятия бывших оппонентов могут передаваться из поколения в поколение и каждый раз «всплывать» при очередном обострении спорных проблем.
Послеконфликтная стадия знаменует новую объективную реаль​ность: новую расстановку сил, новые отношения оппонентов друг к другу и к окружающей социальной среде, новое видение существу​ющих проблем и новую оценку своих сил и возможностей.

Вопросы для самопроверки:

1. Что такое социальная напряженность, какова её природа?

2. Назовите основные способы разрешения конфликта.

3. Что такое институционализация конфликта?

4. Какими могут быть последствия социального конфликта?

Тест по теме

Выберите правильный ответ:

1. Какой характер носит социальная напряженность до начала конфликта: а) открытый; б) скрытый.

2. Сколько фаз в развитии конфликта на его второй стадии можно выделить: а) две; б) три.

3. На что направлены способы завершения конфликта: а) на изменение конфликтной ситуации; б) на подавление одной из сторон.

4. Что происходит на завершающем этапе стадии разрешения конфликта: а) открытое противостояние сторон; б) переговорный процесс.
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Тема 3. 

ВНУТРИЛИЧНОСТНЫЕ КОНФЛИКТЫ

Многие видные мыслители прошлого говорили, что конфликт на​ходится внутри человека и что он (человек) является главным носи​телем конфликта. Э. Шостром сравнивает внутреннее состояние че​ловека с двухпартийной системой демократии. «В каждом из нас, — пишет он, — заложена такая двухпартийная система, при которой одна часть — у власти, другая — в лояльной оппозиции». И такая внутрен​няя раздвоенность не является патологией — это вполне нормальное состояние здорового организма. Но оппозиция предполагает не только лояльность (критику, контроль и т. д.), но и жесткую бескомпромисс​ную борьбу, т. е. конфликт.

Уровни развития психологического противоречия

1-й уровень: нарушение равновесия внутреннего мира человека, затруднение основных видов деятельности, проекция психологического дискомфорта на общение с окружающими, на профессиональную деятельность.

2-й уровень: невозможность реализации планов и программ, невозможность выполнения жизненной функции до тех пор, пока не разрешится жизненный кризис.

Разрешение внутриличностных конфликтов зависит прежде всего от самого человека, от его способности жить в гармонии с самим собой и окружающей средой. Такие конфликты можно условно обозначить как конфликты «меж​ду тем, что есть и тем, что хотелось бы иметь». Другие варианты та​ких конфликтов: «между тем, чего вы хотите и тем, чего не хотите», «между тем, кто вы есть и тем, кем хотели бы быть» и т. д. Внутриличностные конфликты — борьба двух позитивных или двух нега​тивных тенденций, или борьба позитивной и негативной тенденций в психике одного субъекта. 

Личность — устойчивая система социально-значимых черт, обус​ловленных системой общественных отношений, культурой и биоло​гическими особенностями индивида. Внутриличностный конфликт предполагает взаимодействие двух и более сторон. В одной личнос​ти могут одновременно существовать несколько взаимоисключающих потребностей, целей, ценностей, интересов. 

Личностные условия возникновения внутриличностного 

конфликта

1. Осознание сложного внутреннего мира;

2. Развитая иерархия потребностей и мотивов;

3. Высокое развитие чувств и системы ценностей;

4. Развитая когнитивная структура;

5. Способность к самоанализу и рефлексии.

В реальной жизни человеку постоянно приходится делать выбор в пользу того или иного возможного варианта, отвергая другие. На​пример, любовь или богатство, семья или работа, личная жизнь или карьера и т. д. Для удовлетворения своих потребностей человек вы​нужден постоянно преодолевать внутренние сомнения своего «Я» и внешнее сопротивление среды. И если по тем или иным причинам цель недоступна, то человек попадает в ситуацию фрустрации (пси​хического расстройства, переживания неудачи) и конфликта. В книге «Психология индивида и группы» (Робер М. А., Титман Ф., М., 1998. С. 87-90) выделяются четыре вида ситуаций, вызывающих фрустрацию:
• физические преграды (узник, непогода, нет денег);
• отсутствие объекта для удовлетворения испытываемой потреб​ности (хочу кофе, а магазин закрыт);
• биологические ограничения (умственно-отсталые люди и люди  и с физическими дефектами);
• социальные условия.
Помимо фрустрационных ситуаций, исследователи выделяют психологический конфликт, когда преграда для тех или иных дей​ствий кроется в нас самих. Эти проблемы выбора из двух различных стремлений:
• конфликт потребностей (самому хочется съесть и угостить надо);

• конфликт между социальной нормой и потребностью (любовь и норма);
• конфликт социальных норм (дуэль и церковь),
• конфликт ценностей;
• конфликт между ценностью и нормой;
• конфликт между ценностью и потребностью и др. 

Одним из видов внутриличностного конфликта является неосоз​нанный внутренний конфликт. В основе его лежат любые не полностью разрешенные в прошлом конфликтные ситуации, о которых мы забыли. На бессознательном уровне мы несем груз неразрешенных в прошлом проблем и непроизвольно воспроизводим старые конф​ликтные ситуации, как бы пытаясь решить их вновь. Поводом для возобновления неосознанного внутреннего конфликта могут стать обстоятельства, схожие с прошлой неразрешенной ситуацией. 
В реальной жизни внешние и внутренние причины внутриличностных конфликтов взаимосвязаны и их непросто разграничить. 
Соревновательность и соперничество пронизывают все сферы нашей жизни и нередко превосходство для одного означает неудачу для дру​гого. Враждебное напряжение порождает страх. Источником страха может быть и перспектива неудачи, и угроза потерять чувство самоува​жения. Рыночные отношения предполагают агрессивно-конкурентное взаимодействие, а христианская мораль проповедует братскую любовь людей друг к другу. Реклама стимулирует наши потребности, а реаль​ная жизнь становится препятствием на пути их удовлетворения. В та​ких условиях окружающая человека среда становится одним из основ​ных источников внутриличностных конфликтов.
Нетрудно заметить, что примерно в одинаковых конфликтных ситу​ациях разные люди ведут себя неодинаково. Социальная психология выделяет четыре наиболее распространенных типа поведения людей в конфликтных ситуациях: «Первый тип — агрессивное поведение, спо​собствующее развитию конфликта; второй — поведение, свидетельству​ющее о склонности к компромиссу; третий связан со склонностью к подчинению, т. е. к принятию решения противоположной стороны; четвертый тип обнаруживает склонность к уходу от конфликта». В реальной жизни каждый из этих типов в «чистом виде» не встречает​ся, но большинство людей с определенными оговорками можно отнес​ти к тому или иному типу конфликтного поведения.
Конфликтных людей, по мнению В. И. Сперанского, можно разде​лить на две группы: конфликтующие и конфликтогенные. В первую группу входят постоянные оппоненты существующему положению дел, методам управления, способам решения проблем и т. п. Их не столько интересует поиск истины, сколько личная позиция, отлич​ная от других. С ними трудно работать в одном коллективе, но эти вечные «негативисты» стимулируют активность других в поиске истины. Во вторую группу входят конфликтогенные личности. Это люди с беспредельным эгоцентризмом, высокой самооценкой, нарциссизмом, умением втираться в доверие. Однако они не способны поддерживать длительно дружеские контакты и добросовестно тру​диться. Взаимодействуя с окружающими, эти люди чаще всего ста​новятся источником эмоциональных конфликтов.
Внутренние и внешние противоречия личности взаимосвязаны. Человеческая психика обладает способностью переводить внешние противоречия во внутренние и наоборот. При этом такой перевод (трансферт) чаще всего происходит помимо воли самого человека, бессознательно. Человек, уклоняющийся от разрешения внешних проблем, может оказаться во власти своих внутренних противоре​чий. Люди, склонные к внешне бесконфликтному поведению, часто уходят в свои внутренние проблемы и не могут самореализоваться в обычной социальной среде (примером такого поведения может служить пострижение в монахи). Другие, напротив, легко преодоле​вают свои внутренние противоречия и активно решают возникаю​щие на их пути внешние проблемы, добиваясь при этом значитель​ных успехов в жизни, но с моралью они ладят не всегда.
Есть люди, считающие себя хозяевами судьбы (интерналы), есть и такие, кто ищет причины происходящего с ними вовне и предпо​читают плыть по течению (экстерналы). Есть люди, которые сами ищут конфликтных переживаний и получают от этого определенное удовлетворение. Есть люди, идущие на конфликт в силу сложивших​ся обстоятельств, когда нет иного выхода из ситуации. Есть и такие, которые игнорируют все, что могло бы вывести их из равновесия и стремятся избежать даже очевидных осложнений.
Один тип поведения может в большей степени зависеть от самой личности, другой — от сложившейся ситуации. Но все типы поведе​ния всегда оказываются продуктами личности и среды.

Деструктивность внутриличностного конфликта

Деструктивными считаются те конфликты, которые усугубляют раздвоение личности, перерастают в жизненные кризисы или ведут к развитию невротических состояний. Длительный внутриличностный конфликт угрожает эффективности деятельности. Частые внутриличностные конфликты могут привести человека к утрате своей уверенности, к комплексу неполноценности, потере смысла жизни.. Острые внутриличностные конфликты как правило приводят к деструктивным межличностным отношениями в семье, на работе и являются причиной агрессивности, тревожности и раздражительности.

В случае, когда переживания, присущие конфликту занимают центральное место в системе отношений личности, они могут  перерасти в невротические конфликты. В этих ситуациях человек не может изменить конфликтную ситуацию так, чтобы исчезло болезненное напряжение и был найден рациональный выход. Такой конфликт занимает ведущее место в жизни человека, оказывается для него неразрешимым и затягиваясь создает аффективное напряжение, обостряющее все противоречия. Усиливает трудности, усугубляет и болезненно фиксирует переживания, снижает продуктивность деятельности и самоконтроля.

Типология невротизаций (В. М. Мясищев)

1 тип: истерический; характеризуется завышенными претензиями личности в сочетании с недооценкой объективных условий или требований окружающих.

2 тип: обессивно-психостенический; характеризуется противоречивыми собственными потребностями, борьбой между желанием и долгом, между моральными принципами и привязанностями.

3 тип: неврастенический; представляет собой противоречие между возможностями личности и её завышенными требованиями к себе.

Способы разрешения внутриличностных конфликтов

Одним из основных способов выхода из внутриличностных кон​фликтов является адекватная оценка ситуации, в которой оказал​ся индивид. Она включает самооценку индивида и оценку сложно​сти существующих проблем. В социальной психологии есть понятие рефлексия — способность человека взглянуть на свою ситуацию с позиции внешнего наблюдателя, одновременно осознать себя в этой ситуации и то, как он воспринимается другими людьми. Рефлексия помогает человеку выявить истинные причины своего внутреннего напряжения, переживаний и тревог, правильно оценить сложившу​юся ситуацию и найти разумный выход из конфликта.
Известный психотерапевт Максуэлл Мольц в книге «Я — это Я, или Как стать счастливым» предлагает массу полезных советов, спо​собных помочь человеку решить личностные конфликты. Большин​ство из этих советов основаны на феномене саморефлексии. Рас​смотрим некоторые из них:
• создавать правильный образ собственного «Я». Знать о себе всю правду. Уметь смотреть правде в глаза;
• реагировать на факты, а не на представления о них;
• не уделять повышенного внимания тому, что люди думают о вас, как они вас оценивают;
• не реагировать слишком эмоционально на внешние раздражи​тели, уметь отсрочить свою реакцию на них («я буду волновать​ся только завтра»);
• не культивировать в себе чувство обиды, жалости к себе;
• уметь прощать себя и других, прощение действует исцеляюще;
• уметь направлять свою агрессию в нужное русло.
Для излишков эмоционального «пара» нужно иметь предохрани​тельный клапан (физические нагрузки, творчество, пешие прогул​ки и т. д.):
• не «сражаться с ветряными мельницами». Эмоционально реа​гировать только на то, что реально существует здесь и теперь;
• не раздувать «из мухи слона», реально оценивать ситуацию со всеми вытекающими из нее последствиями;
• иметь четко выраженную цель и неуклонно стремиться к ее до​стижению. По возможности ставить перед собой реальные цели;
• действовать решительно, целеустремленно, наступать, а не обо​роняться.
Во время конфликта эмоции переполняют человека и мешают ему действовать рационально. Чтобы не носить в себе ненужный и обре​менительный груз, необходимо научиться управлять своими эмоци​ями и периодически «очищаться» от избытка таких чувств, как оби​да, гнев, страх, ненависть и др. Для этого можно использовать самые разнообразные способы и приемы, например: высказаться в кругу Друзей, «разрядиться» в спортивных играх, устроить истерику наеди​не (чтобы не слышали посторонние), разорвать в клочья старые жур​налы, поколотить кулаками матрац и т. д. Освободившись от груза эмоций, человек получает дополнительные ресурсы для решения сво​их проблем.
Д. Карнеги рекомендует в конфликтных ситуациях (для преодо​ления стресса) не паниковать, а принимать случившиеся как свер​шившийся факт и действовать, отбросив эмоции. «Мне кажется, — пишет Д. Карнеги, — 50% моих волнений исчезают, когда я прини​маю ясное, осмысленное решение; еще 40% обычно улетучиваются, когда я приступаю к его осуществлению.
Итак, я преодолеваю свое беспокойство примерно на 90% благо​даря выполнению следующих принципов:
1. Точное описание волнующей меня ситуации.
2. Запись возможных действий, которые я могу предпринять.
3. Принятие решения.
4. Немедленное осуществление этого решения».
Если препятствие, вызывавшее внутриличностный конфликт, преодолеть не удается, то фрустрирующий индивид может найти другие выходы:
• заменить средства достижения цели (найти новый путь);
• заменить цели (найти альтернативные цели, удовлетворяющие потребностям и желаниям);
• оценить ситуацию по новому (потеря интереса к цели в резуль​тате получения новой информации, аргументированный отказ от цели и др.).
Особый подход нужен при разрешении неосознанного внутренне​го конфликта. Проблема заключается в том, что такой конфликт су​ществует на подсознательном уровне и его причины не ясны для са​мого носителя конфликта. Человек может болезненно реагировать на определенные жизненные ситуации, его могут раздражать какие-то события или действия окружающих, он может испытывать неприязнь к определенного типа людям. Причины таких конфликтов надо искать, прежде всего, в самом человеке. Для этого необходимо тщательно про​анализировать несколько типичных ситуаций, которые вызывают вашу негативную реакцию и задать себе несколько вопросов: 
— Что меня раздражает в этом?
· Почему я так реагирую на это?

· Как я себя веду при этом?
· Почему другие на это реагируют иначе?

·  Насколько адекватно я реагирую на это?

· В чем причина моего раздражения?

· Не случалось ли со мной нечто подобное прежде?

Возможны и другие варианты вопросов, которые помогут лучше разобраться в себе. Если человек сумеет осознать реальные источ​ники своих внутренних конфликтов, он освободится от груза старых проблем и будет реагировать на кризисные ситуации адекватно. Если же самому разрешить такие проблемы не удастся, то необхо​димо обратиться к психотерапевту.
Внутриличностные конфликты и стрессы активизируют процессы расходования физических и духовных сил человека. Для их восста​новления и мобилизации, а также для сбрасывания повышенного внутреннего напряжения существуют различные способы: например, йога, медитация, аутотренинг и др.

Психологическая защита

У человека на подсознательном уровне существует большое число защитных механизмов, которые до известной степени способствуют снятию внутреннего напряжения. Они также помогают справиться с возникшими трудностями, подсказывают возможные решения пробле​мы, дают передышку и убежище от неприятностей, «охраняют самоува​жение». Но все это происходит за счет определенного отказа от реаль​ности или ее искажения. Рассмотрим некоторые из этих механизмов.
Вытеснение — мотивированное забывание, «вытеснение» непри​ятных мыслей в сферу бессознательного.
Рационализация — объяснение своих поступков чувством собствен​ного достоинства и самоуважения.
Обособление — нежелание (отказ) думать о возможных последстви​ях тех событий, в которых индивид вынужден принимать участие.
Проекция — возложение вины на кого-нибудь другого; приписыва​ние неприемлемых для личности импульсов и чувств другим объектам.
Сублимация — снятие напряжения путем трансформации инстин​ктивных форм психики в более приемлемые для индивида и обще​ства. Например, переключение энергии на творчество, шутки и др.

Последствия внутриличностного конфликта 

Внутриличностные конфликты и фрустрация могут иметь для лич​ности и окружающих как негативные, так и позитивные последствия.
Если выход из конфликта не найден, то внутреннее напряжение продолжает усиливаться. Когда рост напряжения превышает опре​деленную пороговую величину (индивидуальный уровень толеран​тности к фрустрации), то происходит психологический срыв, и че​ловек оказывается выведенным из душевного равновесия. В таком состоянии он не может справиться с возникшей проблемой. Негативные последствия конфликта чреваты стрессами, неврозами, по​вышенной тревожностью, общей психологической подавленнос​тью или чрезмерной агрессивностью, которая может быть направле​на на объекты, не имеющие никакого отношения к конфликту.
Обратной стороной агрессии является регрессия — негативный за​щитный механизм (бегство от ситуации). Регрессия не решает пробле​му, ситуация остается, и вся энергия конфликта, не нашедшая выхо​да, направляется на разрушение самой личности. Зигмунд Фрейд по этому поводу говорил: «Нужно разрушить другое и других, чтобы не разрушить себя». В психологии последних 20—25 лет стала популяр​на идея катарсиса — освобождение от агрессивных импульсов, путем направления их на различного рода эрзац-объекты (куклы-противни​ки, участие в спортивной борьбе или наблюдение за ней, создание виртуальной реальности посредством компьютера и др.). В Японии в общественных местах существуют своего рода комнаты для снятия стресса, где за небольшую плату человек может уединиться и разбить несколько дешевых тарелок.
Таким образом, как бесконтрольный выход энергии конфликта вовне, так и искусственное ее сдерживание негативно воздействуют на личность и окружающих. Наиболее эффективным способом ре​шения внутриличностного конфликта является адекватная эмоци​ональная реакция личности — конгруэнтность (точное совпадение эмоций, их осознание и выражение). «Каким бы нежелательным ни казался конфликт, — считают Пол М. Дизель и Уильям Мак-Кин​ли Раньян, — он на самом деле гораздо менее разрушителен, когда выносится наружу и разрешается, при условии, что конфликт осоз​нается и переживаемые эмоции получают адекватное выражение».
Позитивный эффект фрустрации и конфликта заключается в следующем:
• усиливается привлекательность еще недоступной цели;
• наличие препятствия способствует мобилизации сил и средств для его преодоления, сила мотивации достигает своего апогея;
• внутриличностный конфликт способствует адаптации и само​реализации личности в сложных условиях и повышению стрессоустойчивости организма;
• позитивно разрешенные конфликтные переживания закаляют характер, формируют решительность в поведении личности. 

Итак, внутриличностный конфликт может иметь как положитель​ные, так и отрицательные последствия для личности и окружающих. Поэтому каждый человек должен уметь управлять своей конфликтностью: использовать ее лишь в необходимых случаях, когда другими средствами решить свои проблемы не удается; направлять конфликтную активность в нужное русло, в нужное время и в адекватных пропорциях; сдерживать свою «избыточную» конфликтность и использовать её в других сферах жизнедеятельности с пользой для себя и окружающих. Кроме того, надо отводить конфликту соответствующее место (не драматизировать) и уметь извлекать из конфликтной ситуации определенную пользу.

Вопросы для самопроверки:

1. Почему внутриличностный конфликт является социальным?
2. Дайте определение понятию «фрустрация», «стресс».
3. Назовите внутренние и внешние причины внутриличностных конфликтов.
4. Что такое внутренний неосознанный конфликт?
5. Назовите основные типы поведения людей в конфликтных си​туациях. К какому из названных типов Вы можете отнести себя?
6. Почему внутриличностный конфликт может иметь негативные последствия для окружающих?
7. Назовите основные способы решения внутриличностных кон​фликтов.
8. Что такое рефлексия? Какова ее роль в разрешении конфликта?
9. Какие Вы знаете механизмы психологической защиты?
10. В чем заключаются положительный и отрицательный эффек​ты внутриличностного конфликта?

Тест по теме

Выберите правильный ответ:

1. Человек попадает в ситуацию фрустрации, когда: а) по каким-то причинам невозможно удовлетворить те или иные жизненные цели; б) у него имеется неосознанный внутренний конфликт.

2. Одинаково ли разные люди ведут себя в одних и тех же конфликтных ситуациях: а) да; б) нет.

3. Какой характер носит регрессия: а) негативный; б) положительный.

4. В основе внутриличностного конфликта лежат только внутренние противоречия самой личности: а) да; б) нет.
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Тема 4.

МЕЖЛИЧНОСТНЫЕ КОНФЛИКТЫ

Межличностные конфликты – это самый массовый вид конфликта, который затрагивает все сферы человеческих отношений. Его можно рассматривать как столкнове​ние личностей в процессе их взаимоотношений. Такие столкновения могут происходить в различных сферах и областях (экономической, политической, производственной, социокультурной, бытовой и т. д.). Причины таких столкновений бесконечно многообразны (от удобного места в общественном транспорте до президентского кресла в госу​дарственных структурах). Как и в других социальных конфликтах, здесь можно говорить об объективно и субъективно несовместимых, или противоположных (взаимоисключающих) интересах, потребно​стях, целях, ценностях, установках, восприятиях, оценках, мнениях, способах поведения и т. д.
Объективные факторы создают потенциальную возможность для возникновения конфликта. Например, появившаяся вакантная дол​жность руководителя подразделения может стать причиной конф​ликта между двумя сотрудниками, если оба претендуют на эту дол​жность. Условно объективными также можно считать сложившиеся на момент начала конфликта общественные (безличные) отношения между потенциальными участниками конфликта, например, их статусно-ролевые позиции.
Субъективные факторы в межличностном конфликте складыва​ются на основе индивидуальных (социально-психологических, фи​зиологических, мировоззренческих и др.) особенностей личностей. Эти факторы в наибольшей степени определяют динамику развития и разрешения межличностного конфликта и его последствия.
Межличностные конфликты возникают как между впервые встре​тившимися, так и между постоянно общающимися людьми. И в том, и в другом случае важную роль во взаимоотношениях играет личное восприятие партнера или оппонента. Процесс межличностного вос​приятия имеет сложную структуру. В социальной психологии про​цесс рефлексии предполагает как минимум три позиции, характери​зующие взаимное отображение субъектов: 

1) сам субъект, каков он есть в действительности;
2) субъект, каким он видит самого себя;
3) субъект, каким он видится другому.
Во взаимоотношениях субъектов мы имеем те же самые три по​зиции и со стороны другого субъекта рефлексии. В результате по​лучается процесс удвоенного, зеркального взаимоотражения субъек​тами друг друга.

Адекватному восприятию человека другим нередко мешают уже сложившиеся стереотипы. Например, у человека сложилось предвзя​тое представление о чиновнике, как о бездушном бюрократе, волокит​чике и т. д. В свою очередь, у чиновника тоже может сформироваться негативный образ просителя, незаслуженно добивающегося для себя особых льгот. В общении этих личностей будут взаимодействовать не реальные люди, а стереотипы — упрощенные образы определенных социальных типов. Стереотипы складываются в условиях дефицита информации, как обобщения личного опыта и предвзятых представ​лений, принятых в обществе или в определенной социальной среде. Примерами стереотипов могут быть высказывания типа: «все продав​цы...», «все мужчины...», «все женщины...» и т. д.
Сформировавшийся, возможно ложный, образ другого может се​рьезно деформировать процесс межличностного взаимодействия и способствовать возникновению конфликта.
Препятствием на пути к нахождению согласия между индивида​ми может стать негативная установка, сформировавшаяся у одно​го оппонента по отношению к другому. Установка — готовность, предрасположенность субъекта действовать определенным обра​зом. Это определенная направленность проявления психики и по​ведения субъекта, готовность к восприятию будущих событий. Она формируется под воздействием слухов, мнений, суждений о дан​ном индивиде (группе, явлении и др.). Например, предприниматель предварительно договорился о встрече со своим коллегой из другой фирмы для заключения важного делового соглашения. В ходе под​готовки к встрече он услышал от третьих лиц негативные отзывы о деловых и этических качествах предполагаемого партнера. На осно​вании этих отзывов у предпринимателя сформировалась негативная установка и встреча может либо не состояться, либо не дать ожида​емых результатов.
В конфликтных ситуациях негативная установка углубляет рас​кол между оппонентами и затрудняет урегулирование и разрешение межличностных конфликтов. Нередко причинами межличностных конфликтов становится не​доразумение (неправильное понимание одного человека другим). Это происходит из-за разных представлений о предмете, факте, яв​лении и т. д. «Мы часто ожидаем, — пишет Максуэлл Мольц, — что окружающие будут реагировать на те же самые факты или обстоя​тельства так же, как и мы, делая те же самые выводы. Мы забыва​ем, что человек реагирует не на реальные факты, а на свои пред​ставления о них». Представления у людей бывают разные, порой диаметрально противоположные и этот факт надо принимать как вполне естественное явление, не конфликтовать, а попытаться по​нять других.
Взаимодействуя с людьми, человек защищает прежде всего свои личные интересы и это вполне нормально. Возникающие при этом конфликты представляют собой реакцию на препятствия достижению целей. И от того насколько значимым для конкретного индивида пред​ставляется предмет конфликта, во многом будет зависеть и его конф​ликтная установка — предрасположенность и готовность действовать в предполагаемом конфликте определенным образом. Она включает цели, ожидания и эмоциональную ориентацию сторон.
В межличностном взаимодействии важную роль играют индивиду​альные качества оппонентов, их личная самооценка, саморефлексия, индивидуальный порог толерантности, агрессивность (пассивность), тип поведения, социокультурные различия и т. д. Существуют понятия межличностной совместимости и межличностной несовместимости. Совместимость предполагает взаимное приятие партнеров по обще​нию и совместной деятельности. Несовместимость — взаимное непри​ятие (антипатию) партнеров, основанное на несовпадении (противо​стоянии) социальных установок, ценностных ориентации, интересов, мотивов, характеров, темпераментов, психофизических реакций, ин​дивидуально-психологических характеристик субъектов взаимодей​ствия.
Межличностная несовместимость может стать причиной эмоци​онального конфликта (психологического антагонизма), который яв​ляется наиболее сложной и трудно разрешаемой формой межлично​стного противоборства.
В развитии межличностного конфликта необходимо учитывать также влияние социальной и социально-психологической среды. 

Индивиды сталкиваются в межличностных конфликтах, защи​щая не только свои личностные интересы. Они могут также пред​ставлять интересы отдельных групп, институтов, организаций, трудовых коллективов, общества в целом. В таких межличност​ных конфликтах накал борьбы и возможности нахождения ком​промиссов во многом определяется конфликтными установками тех социальных групп, представителями которых являются оппо​ненты. 

Варианты исхода межличностного конфликта

Все причины межличностных конфликтов, возникающие из-за столкновения целей и интересов, можно условно разделить на три основных вида.
Первый — предполагает принципиальное столкновение, в кото​ром реализация целей и интересов одного оппонента может быть достигнута только за счет ущемления интересов другого.
Второй — затрагивает лишь форму отношений между людьми, но при этом не ущемляет их духовных, моральных и материальных по​требностей и интересов.
Третий — представляет мнимые противоречия, которые могут быть спровоцированы либо ложной (искаженной) информацией, либо неверной интерпретацией событий и фактов.
Межличностные конфликты могут протекать в форме:
• соперничества — стремления к доминированию;
• спора — разногласия по поводу нахождения наилучшего вари​анта решения совместных проблем;
• дискуссии — обсуждение спорного вопроса.
В зависимости от причин конфликта и от способов конфликтно​го поведения оппонентов, межличностный конфликт может иметь следующие виды исхода:
1) уход от разрешения конфликта, когда одна из сторон как бы не замечает возникших противоречий;
2) сглаживание противоречий, когда одна из сторон либо соглаша​ется с предъявленными ей претензиями (но только в данный мо​мент), либо стремится оправдать себя;
3) компромисс — взаимные уступки обоих сторон;
4) эскалация напряженности и перерастание конфликта во все​объемлющее противостояние;
5) силовой вариант подавления конфликта, когда одну или обе стороны принуждают силой (угрозой применения силы) принять тот или иной вариант исхода противоречия.

Предупреждение и разрешение межличностных конфликтов

Если возникла конфликтная ситуация, то прежде чем «ввязывать​ся в драку», необходимо серьезно взвесить все возможные «за» и «против» в предполагаемом конфликте и задать несколько вопросов:
Действительно ли существуют противоречия из-за которых стоит конфликтовать?
Возможно ли решить возникшие проблемы другими способами, не прибегая к конфликту?
Существуют ли гарантии, что Вы достигнете желаемых результа​тов в предстоящем конфликте?
Какова будет цена победы или поражения для Вас и Вашего оп​понента?
Каковы возможные последствия конфликта?
Как будут реагировать на конфликт окружающие Вас люди?
Желательно, чтобы ваш оппонент в предполагаемом конфликте с этих же позиций проанализировал возникшую конфликтную ситуацию и возможные пути ее развития. Всесторонний анализ конфликтной си​туации способствует нахождению взаимоприемлемых решений, пре​дотвращает открытую конфронтацию сторон и помогает не только со​хранить нормальные отношения между бывшими оппонентами, но и установить между ними отношения взаимовыгодного сотрудничества.
Избежать конфликта можно также избегая непосредственных кон​тактов с конфликтными людьми, с тем, кто Вас чем-то раздражает, теми, кого раздражаете Вы. Существуют различные типы так называ​емых трудных людей, общение с которыми чревато возникновением конфликтов. Вот некоторые из этих типов:
1) агрессивисты — задирают других и раздражаются сами, если их не слушают;
2) жалобщики — всегда на что-нибудь жалуются, но сами обычно ничего не делают для решения проблемы;
3) молчуны — спокойные и немногословные, но узнать о чем они думают и чего хотят весьма сложно;
4) сверхпокладистые — со всеми соглашаются и обещают поддер​жку, но слова у таких людей расходятся с делом;
5) вечные пессимисты — всегда предвидят неудачи и считают, что из затеваемого ничего не получится;
6) всезнайки — считают себя выше, умнее других и всячески де​монстрируют свое превосходство;
7) нерешительные — медлят с принятием решения, потому что боятся ошибиться;
8) максималисты — хотят чего-то прямо сейчас, даже если в этом нет необходимости; 

9) скрытые — затаивают обиды и неожиданно набрасываются на оппонента;

10) невинные лгуны — вводят других в заблуждение ложью и об​маном;

11) ложные альтруисты — якобы делают добро, но «носят камень за пазухой».

Если в силу тех или иных обстоятельств избежать общения с труд​ными людьми не удается, то во взаимоотношениях с ними следует использовать соответствующий подход. Все эти подходы, по мнению Джини Скотт, построены на основных принципах:

1. Осознайте, что человек труден в общении, и определите, к ка​кому типу людей он относится.

2. Не попадите под влияние этого человека, его точки зрения, ми​роощущения; сохраняйте спокойствие и нейтралитет.

3. Если вы не хотите уклониться от общения с таким человеком, постарайтесь поговорить с ним и выявить причины его трудностей.

4. Постарайтесь найти способ удовлетворения его скрытых инте​ресов и нужд.

5. Используйте совместный подход к разрешению конфликтов, которые начинают вырисовываться после отнесения поведения трудного человека к определенному типу, его нейтрализации или взятия под контроль».

Одним из методов предотвращения конфликта является самоотстранение от конфликтной ситуации. В соответствии с этим методом следует уклоняться от решения проблем, которые не затрагивают ва​ших интересов и ваше участие в их решении ничем не обусловлено. Например, кто-то сильно раздражен и эмоционально возбужден. Вы из лучших побуждений пытаетесь помочь этому человеку, хотя вас об этом не просили. В результате вы можете ввязаться в чужой конфликт и стать объектом для «залпового выброса» отрицательных эмоций.

Если межличностный конфликт предотвратить не удалось, то возникает проблема его урегулирования и разрешения. Одним из первых шагов в этом направлении является факт признания существующих между индивидами противоречий. Бывают случаи, когда один из оппонентов еще не в полной мере осознал причины воз​никновения проблем. Когда же наличие противоречий осознают обе стороны конфликта, откровенный разговор помогает четче определить предмет спора, очертить границы взаимных претензий, выявить позиции сторон. Все это открывает следующую стадию в развитии конфликта — стадию совместного поиска вариантов его разрешения. Совместный поиск выхода из конфликтной ситуации также пред​полагает соблюдение ряда условий, например:

• отделить реальные причины конфликта от инцидента — фор​мального повода для начала столкновения;
• сконцентрировать внимание на существующих проблемах, а не на личных эмоциях;
• действовать по принципу «здесь и сейчас», т. е. решать пробле​мы, непосредственно ставшие причиной данного конфликта, не вспоминая другие спорные события и факты;
• создавать обстановку равного участия в поисках возможных вариантов урегулирования конфликта;
• говорить только за себя; уметь слушать и слышать другого;
• соблюдать уважительное отношение к личности оппонента, го​ворить о фактах и событиях, а не о качествах той или иной лич​ности;
• создавать климат взаимного доверия и сотрудничества.
Если в межличностном конфликте преобладают негативные тен​денции (взаимная неприязнь, обиды, подозрения, недоверие, враж​дебные настроения и т. д.) и оппоненты не могут или не желают идти на диалог, то в качестве первого этапа урегулирования конфликта следует использовать так называемые косвенные методы урегулирования межличностного конфликта. Рассмотрим некоторые из этих методов.
1. Метод «выхода чувств». Оппоненту дают возможность выска​зать все, что у него наболело и тем самым понижают спровоцирован​ное конфликтом эмоционально-психологическое напряжение. После этого человек в большей степени предрасположен к поиску вариан​тов конструктивного урегулирования конфликтной ситуации.
2. Метод «положительного отношения к личности». Конфликту​ющий, прав он или виноват — всегда страдалец. Надо высказать ему свои сочувствия и дать положительную характеристику его личным качествам типа: «Вы человек умный и т. д.» Стремясь оправдать положительную оценку, прозвучавшую в его адрес, оппонент будет стремиться найти конструктивный способ разрешения конфликта.
3. Метод вмешательства «авторитарного третьего». Человек, на​ходящийся в межличностном конфликте, как правило, не восприни​мает высказанных оппонентом в его адрес положительных слов. Оказать содействие в таком деле может некто «третий», пользую​щийся доверием. Таким образом, конфликтующий будет знать, что его оппонент не такого уж плохого о нем мнения, и этот факт может стать началом поиска компромисса.
4. Прием «обнаженная агрессия». В игровой форме в присут​ствии третьего лица оппонентам дают «выговориться о наболевшем». В таких условиях ссора, как правило, не достигает крайних форм и напряжение в отношениях оппонентов понижается.
5. Прием «принудительного слушания оппонента». Конфликту​ющим ставят условие внимательно слушать друг друга. При этом каждый, прежде чем ответить оппоненту, должен с определенной точностью воспроизвести его последнюю реплику. Сделать это до​статочно трудно, так как конфликтующие слышат только себя, при​писывая оппоненту слова и тон, которых в действительности не было. Предвзятость оппонентов друг к другу становится очевидной и накал напряженности в их отношении спадает.
6. Обмен позиций. Конфликтующим предлагают высказывать пре​тензии с позиции своего оппонента. Этот прием позволяет им «вый​ти» за пределы своих личных обид, целей и интересов и лучше понять своего оппонента.
7. Расширение духовного горизонта спорящих. Это попытка вы​вести конфликтующих за рамки субъективного восприятия конфлик​та и помочь увидеть ситуацию в целом, со всеми возможными послед​ствиями.
Важным этапом на пути разрешения конфликта является сама го​товность к его разрешению. Такая готовность появляется вследствие переоценки ценностей, когда одна или обе конфликтующие сторо​ны начинают осознавать бесперспективность продолжения проти​востояния. В этот период происходят перемены в отношениях к си​туации, к оппоненту и к самому себе. Меняется также конфликтная установка.
«Сама по себе готовность разрешить проблему, — по мнению Хе​лены Корнелиус и Шошаны Фейр, — вовсе не означает, что вы не правы. Это означает, что вы отказались от ваших попыток доказать, что другая сторона не права: вы готовы позабыть прошлое и начать все сначала».
Для успешного разрешения конфликта, в конечном счете, необхо​димо, чтобы обе стороны проявили желание его разрешить. Но если такое желание будет проявлено хотя бы одной стороной, то и это даст больше возможностей и другой стороне для встречного шага. В меж​личностном конфликте люди как бы обоюдоскованы взаимными обидами, претензиями и другими негативными эмоциями. Сделать первый шаг на пути к разрешению конфликта довольно трудно: каж​дый считает, что уступить должен другой. Поэтому готовность к разрешению конфликта, проявленная одной из сторон, может сыграть решающую роль в разрешении конфликта в целом. 

Вопросы для самопроверки:

1 Что такое рефлексия в межличностном восприятии?
2. Какую роль играют стереотипы и установки в межличностном восприятии?
3. Какие факторы влияют на межличностную совместимость (не​совместимость)?
4. Назовите основные варианты исхода межличностного конф​ликта?
5. Что такое «готовность к разрешению конфликта», в чем она выражается?

Тест по теме

Выберите нужный ответ:

1. В межличностных конфликтах происходит защита только своих личностных интересов: а) да; б) нет.

2. Методом предотвращения межличностного конфликта может быть: а) самоотстранение от конфликтной ситуации; б) изменение своих интересов.

3.Что такое стереотипы: а) упрощенные образы определенных социальных типов; б) готовность субъекта действовать определенным образом.

4. Что такое спор: а) обсуждение спорного вопроса; б) разногласие по поводу нахождения наилучшего варианта решения совместных проблем.
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Тема 5.

СУПРУЖЕСКИЕ КОНФЛИКТЫ

Супружеские конфликты существуют столько, сколько существу​ет моногамная семья. В патриархальной семье конфликты случают​ся редко. В традиционном обществе и по светским законам и по ре​лигиозному писанию главой семьи является муж, а жена должна во всем ему уступать. Так в своде законов Российской империи указы​валось, что «жена обязана повиноваться мужу своему, как главе се​мейства, пребывать к нему в любви и неограниченном послушании, оказывать ему всякое угождение и привязанность». (Свод законов российской империи. – СПб., 1857. – Т. Х. Ч. I. – С. 18).

После революции 1917 г. Советское правительство повело борь​бу с существовавшими формами семейных отношений. А. М. Коллонтай писала: «... Надо сказать прямо то, что есть: старая форма семьи отжила. Коммунистическое общество в ней не нуждается... Семья представляла собой самостоятельный замкнутый коллек​тив, этого не должно и не может быть в коммунистическом обще​стве» (Коллонтай А. Проституция и мера борьбы с ней. – М., 1921. – С. 20-21).

Переход от авторитарного к демократическому типу семьи значи​тельно осложнил взаимоотношения супругов. А нестабильные обще​ственные отношения в современном российском обществе во многом обуславливают и нестабильность семейных отношений. В последние годы в России на каждые 100 заключенных браков приходится при​мерно 50 разводов. Ради справедливости необходимо отметить, что проблема стабильности семьи является актуальной не только для России, но и для большинства западных стран.

Природа супружеских конфликтов

Семью можно рассматривать с двух основных позиций: как малую социальную группу и как социальный институт. В первом случае речь может идти о социально-психологическом (эмоционально-пси​хологическом), а во втором — о социологическом (инструменталь​ном) уровнях группового общения. Исходя из этого, первая группа конфликтов будет обусловлена в основном личными качествами супругов и особенностями внутрисемейных отношений. Вторая — влиянием внешних субъективно-объективных условий на супружес​кие отношения. В повседневной семейной жизни отличить внутрен​ние причины конфликтов от внешних бывает непросто. Одни и те же внешние воздействия могут вызывать порой диаметрально про​тивоположную реакцию у различных супружеских пар. Например, тяжелые финансовые и бытовые условия для одной семьи могут стать причиной постоянных конфликтов и даже развода, а для дру​гой — одним из основных факторов укрепления семейных уз. Порой и сами супруги не в полной мере осознают реальные причины кон​фликтов. Кроме того, оппоненты могут скрывать или подменять ис​тинный объект конфликта. Но в любом случае нахождение подлин​ной причины конфликта является одним из важнейших условий успешного его разрешения.
Среди часто встречающихся причин супружеских конфликтов можно выделить такие как: 

1. неудовлетворенные потребности в значимости своего «Я», неуважение чувства достоинства со стороны партнёра;

2. разли​чие взглядов, интересов, вкусов, представлений, норм, нравственных позиций;

3. неадекватные ролевые ожидания, несовместимость харак​теров и личных качеств супругов;

4. психосексуальная несовместимость супругов;

5. пристрастие одного из супругов к чрезмерному удовлетворению своих потребностей;

6. неудовлетворение потребностей во взаимопомощи и взаимопонимании в вопросах ведения домашнего хозяйства, воспитании детей, по отношению к старшему поколению;

Брак заключается, как правило, для удовлетворения самых раз​нообразных потребностей: самореализации мужчины или женщи​ны, потребность отцовства и материнства, сексуального общения, получения положительных эмоций, совместного досуга и т. д. След​ствием частичного или полного неудовлетворения тех или иных потребностей одного или обоих супругов могут стать ссоры и кон​фликты.
В брак вступают люди в основном со сложившимися взглядами и представлениями (в том числе и о семейной жизни), интересами, нравственными позициями, нормами поведения, т. е. определенной субкультурой.

Различия субкультур могут быть обусловлены множеством субъек​тивных и объективных факторов. Например, различиями социальной среды, в которой происходила добрачная социализация супругов, эт​ническими особенностями культур, уровнем образования, професси​ональной принадлежностью, кругом интересов и т. д.
В психологической литературе выделяют и внешние факторы супружеских конфликтов:

1. ухудшение материального положения семьи;

2. занятость одного из супругов;

3. безработица;

4. жилищные условия.

Неопределенность супругов с момента начала брака в плане сво​ей идентичности ведет к непредсказуемости и неустойчивости их отношений в дальнейшем.
До вступления в брак каждый из будущих супругов формирует в своем воображении образ (роль) будущего мужа или жены. Эти образы складываются у молодых людей из опыта родителей, рассказов знакомых и друзей, из прочитанных книг, просмотренных кинофильмов и другой информации. Сформировавшиеся ролевые ожидания нередко бывают существенно завышены и в реальной супружеской жизни не подтверждаются, что обуславливает разочарование и возникновение ролевых конфликтов.
К ролевым конфликтам также относятся конфликты, связанные с проблемой доминирования, суть которой состоит в выяснении отношений между супругами типа «кто хозяин в доме?» Если на роль хозяина в семье претендуют оба супруга и всячески демонст​рируют свои претензии, то в такой семье конфликты неизбежны.
Выделяют также конфликты, связанные с неумением или неже​ланием супругов выполнять свои ролевые функции. Для счастли​вой жизни каждый из супругов обязан жертвовать частью своих благ и значительную часть сил и времени тратить на создание и поддерживание семейного очага. Однако не каждая супружеская пара в состоянии выдержать испытание повседневным семейным бытом. С рождением детей у супругов появляются дополнительные роли (роль отца и роль матери), исполнение которых требует зна​чительных физических затрат и моральных сил. Особенно сложной семейная адаптация бывает для супругов, воспитывавшихся в не​полной семье или вне семьи. Они смутно себе представляют роль отца, который отсутствовал в их прежней семье, а роль матери, ко​торая была единственным родителем, представляется слишком не​зависимой и самодостаточной.

Динамика супружеских отношений:

1-й период: конфликт адаптации;

2-й период: появление детей, в результате чего происходит

а) ухудшение возможностей профессионального роста;

б) уменьшение возможностей для увлечений;

в) усталость жены – снижение половой активности;

г) столкновение взглядов по отношению к воспитанию ребёнка.
Одной из важнейших потребностей человека является потреб​ность в самоактуализации своего Я, которая проявляется в самых разнообразных сферах деятельности. Например, в повышении уров​ня образования, социального статуса, росте материального благосо​стояния, общественном признании и т. д. И если один или оба суп​руга считают, что их стремление к самоактуализации своего Я не находит понимания и поддержки в семье, то вероятность конфлик​та очень велика. Проблема таких конфликтов особенно актуальна в современном обществе. Нередко открывающиеся в рыночных усло​виях возможности самоактуализации своего Я приходят в противо​речия с интересами семьи. Конфликты подобного рода могут быть вызваны и чрезмерным эгоизмом одного из супругов.
К основной группе супружеских конфликтов относят конфлик​ты, связанные с негативным влиянием внешней среды, которое ве​дет к ухудшению финансовых, жилищно-бытовых и иных условий. Часть этих конфликтов связана с неспособностью или нежелани​ем супругов адаптироваться к изменяющимся условиям жизни, часть — с отсутствием объективных возможностей для такой адап​тации. Например, развитие рыночных отношений в России вынуж​дает многих людей менять профессию, место жительства, соци​альный статус и т. п. Одни это делают и выживают, другие, в силу различных обстоятельств, не могут или не желают этого делать. Многие семьи, по не зависящим от них причинам, живут в посто​янной нужде, тревоге за свое будущее.

Возможные пути предотвращения и разрешения

супружеских конфликтов

Необходимо отметить, что не всякий супружеский конфликт име​ет отрицательное значение. Есть конфликты, которые помогают суп​ругам выработать единые позиции по спорным вопросам, узнать и учитывать потребности и интересы друг друга. Иногда мелкие ссо​ры могут предотвратить более крупный конфликт. Конечно, лучший способ разрешения супружеских конфликтов — это предупреждение их возникновения.
Браки заключаются по двум основным критериям: по любви и расче​ту с множеством промежуточных вариантов. Очевидно, идеальным мож​но считать тот брак, в котором гармонично сочетаются оба эти критерия.
Несколько слов о любви. Согласно статистике у нас в России 70—75 % молодых людей образуют свои семьи по любви. И несмот​ря на это половина браков распадается в первый год совместной жизни, а две третьих — в последующие пять лет. Существует такое романтическое понятие как, «любовь с первого взгляда». Такую лю​бовь психологи называют влюбленностью, которая может перерас​ти в любовь, а может и нет. Поэтому настоящие чувства требуют проверки временем, чтобы лучше узнать потребности, интересы, ценности друг друга, т. е. выявить социально-психологическую со​вместимость, и желание, стремление, способность любить. Насто​ящая любовь, по мнению Макса Люшера, — «это искусство, кото​рому необходимо научиться и в котором, как и во всяком другом искусстве, необходимо постоянно упражняться» (Люшер М. Сигналы личности: ролевые игры и их мотивы. Воронеж, 1993. – С. 54). Кроме того, у партнеров должна быть соответствующая установка на совместную супружескую жизнь и способность жить в гармонии с другим. Автор книги «Введение в конфликтологию» Г. И. Козырев пишет: «На первом месте должен стоять вопрос, каким должен быть я сам, что​бы быть в состоянии любить по-настоящему? А вопрос о том, каким должен быть партнер, следует ставить на второе место». 
В основе супружеской любви, как утверждают древнеиндийские мудрецы, лежат три источника влечения — душа, разум, тело. «Вле​чение душ порождает дружбу. Влечение ума — уважение. Влечение тела — желание. Соединение трех влечений рождает любовь» (Цит. по: Романов К. В. Нравственный мир молодой семьи. – Л., 1985. – С. 28).
Брак по расчету тоже требует тщательного анализа причин, по​буждающих его заключить. В западных странах наряду с официаль​ной процедурой бракосочетания обыденным явлением стало заклю​чение брачных контрактов. С 1996 г. такие контракты официально признаны и в России. В брачном контракте будущие супруги могут детально оговорить любые вопросы семейной жизни и тем самым застраховать свои супружеские отношения от непредвиденных об​стоятельств.
В браке по любви и в браке по расчету основным интегрирующим фактором является совместная деятельность супругов: ведение обще​го хозяйства, рождение и воспитание детей, проведение досуга и т. д. И чем больше один супруг дополняет другого, чем больше у них то​чек соприкосновения, тем прочнее семья. Поэтому один из многих способов предупреждения супружеских конфликтов — это правиль​ный выбор брачного партнера.
В супружеском конфликте особенно сложно определить конструк​тивные и эмоциональные причины его возникновения, т. е. объект конфликта. Это обусловлено тем, что супружеские конфликты ча​сто принимают эмоциональную окраску. Разрешение конфликта надо начинать с установления истинных причин его возникнове​ния. Для этого необходимо, по возможности, отделить эмоции от истинных причин конфликта, безусловно, если конфликт не носит чисто эмоционального характера. Причины эмоциональных конф​ликтов часто кроются в психологических различиях супругов. Они проявляются в неприязненном, а иногда и враждебном отношении друг к другу. Первоосновой такого конфликта могут быть не реша​емые длительное время конструктивные конфликты. В любом слу​чае решение эмоциональных конфликтов является одной из самых сложных проблем в конфликтологии. Сами супруги решить такие конфликты, как правило, не в состоянии. Поэтому в решении эмо​циональных конфликтов велика роль посредников, которыми могут быть родственники, друзья, знакомые, а порой и незнакомые люди, а также психологи и сексологи. 

Для решения неэмоциональных супружеских конфликтов имеет​ся много способов. Некоторые из них приводятся ниже.
1. В любом конфликте надо стремиться соблюдать личное досто​инство и уважительное отношение к оппоненту.
2. В конфликте важно понять противоположную сторону, войти в «роль» оппонента и посмотреть на себя его глазами, задать себе вопрос: «А как бы я поступил (поступила) на его месте?»
3. Каждый из супругов выполняет одновременно несколько ролей, порой трудно совместимых. Например, роль жены, матери, домохо​зяйки, сотрудницы учреждения и т. д. Тоже можно сказать и о суп​руге. Если возникают конфликты по причине несовместимости этих ролей, то оба супруга должны определить приоритеты ролей (ребе​нок или работа, карьера или семья и т. д.).
4. В супружеской жизни большое значение имеют такие принци​пы, как взаимовыручка, взаимозаменяемость и т. п. Но если эти прин​ципы не срабатывают, то как один из способов решения возможен вариант четкого распределения обязанностей супругов.
5. В случае конфликта, возникшего по поводу вопроса о том, кто глава семьи, есть несколько вариантов решения: а) договориться о совместном принятии решений по важнейшим вопросам семейной жизни; б) не акцентировать внимания на этом вопросе и лидер опре​делится естественным путем; в) распределить сферы доминирования.
6. Не переносить свои внутренние конфликты на семью, но стре​миться выслушать друг друга, успокоить, посоветовать что-то и тем самым разрядить внутреннее напряжение партнера по браку.
7. Не переносить служебные (производственные отношения) на супружеские.
8. Не акцентировать внимания на недостатках, просчетах и ошиб​ках партнера по браку, стараться помнить о достоинствах.
9. «Не терзать ни себя ни партнера подозрениями в неверности и измене, сдерживать себя в ревности, приглушать возникшее чувство подозрительности » (Сысенко В. А. Супружеские конфликты. М., 1989. – С. 161).
10. В конфликтных ситуациях стремиться к взаимному компро​миссу и согласию.

11. Всегда помнить, что нежность, ласка, внимательное отноше​ние, соучастие, доброе слово, шутка, юмор и т. п. могут уладить не​мало конфликтных ситуаций.
Взаимное уважение и доброжелательность, взаимопомощь и участие, общие цели и совместная деятельность способствуют формированию единой семейной субкультуры, в которой отдельные «Я» интегриру​ются в совместное «Мы». 

Вопросы для самопроверки:

1 . В чем различия семьи как социального института и как малой социальной группы?
2. Для чего (с какой целью) и по каким основным критериям зак​лючаются браки?
3. Назовите основные причины супружеских конфликтов. Как вы понимаете «внутренние и внешние» причины конфликтов?
4. В чем специфика супружеских конфликтов, обусловленных раз​личиями в:
а) потребностях?

б) интересах?

в) ценностях?

5. Что такое эмоциональный супружеский конфликт, каковы при​чины возникновения и возможные способы его решения?
6. Что такое ролевой конфликт?
7. Назовите основные причины возникновения ролевых конфлик​тов.
8. В чем заключаются конструктивные и деструктивные функции супружеских конфликтов? 

Тест по теме

Выберите правильный ответ:

1. Какой брак можно считать идеальным: а) по любви; б) по расчету; в)гармоничное сочетание этих критериев.

2. Вступая в брак, люди хотят: а) удовлетворить свои потребности; б) выполнять свои ролевые функции.

3. Все супружеские конфликты имеют отрицательное значение: а) да; б) нет.

4. Причинами какого конфликта чаще всего являются психологические различия супругов: а) конструктивного; б) эмоционального.
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Правильные ответы к тесту по теме: 1. в; 2. а; 3. б; 4. б.

Тема 6.

ГРУППА И КОНФЛИКТЫ

Рассмотрим конфликты, возникающие в малых социальных груп​пах и межгрупповых взаимоотношениях.
Малая социальная группа — это группа людей, объединенных со​вместной деятельностью, общими целями и интересами, находящи​мися в непосредственных взаимоотношениях друг с другом. Коли​чественный состав малой группы может варьироваться от двух-трех до нескольких десятков членов, например, экипаж самолета, рабо​чая бригада и т. д.
Для малой социальной группы характерными являются следую​щие отличительные признаки:
• непосредственность общения между ее членами;

• общие интересы, цели и совместная деятельность;
• разделение труда, координация и дополнительность деятельности;
• внутренняя расчлененность функций и групповых ролей;
• общие нормы, установки, ценностные ориентации и способы поведения;
• определенная локализация в пространстве и устойчивость во времени;
• определенный способ взаимодействия между членами;
• членство, чувство принадлежности к данной группе;
• групповая идентичность с точки зрения посторонних.
В зависимости от целей и способов объединения малые социальные группы делятся на временные и постоянные, свободные (членство в которых основано на добровольном выборе) и обязательные (основан​ные на принудительном членстве, например, группа заключенных), открытые и закрытые (например, религиозная секта), формальные и неформальные.
Формальные группы образуются по заданным параметрам: опреде​ленная структура организации, строгая иерархия, наличие должнос​тей, прав и обязанностей, регламентация деятельности, определенная процедура власти и подчинения. Формальные отношения между людьми в основном обусловлены не личными качествами, а безличными статусно-ролевыми позициями.
Неформальные группы возникают стихийно. Основанием для их образования являются взаимные потребности, интересы, ценности. В неформальных группах отсутствуют фиксированные цели и должности, нет ясно регулируемых правил членства. Распределение функциональных обязанностей и ролей происходит стихийно в результате внутригруппового взаимодействия и зависит от личностных качеств каждого члена группы. Лидер группы определяется непроизвольно.
Роли в неформальной группе постепенно закрепляются за каждым членом, их исполнение становится обязательным. Неисполне​ние ролей или их «несанкционированное» перераспределение чре​вато конфликтами.
В любой формальной и неформальной группах возможно образо​вание небольших по размерам первичных групп или подгрупп. Вза​имоотношения в первичных группах основываются на индивиду​альных особенностях членов, например, взаимных симпатиях или антипатиях. Эти отношения более тесные и доверительные нежели в основной группе.

В любой (формальной или неформальной) группе нет «чистых» общественных отношений. Поэтому, по мнению Г. М. Андреевой, «практически во всех групповых действиях участники их выступают как бы в двух качествах: как исполнители безличной социальной роли и как неповторимые человеческие личности. Это даёт основание ввести понятие "межличностная роль" как фиксацию положения человека ... в системе лишь групповых связей» (Андреева Г. М. Социальная психологи. – М., 1994. – С. 63). Таким образом, наряду с формальной структурой отношений в группе стихийно возникает неформальная система связей и предпочтений, в основе которой индивидуальные социально-психологические особенности людей.
Групповые нормы

Функционирование и развитие группы невозможно без норм и правил внутреннего общения. Групповые нормы складываются спонтанно в процессе взаимодействия и представляют систему социальной регуляции поведения индивидов в группе. Они формируются на базе общности взглядов, интересов, целей, ценностей всех членов группы и той социальной среды, в которой происходит ее образование. Сам процесс формирования ценностно-нормативной системы является достаточно сложным и противоречивым. В ходе, него происходит естественный отбор людей, разделяющих групповые нормы, и «отсев» тех, кто эти нормы не признает. Сформировавшаяся группа, как правило, имеет достаточно четкую систему своих групповых норм, соблюдение которых является обязательным для всех членов.
Чем сплоченнее группа, тем строже она контролирует исполнение норм и требований, и тем острее может быть конфликт в случае их нарушения. Но не бывает правил без исключений. Как и в обществе а целом, так и в группе люди занимают разные статусно-ролевые, структурно-функциональные и иные позиции. Чем привлекательнее группа для индивида, чем ближе ему групповые цели, тем больше он считается с ее нормами и требованиями.

Групповые нормы выполняют жизненно важные для группы фун​кции:

• обеспечивают единообразие поведения и способствуют координации деятельности;
• направляют, регулируют, контролируют и оценивают поведение членов группы;
• выполняют функции интеграции, упорядочения и сохранения стабильности в группе.
• обеспечивают предсказуемость поведения членов группы;
• избавляют человека от тревоги и неопределенности;
• создают индивидуальное лицо каждой группы.
Групповые нормы являются не единственным регулятором внут-ригруппового общения. В ходе функционирования группа вырабаты​вает свои традиции, свою систему и иерархию ценностей, особый язык внутригруппового общения. Все это представляет определенную суб​культуру, характерную только для той или иной конкретной группы.
Виды групповых конфликтов
Любая социальная группа — сложное социальное, социально-пси​хологическое образование. В ней одновременно могут функциони​ровать формальная и неформальная системы отношений. В свою очередь, неформальные отношения в группе включают ценностно-нормативную систему, статусно-ролевую структуру и систему меж​личностных связей и предпочтений. Такая группа находится в слож​ной системе взаимоотношений с другими группами. Образно говоря, в социальной группе, как в капле воды, отражается все многообра​зие общества. Поэтому в ней, в той или иной степени, могут возни​кать самые разнообразные конфликты. Наиболее характерными из них являются:
1. Внутриличностный конфликт:
а) вызванный внутригрупповыми проблемами;
б) привнесенный из вне и вызывающий внутригрупповую напряженность.

2. Межличностный конфликт:

а) ценностно-нормативный;
б) статусно-ролевой;

в) психологической несовместимости.
3. Конфликт между группой (подгруппой) и членом группы.
4. Конфликт между подгруппами в отдельной группе.
5. Конфликт между формальной и неформальной системами отношений.
6. Межгрупповые конфликты.
Классификацию групповых конфликтов можно рассматривать так же в зависимости от разновидностей социальных мотивов внутригуппового взаимодействия. Ч. Макклинток выделил шесть разновид​ностей таких мотивов:
1. Мотив максимилизации общего выигрыша (кооперация).
2. Мотив максимилизации собственного выигрыша (индивидуа​лизм).
3. Мотив максимилизации относительного выигрыша (соперни​чество).
4. Мотив максимилизации выигрыша другого (альтруизм).
5. Мотив минимизации выигрыша другого (агрессия).
6. Минимизация различий между собственными и чужим выиг​рышем (равенство).
Каждый из перечисленных мотивов предполагает свои причины возникновения противоречий, свою конфликтную установку и свои способы конфликтного взаимодействия.

Причины возникновения групповых конфликтов

В основе групповых конфликтов, как правило, лежат определен​ные изменения (попытки изменений) в группе и во вне. Например, изменение групповых норм и ценностей, структуры, числа членов группы, форм и способов взаимодействия между отдельными чле​нами и т. д. При этом конфликт может быть как следствием, так и причиной этих изменений, а сами изменения — реакцией на возник​новение каких-либо проблем.
Рассмотрим некоторые причины групповых конфликтов, связан​ные с изменением (нарушением, несоблюдением) групповых норм
Групповые нормы выполняют двойственную роль в функциони​ровании группы. С одной стороны, они обеспечивают стабильность и предсказуемость групповой деятельности, а с другой — могут стать препятствием на пути дальнейшего развития группы. Поэтому пе​риодически возникает необходимость в изменении групповых норм. Такая необходимость может быть обусловлена как внешними, так и внутригрупповыми причинами. Внешние причины связаны с изменениями во внешней среде и необходимостью приспособление групповых норм к изменившимся условиям. Внутренние причины стимулируются внутригрупповыми процессами, например, изменениями в интересах и целях совместной деятельности, сменой лидера, структуры управления, качественного и количественного состава группы, желанием отдельных членов группы (подгруппы) изменить нормы для достижения личных целей.
Изменения групповых норм — процесс сложный и, как правило, связан с внутригрупповыми противоречиями и конфликтами. Даже если большинство членов группы понимают необходимость этих изменений и одобряют их, то отдельные члены группы по разным чинам могут оказаться в оппозиции и даже выйти из состава группы. Если же нормы пытается изменить отдельный член группы подгруппы без поддержки других членов, то к нему будут применены соответствующие санкции, вплоть до исключения из группы.
Само членство индивида в группе является конфликтным. С одной стороны, человек нуждается в других для реализации своих личных целей и интересов, а с другой — он вынужден подчиняться групповым нормам и требованиям, которые не всегда соответству​ют его планам и желаниям. Поэтому нарушение групповых норм является наиболее характерной причиной внутригрупповых конф​ликтов. Можно выделить несколько причин, вследствие которых член (члены) группы нарушает нормы и требования.
1. Индивид преднамеренно нарушает групповые нормы, пресле​дуя (защищая) свои личные цели, интересы, ценности.
2. Индивид нарушает групповые нормы случайно или вследствие того, что еще не в полной мере освоил эти нормы (например, новый член группы).
3. Индивид не в состоянии по тем или иным причинам выполнить предписываемые нормами требования. Рассмотрим некоторые из этих причин:
а) группа преднамеренно предъявляет индивиду невыполнимые требования для полного его подчинения (такое случается в крими​нальных группах) или принуждения покинуть группу;
б) потенциал индивида (физический, интеллектуальный и др.) не позволяет выполнять в полном объеме групповые нормы и тре​бования (например, группа альпинистов готовится к восхождению, а один из ее членов не имеет достаточной физической подготовки);
в) внешние, независящие от индивида обстоятельства помешали выполнить групповые нормы и требования (например, поломка ав​томобиля, задержка авиарейса и т. д.).
Другим основанием для возникновения групповых конфликтов являются структурные и статусно-ролевые изменения (попытки изменений) в группе. Если группа функционирует достаточно дли​тельно, то в ней возникает устойчивая социально-психологическая структура. Неформальные групповые отношения постепенно фор​мализуются и приобретают относительно стабильную систему фун​кций, ролей, норм, прав, обязанностей и взаимных ожиданий. Каж​дый член группы как бы «закрепляется» в групповой структуре со своей ролью, статусом и ресурсами.
Групповое место имеет сложную структуру взаимосвязанных и взаимообусловленных функций, средств, прав, обязанностей, ответ​ственности, власти и т. д. Статусно-ролевые позиции в группе (как и в больших социальных сущностях) дифференцированы по горизонтали и иерархизированы по вертикали. Одни члены группы занимают престижные места, вы​полняют ответственные роли и имеют высокий статус. Члены груп​пы, находящиеся на менее престижных местах, как правило, стремятся улучшить свои статусно-ролевые позиции. В результате могут воз​никнуть так называемые статусно-ролевые внутригрупповые конф​ликты.

Стаусно-ролевые изменения могут быть также обусловлены ро​левыми конфликтами, которые возникают по причине несовпадения роли индивида с групповыми нормами и ожиданиями. Чаще всего конфликты случаются, когда вакантное групповое место занимает новичок. Адаптация и социализация в группе проходит сложно. Во-первых, требования группы к новичкам, как правило, бывают завы​шенными. Во-вторых, новый член обычно не в полной мере владеет тонкостями внутригруппового взаимодействия и не всегда адекват​но реагирует на нормы и требования.
Структурные и статусно-ролевые изменения также могут быть свя​заны с изменением групповых целей и видов деятельности, которые предполагают перераспределение ролей, функций, средств, прав, обя​занностей, ответственности и власти. Увеличение или уменьшение числа членов группы также ведет к перераспределению групповых мест и к возможности возникновения групповых конфликтов.
Можно выделить целый ряд причин, лежащих в основе конфлик​тов между личностью и группой:
• ожидания личности противоречат ожиданиям группы, напри​мер, качественные характеристики личности, ее поведение не со​ответствует групповым ожиданиям, или сама группа не соответ​ствует ожиданиям личности;
• противоречия между личностью и группой в целях, ценностях, интересах, позициях и т. д.; 

• борьба личности за повышение своего статуса в группе, в числе и за место лидера;
• конфликт между лидером и группой;
• конфликт между руководителем организации и неформальной группой;
• поиск и нахождение реального или мнимого виновника неудач в деятельности группы.
Серьезную опасность для сохранения групповой сплоченности (идентичности) представляют конфликты, возникающие между подгруппами. В результате такого конфликта группа может разделить​ся на два враждебных лагеря во главе со своими лидерами и своей программой. Итогом такого противостояния может стать распад груп​пы и образование новых.
В основании конфликтов, возникающих между подгруппами, мо​гут быть разные причины. Например, борьба за лидерство (домини​рование) в группе, специфические интересы, ценности, цели, распре​деление и перераспределение ресурсов и т. д. Само возникновение подгрупп связано с дифференциацией общегрупповых интересов, изменениями в расстановке сил в групповой иерархии, неудовлет​воренностью отдельных членов группы проводимой лидером «по​литикой», потерей привлекательности членства в группе и т.д.

Конфликт между формальной и неформальной

системами отношений

Многие неформальные группы возникают на основе существу​ющей формальной организации (например, футбольная команда цеха). Но возможны варианты, когда неформальная группа транс​формируется в формальную организацию (например, группа друзей; создает свою фирму). И в том, и в другом случае члены неформальной группы будут взаимодействовать сразу в двух системах отношений — формальной и неформальной. При этом формальные функ​ции и неформальные роли переплетаются, заменяются одна другой. Вчерашние друзья-приятели могут стать оппонентами и даже врагами из-за возникновения проблем в совместной деятельности, а ранее незнакомые люди могут подружиться в процессе делового общения.
Неформальная группа может по числу членов совпадать с фор​мальной организацией (например, экипаж самолета), может состав​лять лишь определенную часть организации, а может и выходить за «границы» организации (иметь часть своих членов во вне). Наибо​лее удачным для предупреждения и разрешения конфликтов счита​ется вариант, когда неформальную группу и формальную организа​цию образуют одни и те же люди, а неформальный лидер является одновременно и формальным руководителем организации. Но и та​кое удачное совпадение не гарантирует бесконфликтное сосущество​вание формальных и неформальных отношений в группе.
Противоречия и конфликты между формальной и неформаль​ной системами отношений возникают также на основании разли​чий в статусно-ролевых (функциональных) позициях, занимаемых одними и теми же людьми в разных системах отношений. Напри​мер, лидер неформальной группы может быть рядовым работником формальной организации, на базе которой функционирует эта груп​па, а руководитель организации — рядовым членом неформальной 

В таких случаях возможен перенос неформальных отношений на формальные и наоборот. В стабильной группе такое замещение фун​кций и ролей, как правило, не вызывает особых противоречий и даже способствует укреплению межличностных и деловых отношений. Но в условиях «организационно-групповой» нестабильности различные статусно-ролевые позиции, занимаемые одним и тем же человеком в разных системах отношений, могут стать причиной конфликтов (внутриличностных, межличностных и др.).
Взаимодействие членов группы в разных системах отношений (формальной и неформальной) порождает различия в межличнос​тных восприятиях. Так, межличностная совместимость в инструмен​тальной, деловой сфере отношений еще не означает, что партнеры находят взаимопонимание. Эмоциональная совместимость также не является гарантией совместимости функциональной. Перенос меж​личностной несовместимости из одной системы отношений в дру​гую — причина для возникновения конфликтов.
Еще одним основанием для возникновения конфликтов между формальной и неформальной системами являются цели и интересы. Интересы неформальной и формальной групп могут совпадать (пол​ностью или частично); могут сосуществовать как бы параллельно (нейтрально), а могут быть и несовместимыми.
Проблема совместимости целей и интересов совместно функци​онирующих систем является одной из наиболее сложных. Если ре​шить эту проблему не удается, то вопрос может стоять либо о лик​видации организации, либо о распаде неформальной группы.
Большинство интересов формальной организации (администра​ции) и неформальной группы (трудового коллектива) концентриру​ются в сфере производства и распределения. Несовпадение интересов и конфликты могут быть обусловлены обоюдной или односторонней неудовлетворенностью организацией труда и результатами совмест​ной деятельности. Например, недостаточной квалификацией работ​ников, низкой производительностью труда, несоблюдением трудовой и технологической дисциплины; плохой организацией производства, неудовлетворительной оплатой за труд, отсутствием перспективы и т. д. (Подробнее эти вопросы будут рассмотрены в главе «Конфликт в организации».) Здесь же речь идет не только о совместимых (несов​местимых) интересах, но и о совместимости в более широком смыс​ле (например, о функциональной совместимости).
Любой конфликт между неформальной и формальной системами отношений по мере своего развития персонифицируется в лице не​формального лидера и руководителя организации. Роль лидера зак​лючается в защите групповых интересов и сохранении (укреплении) единства группы. В отличие от лидера формальный руководитель прежде всего обязан всячески способствовать достижению интересов целей организации. Поэтому даже частный конфликт между рядовым работником (членом неформальной группы) и администрацией, если группа в лице лидера встала на защиту своего члена, может превратиться в глобальное противостояние. Конфликт между формаль​ным руководителем и неформальным лидером может возникнуть не только по поводу групповых и организационных вопросов. Это может быть и обыкновенный межличностный конфликт, причинами кото​рого являются проблемы доминирования или личностной несовмес​тимости. Но если группа поддерживает своего лидера, то межлично​стный конфликт формального и неформального лидеров также может стать полномасштабным.
В таких случаях возможны следующие варианты разрешения и исхода конфликтов:
1. Нахождение компромисса между руководителем и неформаль​ным лидером, например, разграничение сфер влияния (формальной и неформальной).
2. Руководитель находит разногласия между членами неформальной группы с целью привлечь на свою сторону определенное число членов группы. Если такой вариант удается, то группа может расколоться на две подгруппы. Возможен также вариант со сменой лидера.
3. Замена руководителя организации (подразделения). Возможен вариант, когда вакантную должность руководителя займет неформальный лидер.
4. Подавление конфликта административными методами. При таком варианте урегулирования конфликта его последствием может стать увольнение (добровольное или принудительное) всех или определенной части членов неформальной группы.

Межгрупповые конфликты и причины их возникновения 

Межгрупповые конфликты — столкновение отдельных групп по поводу возникновения между ними конфликтных противоречий. Эти противоречия могут быть обусловлены самыми различными причинами. Например, борьба за ограниченные ресурсы, стремление к доминированию, удовлетворению потребностей и т. д. Все эти про​тиворечия присущи и другим видам конфликтов. Однако межгруп​повые конфликты имеют и свои особенности.
В основе межгруппового взаимодействия лежат такие понятия, как социальная идентичность и социальное сравнение. Эти понятия пред​полагают деление людей на своих и чужих, выделение своей группы (Мы-группы) из общей массы других групп (аут-групп). Через сравнение и противопоставление отдельные индивиды идентифицируют себя с определенной социальной общностью и обеспечивают относи​тельную стабильность внутригрупповых отношений. Отнесение себя к какой-либо группе порождает негативный образ «внешних других даже в том случае, если отсутствует реальное столкновение интересов и сколько-нибудь длительная история межгрупповых отношений» (Раппорот А. Природа конфликта и теория человеческих потребностей: Социальный конфликт: современные исследования. – М., 1991. – С. 58-59).
Феномен социальной (групповой) идентичности включает следу​ющие основные положения:
1) стремление индивида сохранить позитивный образ «Я» и собственную социальную идентичность;
2) принадлежность к группе;

3) оценка группы по принципу сравнения;
4) позитивная оценка достоинств собственной группы и негатив​ная оценка аутгрупп.
Таким образом, наряду с положительной функцией — обеспечение психологического благополучия личности, социальная идентичность стимулирует негативный процесс социального сравнения (противо​поставления) и дискриминации аутгрупп.
Межгрупповые конфликты способствуют укреплению внутри-групповых связей и отношений, объединению членов группы для борьбы с внешним врагом. 
Конфликтующие группы отличаются нетерпимостью к наруши​телям внутреннего единства. Подавление «инакомыслия» в таких группах, как правило, находят поддержку и одобрение у большин​ства членов группы (например, борьба с врагами народа в СССР).
Феномен сплочения перед лицом внешней угрозы часто исполь​зуют лидеры групп и больших социальных общностей для сохране​ния внутригруппового единства и укрепления личной власти. В наи​большей степени такая «политика» присуща закрытым группам с авторитарной системой управления. 

В открытых группах с демократическими методами управления внутригрупповое равновесие поддерживается благодаря множествен​ности конфликтных ситуаций, разнообразию способов и механизмов их разрешения. 

Взаимодействие различных групп в обществе может быть постро​ено по различным основаниям. Группы могут соблюдать относитель​ный нейтралитет по отношению друг к другу; сотрудничать на осно​ве разделения и дополнения функций в совместной деятельности; конкурировать в определенных сферах и видах деятельности; вести непримиримую борьбу на уничтожение друг друга.
В рыночных условиях стратегия и тактика индивидуального и груп​пового выживания объективно предполагает межгрупповую конкурен​цию и борьбу за ресурсы. Особенно эта борьба обостряется в периоды крупных социально-политических, экономических и социокультурных изменений, когда меняются нормы, ценности, отношение к власти, соб​ственности и к моральным принципам. В такие периоды межгруппо​вая борьба за распределение и перераспределение ресурсов переходит в открытую «войну всех против всех» без правил и морали. 

Последствия групповых конфликтов

В зависимости от конфликтной ситуации, мотивов возникновения конфликтов и способов их разрешения групповые конфликты могут иметь как положительные (конструктивные), так и отрицательные (деструктивные) последствия. К конструктивным можно отнести те конфликты, которые способствуют развитию и совершенствованию группового взаимодействия. Деструктивные конфликты ухудшают взаимоотношения между ее членами и ведут группу к распаду.
Рассмотрим некоторые основные последствия групповых конф​ликтов.
1. Снятие социального напряжения и утверждение новой расста​новки сил.
2. Решение насущных проблем группы.
3. Изменения в ценностно-нормативной системе.
4. Организационные изменения в группе.
5. Появление или смена руководителя.
6. Удаление инакомыслящих членов.
7. Укрепление внутригруппового единства.
8. Поиски виновного.
9. Образование подгрупп. 

10. Распад группы. 

Вопросы для самопроверки:

1. Дайте определение малой социальной группе. В чем отличие формальной и неформальной группы?
2. По каким принципам формируются неформальные группы?

3. Какие функции выполняют групповые нормы?
4. Назовите основные социальные мотивы внутригруппового вза​имодействия.
5. Назовите основные виды групповых конфликтов.
6. Назовите основные причины внутригрупповых конфликтов.
7. Какова взаимосвязь между изменениями в группе и групповы​ми конфликтами?
8. Назовите основные причины возникновения конфликтов меж​ду формальной и неформальной системами отношений.
9. Как вы понимаете феномен социальной (групповой) идентич​ности?
10. Назовите основные последствия групповых конфликтов.

Тест по теме
Выберите правильный ответ:

1. Какие группы возникают стихийно: а) формальные; б) неформальные.

2. Влияет ли изменение групповых норм и ценностей на возникновение конфликта: а) да; б) нет.

3. Ролевые конфликты возникают: а) по причине несовпадения роли индивида с групповыми нормами и ожиданиями; б) по причине изменения структуры группы.

4. Феномен социальной идентичности имеет: а) отрицательное значение; б) положительное значение; в) и отрицательное, и положительное значение.
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Правильные ответы к тесту по теме: 1. б; 2. а; 3. а; 4. в.

Тема 7.

КОНФЛИКТ В ОРГАНИЗАЦИИ

Конфликт в организации — столкновение субъектов совместной деятельности (индивидов, групп, структур) в рамках организации или межорганизационном пространстве.
Организация — основная ячейка в структуре современного обще​ства. Все люди входят в те или иные организации (производственные, финансовые, коммерческие, государственного управления, научные, системы образования, средств информации, социального обеспече​ния, общественные и др.).
В структурное подразделение организации включаются обору​дование, здания, технологии, система обеспечения связей и норм и т. д. Но основой любой организации являются люди (коллектив), и без них функционирование организации невозможно.
Организация создается (возникает) для достижения определен​ной цели. Именно цель является тем интегрирующим фактором, который объединяет людей в организацию. При этом совсем не обя​зательно, чтобы цель организации и цели входящих в нее инди​видов совпадали. Просто достижение общей цели так или иначе способствует достижению цели индивида (например, в трудовых организациях), и личные цели каждого члена организации зависят от достижения общей цели (например, в общественных объедине​ниях).
В этом разделе пособия будут рассмотрены конфликты, возника​ющие в трудовых организациях между членами коллектива.
Трудовой коллектив — формальная (формализованная) общность людей, объединенных совместной деятельностью для достижения определенных целей (производство продукции, ремонт зданий, на​учные изыскания и т. д.). При этом формальные параметры коллек​тива (структура, количественный и качественный состав, отношения власти и субординации, вертикальные и горизонтальные связи, нор​мы и правила поведения и т. п.) задаются спецификой и параметрами самой организации.
Виды конфликтов и причины их возникновения

Организация — сложная система с множеством элементов, мно​гообразием горизонтальных и вертикальных связей, отношениями власти и субординации. Поэтому в ней возникают самые разные конфликты. Например, горизонтальные, вертикальные, трудовые, бытовые, межгрупповые, межличностные, ролевые, позиционные, открытые, закрытые, конструктивные, деструктивные и др.
Причинами зарождения конфликтов могут быть противоречия, связанные с различиями представлений о целях, ценностях, инте​ресах, способах деятельности. Все причины организационно-тру​довых конфликтов можно разделить на объективные и субъектив​ные. В основе объективных причин лежат объективные недостатки организации (плохая организация труда, слабая материально-техни​ческая база, недостатки финансирования и т. п.) В основе субъек​тивных причин — субъективные особенности и состояния членов организации.
Многообразие видов конфликтов и причин, их вызывающих, обусловлено еще и тем, что в трудовой организации функциониру​ют, как бы параллельно, несколько систем (подсистем) отношений. Например:
1) организационно-технологическая;
2) социально-экономическая;
3) административно-управленческая; 

4) внеформальная;
5) социально-психологическая;
6) социально-культурная.
Следовательно, члены трудового коллектива взаимодействуют сразу в нескольких системах отношений. Поэтому возникающие в организации конфликты можно также квалифицировать по типу функциональных систем.

1. Организационно-технологические конфликты

«Самая главная функция формальной организации, по мнению А. И. Пригожина, заключается в соединении людей со средствами, целями общественного труда» (Современная социология организации. –М. 1995. – С. 99). Одним из важнейших механизмов такого соединения (наряду с системой мотивации труда) являет​ся система формальных отношений и норм. Параметры этой сис​темы зависят от многих факторов. Например, режим работы орга​низации, технология производства, структура управления, качество и количество рабочей силы, состояние машин и оборудования, на​личие сырья и материалов, состояние спроса и предложения на про​изводимую продукцию и т. д.
Организационно-технологические конфликты в организации возникают, с одной стороны, вследствие рассогласования формаль​ных организационных начал. Например, вследствие нарушения руководством организации ранее принятых и согласованных с тру​довым коллективом правил и норм (изменение режима работы и технологии производства, несвоевременная поставка сырья и ма​териалов, неудовлетворительное состояние рабочих мест, отсут​ствие необходимых средств для соблюдения техники безопасности и правил личной гигиены и т. д.). С другой — в результате реаль​ного поведения членов трудового коллектива (прогулы, опоздания, нарушение графика работы, несоблюдение технологических норм, простой или поломка оборудования по вине персонала, несоблю​дение правил техники безопасности, невыполнение плановых за​даний и пр.).
Наиболее характерными для организационно-технологической си​стемы являются позиционные конфликты. Их возникновение обусло​влено противоположностью ролевых, функциональных, профессио​нальных позиций. Например, одна часть работников (подразделений, групп) заинтересована в инновационных изменениях в организации, а другая — отстаивает существующие производственные отношения. Позиционные конфликты возникают из-за несогласованности тре​бований, выданных исполнителю представителями различных служб. К позиционным относятся также конфликты, причины которых обус​ловлены функциональной взаимозависимостью индивидов и групп друг от друга.
Причиной конфликта в организационно-технологической систе​ме также может стать несбалансированность рабочих мест. Это про​исходит, когда возложенные на отдельных работников или целые подразделения обязанности, функции и ответственность не обеспе​чиваются соответствующими средствами, правами и властными пол​номочиями.
Итак, можно сделать вывод, что одной из важных причин возникновения организационно-технологических (производственных) конфликтов является низкий уровень организации труда и управления, который может иметь как объективные, так и субъективные основания. Объективные — могут быть «заложены» в самой функциональной структуре организации и ее системе управления (например, структурные противоречия между функцией и дисфункцией), а субъективные — «привносятся» членами организации (как управляемыми, так и управляющими).

Конфликт в социально-экономической системе организации

Экономическая система трудовой организации является основным механизмом совмещения общеорганизационных целей с целями каж​дого члена. Внося свой вклад в достижение целей организации, инди​вид, прежде всего, преследует свои личные цели, в первую очередь, со​циально-экономические. Распределение ресурсов и финансов между подразделениями организации и отдельными членами трудового кол​лектива в наибольшей степени чревато возникновением конфликтов.
Рассмотрим некоторые из причин таких конфликтов.
1. Задержка и невыплата зарплаты за произведенный труд.
2. Увеличение норм выработки или снижение тарифов в оплате труда.
3. Низкие заработки, не обеспечивающие удовлетворение жизнен​но важных потребностей членов организации и их семей.
4. Несовершенная система стимулирования. Несправедливое рас​пределение материальных благ и фондов оплаты труда.
5. Явные нарушения и просчеты со стороны руководства органи​зации в финансово-экономической деятельности, повлекшие за со​бой ухудшение социально-экономических условий членов трудово​го коллектива.
6. Дисбаланс в распределении ресурсов и финансов между подраз​делениями.
7. Дисбаланс в распределении ресурсов и финансов между фон​дом развития и фондом заработной платы (конфликт по поводу при​своения результатов труда).
Из вышеперечисленных причин, вызывающих конфликты в эко​номической сфере, последняя (п. 7) имеет принципиальное значе​ние для понимания главного противоречия между руководителями организации (работодателями, собственниками, администрацией го​сударственных предприятий) и наемными работниками. Последние стремятся к тому, чтобы получаемая в ходе трудовой деятельности прибыль максимально использовалась в целях распределения и по​требления, а работодатели заинтересованы в увеличении фонда на​копления (возможно, собственной прибыли) и расширении (рекон​струкции) производства.

3. Конфликты в административно-управленческой системе

Административно-управленческая система организации, по сути, является одним из важнейших механизмов управления конфликта​ми, как внутренними (между управляющими и управляемыми внут​ри организации, подразделениями, группами, индивидами и т. д.), так и внешними (между производителями и потребителями, постав​щиками сырья и заказчиками и пр.). Возникновение, разрешение и последствия внутренних конфликтов в немалой степени зависят от методов управления организацией. Существуют два основных типа управления: авторитарный и демократический. Первый тип предпо​лагает жесткую формализацию всех производственных отношений, второй — дает больше простора для самоорганизации и саморегули​рования (в том числе и конфликтов) «на местах». Тип управления во многом зависит от типа самой организации и ее целей (размеров, структуры строения, технологического процесса и пр.), социокультурных особенностей как управляющих, так и управляемых и вне​шних условий.
Управление социальными организациями — достаточно противо​речивый процесс, способный не только управлять конфликтами, но и стимулировать их появление. Непосредственно с функционирова​нием административно-управленческой системы связаны следую​щие виды конфликтов:
1. Внутренние конфликты в административно-управленческом аппарате.
2. Конфликты между центральной администрацией и руководи​телями отдельных подразделений (отдельных работников).
3. Конфликты между администрацией и профсоюзами.
4. Конфликты между администрацией и основной массой работ​ников. Они могут быть вызваны следующими причинами:
• экономические причины (перечислены выше);
• организационно-технологические причины (перечислены выше);
• невыполнение руководством своих обещаний;
• сокрытие от работников реального состояния дел в организации и планов на будущее;
• реконструкция организации (введение инноваций) без учета интереса работников;
• увольнение работников без основания и учета их интересов;
• нарушение трудового законодательства со стороны админист​рации.

4. Конфликты, связанные с функционированием внеформалъной организации

Внеформальная организация является одной из разновидностей самоорганизации. Это специфическая подсистема регуляции пове​дения и деятельности людей в производственных организациях. Специфика внеформальной организации состоит в том, что она со​держит признаки как формальной, так и неформальной организаций. 

С одной стороны, она возникает по поводу производственных отношений (например, производства или реализации продукции), т. е. выполняет (дополняет) функции формальной организации, с дру​гой стороны, спонтанность возникновения и относительная добро​вольность членства в внеформальной организации сближает ее по ряду признаков с неформальной организацией.
А. И. Пригожин выделяет три источника возникновения внеформальных организаций.
1) Функциональная недостаточность формальной организации и ее субъективная деформация. Дело в том, что самая подробная детали​зация производственных отношений не в состоянии охватить всего разнообразия возникающих в организации проблем. Иногда пробле​мы появляются из-за некомпетентности, халатности и т. д. отдельных сотрудников или групп. Внеформальная организация своими, отлич​ными от формальных, способами в определенной степени компенси​рует недостатки формальной организации (например, начальник цеха, минуя главного инженера, решает возникающие проблемы непосред​ственно с директором; зав. склада, минуя отдел снабжения, получает от поставщика необходимые детали).
2) Социальная интеграция работников, происходящая в результа​те совпадения формальных задач организации. Например, выполнение плановых задач гарантирует высокие заработки и другие виды стиму​лирования. Заинтересованные работники находят внеформальные способы повышения производительности труда.
3) Разделение функции и личности. Организация наделяет лич​ность определенной функцией (ролью). Но личность всегда стре​мится сохранить относительную автономность по отношению к сво​ей роли. Тем самым она получает дополнительные возможности и в выполнении своих функциональных обязанностей и в достижении личных целей, в том числе через внеформальную организацию.
Роль внеформальной организации по отношению к трудовым кон​фликтам достаточно неоднозначна. С одной стороны, внеформальные связи и отношения способствуют предотвращению и разрешению многих конфликтов, а с другой — сами порождают разного рода кон​фликты. Например:
· конфликты в самой внеформальной организации между ее чле​нами;
· конфликты между внеформальной организацией и отдельными членами (группами) формальной организации, не входящими в неформальную;
· конфликты между формальными и неформальными методами управления и решения проблем;

· конфликты формальных и неформальных интересов; 

· ролевые конфликты, связанные с выполнением индивидом фор​мальных функций и его ролью во внеформальной организации.
Внеформальная организация в определенных условиях может стать серьезным дестабилизирующим фактором для формальной органи​зации в целом. Но дезорганизующая роль внеформальной организа​ции обычно является не причиной, а следствием дисфункций в самой социальной организации.

5. Конфликты в организации, связанные с функционированием социально-психологической системы отношений

Взаимодействия людей в организации не исчерпываются фор​мальными и внеформальными отношениями. В любой социальной организации спонтанно образуется система неформальных (соци​ально-психологических) связей и отношений. Они не регламенти​руются извне и образуются не по поводу трудовой деятельности, хотя и возникают на основе служебных контактов (в ходе совмест​ной деятельности, совместного отдыха, по пути на работу и т. д.). Неформальные отношения складываются спонтанно и непосред​ственно в ходе общения людей. Потребность в общении и есть глав​ная причина возникновения неформальных отношений. Основой объединения людей в неформальной организации являются взаим​ный интерес, а основным принципом членства — свобода выбора.
Объединяющим фактором могут также быть внешние по отно​шению к неформальной группе условия. Например, возникающие трудности и напряжения внутри организации, ощущение угрозы индивиду или группе, стремление людей заручиться поддержкой друг друга. Большое значение для объединения людей имеют также личные качества и их взаимные восприятия (симпатии, антипатии, совпадение взглядов, мнений, ценностных ориентацией и т. п.).
Неформальная организация обеспечивает социальную интегра​цию людей, защищает их от жестких воздействий формальной ре​гуляции и других неприятностей, поддерживает их достоинство и самоуважение.
Социально-психологическая организация имеет сложную струк​туру и подразделяется на целый ряд неформальных групп. В ходе общения в неформальной группе возникают своя структура отноше​ний, система субординации, лидеры (общеорганизационные и груп​повые), нормы, ценности, соблюдение которых становится обяза​тельным для всех членов группы.
В формальной системе отношений человек является, прежде все​го, исполнителем определенных функций, направленных на дости​жение общих целей организации. В неформальной — человек выступает как личность, со своими личными целями, интересами, цен​ностями. Поэтому и конфликты в неформальной организации обус​ловлены, прежде всего, социально-психологическими свойствами людей и их личными и групповыми интересами. Назовем некоторые из этих конфликтов:
• конфликты целей, ценностей, интересов (на всех уровнях не​формальной системы);
• ролевые конфликты, связанные с нарушением сложившейся системы отношений внутри группы;
• конфликты, вызванные нарушением групповых норм;
• конфликты доминирования и лидерства;
• межличностные социально-психологические (эмоциональные) конфликты;
• конфликты между подгруппами в отдельной группе;
• межгрупповые конфликты;
• конфликты между формальной и неформальной организация​ми на различных уровнях.
Неформальные отношения (нормы, ценности, правила поведения, система субординации, лидерство и т. д.) — механизм регуляции лю​дей в производственной и непроизводственной сферах. Неформаль​ная организация — мощная сила, способная навязывать свои «пра​вила игры» формальным структурам, а при определенных условиях и доминировать в организации, сводя на нет усилия руководства. Поэтому источник возникновения и возможные способы разреше​ния многих конфликтов, возникающих в различных сферах трудо​вой организации, могут находиться в социально-психологической системе.

Социально-культурная система организации 

Социально-культурная система — специфическая субкультура организации. Она формируется из всей совокупности отношений (формальных, неформальных, производственных, бытовых и т. д.) и общей культуры членов организации. В организацию порой вхо​дят люди, значительно отличающиеся друг от друга по целому ряду показателей. Например, по профессиональным качествам (опыту работы, уровню образования и квалификации); социальным призна​кам (этническим, конфессиональным, социально-классовым, поло​возрастным) и др. Каждое из этих различий может стать поводом для конфликта. Длительное функционирование организаций способ​ствует появлению совместных традиций, привычек, выработке об​щих стереотипов мышления, определенного служебного этикета, организационной идеологии. 

Состояние социокультурной системы во многом обусловлено спецификой самой организации, перспективами ее развития, уровнем общей культуры ее членов, внешними условиями среды. От со​стояния этой системы во многом зависят формы протекания кон​фликтов, способы их урегулирования и последствия. В дружном, слаженном коллективе, где культивируются чувства уважительно​го отношения друг к другу и учитываются разнообразные интересы, возникают преимущественно функциональные, конструктивные конфликты, а их урегулирование не ведет к негативным последстви​ям. Если же организацию будоражат межличностные и групповые противоречия, то они будут негативно сказываться и на производ​ственных отношениях в целом, и на конфликтогенной обстановке в частности.

Последствия конфликта в организации

В зависимости от характера конфликтной ситуации, стратегии поведения, избираемой участниками конфликта, и методов урегули​рования, конфликт в организации может иметь как негативные, так и позитивные последствия.
К негативным последствиям можно отнести следующие:
1. Усиление напряженности в отношениях между оппонентами, рост враждебности, ухудшение социального самочувствия.
2. Ограничение взаимодействия и общения между конфликтую​щими сторонами.
3. Уменьшение деловых контактов вопреки функциональной не​обходимости, предельная формализация общения, рост группового и индивидуального эгоизма.
4. Падение мотивации к труду вследствие негативного настроения и неуверенности в положительном решении возникших проблем; снижение производительности труда и рост текучести кадров.
5. Отвлечение от работы, потеря времени и средств на ведение конфликта и ликвидацию его последствий.
6. Бессмысленная трата сил и энергии на конфронтацию; субъек​тивные переживания и стрессы.
Чрезмерное обострение конфликтных разногласий и длительное противоборство сторон может привести организацию к всеобщему кризису и распаду.
К позитивным последствиям конфликта можно отнести следующие:
1- Адаптация и социализация членов организации.
1
2. Снятие внутреннего напряжения и стабилизация обстановки.
3. Выявление и закрепление новой расстановки сил в организации.
4. Выявление скрытых недостатков и просчетов.

5. Радикальное решение назревших организационных и технологических проблем, поиск неординарных решений.
6. Активизация информационных процессов.
7. Групповое сплочение для решения общих проблем, рост само сознания, чувства собственного достоинства и сопричастности к решаемым проблемам.
Даже поверхностный взгляд на перечисленные выше позитивные и негативные последствия конфликта позволяют сделать вывод, что одни и те же виды конфликтов, в зависимости от их развития и раз решения, дают диаметрально противоположные результаты.

Предупреждение конфликтов в организации

Все виды конфликтов, возникающие в различных системах трудо​вой организации, взаимосвязаны. Возникнув в одной системе отно​шений, конфликт затрагивает и другие, так как носителями всех ви​дов отношений в организации являются одни и те же люди. Они как бы аккумулируют в общую «копилку» свои неудовлетворенности, создавая интегральный коэффициент социальной напряженности. Поэтому успех в деле предупреждения и разрешения конфликтов в организации во многом зависит от того, насколько точно и своевре​менно будут выявлены все источники роста социальной напряженно​сти и их суммарные показатели. Для этого применяют различные ме​тоды и приемы. Например, используя факторный анализ, можно определить интегральный коэффициент социальной напряженности в трудовом коллективе.
Диагностика уровня социальной напряженности позволяет выя​вить основной комплекс социальных проблем, ранжировать их по сте​пени обостренности, определить возможность принятия необходимых решений и выработать рекомендации по урегулированию возникаю​щих проблем.
Методом экспериментальной оценки можно определить степень неудовлетворенности в организации. Используя этот метод в трудо​вых коллективах Запорожья (Александрова Е. В. социально-трудовые конфликты: пути разрешения. – М., 1993. – С. 80), исследователи выявили следующее состояние отношений:
• неудовлетворенность не превышает 20% — удовлетворенное со​стояние отношений;
• неудовлетворенность находится от 20 до 40% — неустойчивое состояние отношений;
• от 40 до 70% — предкризисное состояние отношений;
• от 70 до 100% — кризисное состояние отношений.

Признаки социальной напряженности могут быть выявлены методом обычного наблюдения. Возможны следующие способы явления «зреющего» конфликта:
• стихийные мини-собрания (беседы нескольких человек);
• увеличение числа неявок на работу;
• снижение производительности труда;
• увеличение числа локальных конфликтов;
• повышенный эмоционально-психологический фон;
• массовые увольнения по собственному желанию;
• распространение слухов;
• коллективное невыполнение указаний руководства;
• стихийные митинги и забастовки;
• рост эмоциональной напряженности. (Там же. С. 93)
Выявление источников социальной напряженности и разрешение конфликта на ранней стадии его развития значительно снижает зат​раты и уменьшает возможность негативных последствий. Важную роль в регулировании конфликтов может сыграть социологическая служба, способная организовать социологический мониторинг, про​вести комплексный анализ и диагностику состояния организации, выработать соответствующие рекомендации, а при необходимости взять на себя посреднические функции.
Если конфликт не удалось предотвратить или разрешить на ран​ней стадии развития, то в дальнейшем возможно применение следу​ющих методов управления конфликтом:
· уход от конфликта;

· компромис;

· сотрудничество;
· силовое решение.
Эти методы имеют некоторые специфические особенности, характерные для разрешения организационных конфликтов.
Важнейшим условием успешного разрешения организационных конфликтов является правовое обеспечение. Оно основывается на различных правовых (законодательных) актах (от Конституции РФ до отдельных приказов и распоряжений руководства организации). Наличие соответствующей правовой базы дает возможность институционализировать конфликт и в значительной степени влиять на ход его развития.
Одним из основных правовых документов, регламентирующих отношения «рабочий — наниматель» является Закон «О порядке разрешения коллективных трудовых споров», а для отдельной орга​низации — Коллективный договор, в котором, как правило, огова​риваются возможные варианты урегулирования трудовых споров и конфликтов. Для локальных конфликтов правовой базой могут служить Устав организации и другие правовые акты, определяющие систему норм и правил для всех ее членов. На уровне социально-психологической системы отношений роль неофициальной право​вой базы выполняют неформальные нормы и правила, а роль посред​ника или арбитра — неформальные лидеры.
Джон Бертон выделяет три идеальные категории конфликтных явлений: споры, конфликты, проблемы управления и предлагает методы их разрешения. Данная классификация и методы могут быть использованы и для определения и разрешения конфликтных ситуаций в организации.
Трудовые споры, как правило, не затрагивают базовых социальных потребностей человека и могут быть решены в процессе переговоров методом компромисса.
В основе конфликта, по мнению Д. Бертона, лежат столкновения базовых социальных потребностей человека. Поэтому для их урегу​лирования он предлагает «проблемно ориентированные аналитичес​кие методы (анализ и определение проблемы, анализ мотивации, по​требностей и взаимоотношений участников, поиск взаимопонимания, альтернатив удовлетворения потребностей и выбор решения» (См.: Соснин В. А. Теоретические и практические подходы к урегулированию конфликтных ситуаций в зарубежной конфликтологии. Вып. 6. – М., 1994. – С. 117).
Проблемы управления могут быть решены в процессе проведения дискуссий и выбора альтернатив. Для решения этих проблем мож​но также воспользоваться услугами «внешних» специалистов в об​ласти управления.
Чтобы эффективно функционировать и развиваться в условиях рынка и конкуренции, организации необходимо постоянно изме​няться и совершенствоваться. При этом каждые четыре или пять лет нужны крупные перемены в организационной структуре, изменении технологий, выпуске новой продукции и др. Значительные измене​ния неизбежно затронут интересы определенного числа ее членов и станут источником конфликтов. Их предупреждение и урегулиро​вание во многом зависит от методов управления организацией.
Силовые методы решения проблем наиболее характерны для авто​ритарного управления. Их применение может быть оправдано толь​ко в экстремальных условиях, когда ситуация выходит из-под конт​роля и требуется немедленное принятие соответствующих решений.

В обычных условиях силовые методы неэффективны, так как не устраняют источников противоречий и не снимают напряженности в отношениях.
Причинами повышенной напряженности и конфликтных ситуаций (особенно в условиях реформирования организации) могут быть:
• недостаточная информированность членов организации;
• ложная или искаженная информация, слухи;
• неопределенность, неуверенность в перспективе;
• ограничения в коммуникациях и т. д.
Многие исследователи считают, что будущее в управлении орга​низациями принадлежит внедрению сопричастного менеджмента, который предполагает:
• вовлеченность и сопричастность всех членов в дела организа​ции;
• максимально возможное делегирование полномочий сверху вниз;
• свободу циркуляции технической, экономической и социальной информации;
• всемерное развитие коммуникаций.
Чтобы избежать острых социальных конфликтов в ходе реформи​рования организации или уменьшить их негативные последствия, руководству организации необходимо подготовить и провести целый комплекс соответствующих мероприятий. Например, таких как:
• разработать детальный план реформирования организации;
• оповестить всех сотрудников о предстоящей реорганизации и возможных перспективах;
• организовать открытое обсуждение плана реформирования орга​низации;
• организовать переподготовку кадров для новых рабочих мест;
• содействовать в трудоустройстве работников, которым предстоит увольнение;
• предусмотреть выплату компенсаций увольняемым работникам;
• согласовать свои действия с профсоюзами.
Если возникшие противоречия не удается разрешить в рамках организации, то конфликтующие стороны могут обратиться за по​мощью в примирительную комиссию или трудовой арбитраж, созда​ние которых предусмотрено Законом «О порядке разрешения кол​лективных трудовых споров».
Одним из эффективных методов регулирования трудовых отно​шений и разрешения социальных конфликтов, нашедшем широкое применение в европейских странах, является развитие системы со​циального партнерства. Этот метод предполагает взаимные уступ​ки, компромисс и использование переговоров как основного средства для достижения взаимоприемлемых соглашений. Социальное партнерство может формироваться в рамках одной организации, а в дальнейшем постепенно развиваться как система отношений меж​ду большими социальными группами. Но для широкого внедрения такой системы отношений необходимы, как минимум, следующие условия:
• стабильная правовая база и соответствующие социальные гаран​тии для всех членов общества;
• определенный уровень конфликтологической культуры и доб​рая воля потенциальных партнеров.

Вопросы для самопроверки:

1. Что такое организация?
2. Назовите основные подсистемы организации;
3. В чем отличие формальных отношений в организации от нефор​мальных?
4. Назовите основные виды конфликтов в организации.
5. Назовите основные причины возникновения конфликтов в ор​ганизации.
6. Назовите основные функции и возможные последствия органи​зационных конфликтов.
7. Какие способы предупреждения организационных конфликтов вы знаете?
8. Назовите признаки социальной напряженности в организации.
9. Какие способы урегулирования и разрешения организационных конфликтов вы знаете?
10. Что такое «сопричастный менеджмент» и «система социально​го партнерства»?

Тест по теме

Выберите правильный ответ:

1.В основе субъективных причин организационно-трудовых конфликтов лежат: а) особенности и состояния членов организации; б) недостатки организации.

2. Основной причиной возникновения организационно-технологических конфликтов является: а) неправильное распределение ресурсов и финансов; б) низкий уровень организации труда и управления.

3. Какой характер чаще всего имеет конфликт, возникающий в дружеском и слаженном коллективе: а) конструктивный; б) деструктивный.

4. Причиной возникновения неформальных отношений в коллективе является: а) потребность в общении; б) потребность в доминировании и лидерстве.
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Тема 8.

МЕЖЭТНИЧЕСКИЕ КОНФЛИКТЫ

Межэтнические конфликты представляют собой конфликты, происходящие между отдельными представителями, социальными группами различных этносов и конфронтацию двух или нескольких этносов.

Национально-этнические общности — большие социальные груп​пы с характерными признаками (культура, язык, общая территория, религия, особенности психологического склада и др.). Такие призна​ки можно отнести к объективным индикаторам этничности. Отдель​ные индивиды или группы людей могут и не обладать какими-либо из этих признаков, но идентифицировать себя с определенным эт​носом. Основным фактором этнической самоидентификации явля​ется этническое самосознание — чувство принадлежности к опреде​ленному этносу. Этническое самосознание является субъективным индикатором этничности.
В отличие от других больших социальных общностей (общая тер​ритория, профессия, уровень доходов, образование и т.д.) этнические общности более устойчивы. Человек в течение жизни может неодно​кратно менять профессию, место проживания, разбогатеть или обед​неть и т. п., а этничность — его пожизненная характеристика.
В повседневной жизни человек, как правило, не акцентирует вни​мание на этнической принадлежности. В условиях дискомфорта, чувствуя себя ущемленным, обделенным, обиженным, он сознатель​но или подсознательно (в поисках поддержки и защиты) идентифи​цирует себя с определенными социальными группами и общностями. Например, семьей, друзьями, трудовым коллективом, коллегами, в том числе и со своим этносом. При этом этническая принадлеж​ность является наиболее доступной формой самоидентификации. Человек может иметь или не иметь семью и друзей, работать или не работать в коллективе, иметь или не иметь ту или иную профессию, но в любом случае он не перестает быть (считать себя) представи​телем определенного этноса.
Национально-этнические стереотипы усваиваются человеком с детства и впоследствии функционируют преимущественно на подсоз​нательном уровне. Поэтому для этнических конфликтов свойственны такие особенности бессознательного поведения, как эмоциогенность, алогичность, символизм и слабая обоснованность рациональ​ными доводами совершаемых действий. В силу этих особенностей, возникновение, развитие и разрешение межэтнических конфликтов в любой сфере жизнедеятельности общества и на любом уровне име​ет свою специфику.
Типы этнических конфликтов
Классифицировать этнические конфликты можно по различным ос​нованиям. Если взять за основание классификации территорию прожи​вания, наличие или отсутствие государственных или административных границ, то можно выделить следующие типы этнических конфликтов:
1) межгосударственные, внешние конфликты;
2) региональные конфликты между различными этносами, разде​ленными общей административной (внутрифедеральной) границей в рамках единого государства;
3) конфликт между Центром и регионом (например, субъектом федерации). Такой конфликт является внутригосударственным, но с позиции региона или субъекта федерации он может рассматривать​ся как внешний, если субъект стремится к полной государственной независимости. 

4) местные конфликты — между различными этническими обра​зованиями, проживающими в рамках единых государственных, фе​деральных или административных границ (например, в одном горо​де, области, субъекте федерации).
В зависимости от мотивов возникновения, этнические конфликты можно классифицировать на типы: территориальные, обусловленные взаимными территориальными притязаниями этносов; экономичес​кие, политические, исторические, ценностные, конфессиональные, социально-бытовые и др.
В зависимости от целей национально-этнических движений вы​деляют типы конфликтов:
1. Социально-экономические — борьба за перераспределение час​ти общественного продукта в свою пользу.
2. Культурно-языковые — защита родного языка и национальной культуры.
3. Территориально-статусные — борьба за изменение границ, повышение статуса и увеличение объема реальных прав и полномочий этноса.

4. Сепаратистские — борьба за выход из состава федерации и образование собственного независимого государства.
По формам и методам противодействия этнические конф​ликты также можно разделить на насильственные и ненасильственные
При этом насильственные могут быть локальными и широкомас​штабными, предполагающими развернутые боевые действия сторон
К ненасильственным можно отнести политические (без примене​ния физической силы), дипломатические, юридические, экономи​ческие и другие конфликты.
В зависимости от времени и интенсивности развития этничес​кого конфликта можно выделить краткосрочные и долгосрочные, перманентные и спонтанные, более интенсивные и менее интенсив​ные. «Острота современных межэтнических конфликтов, — по мне​нию Е. И. Степанова, — прямо пропорциональна экстремизму и обратно пропорциональна демократичности выдвигаемых в них требований» (Степанов Е. И. Конфликтология переходного периода: методологические, теоретические, технологические проблемы. – М., 1996. – С. 205). 

Причины возникновения этнических конфликтов

Одной из основных причин возникновения этнических конфлик​тов являются взаимные территориальные притязания этносов. Та​кие конфликты возникают на межгосударственном, межрегиональ​ном, местном уровнях. Мотивы территориальных притязаний могут быть разными, например:
• обусловлены историческим прошлым этносов, например, нали​чием исторических, культурных, культовых и других памятни​ков этноса на определенной территории;
• нечеткость демаркации существующих границ или проведение новой демаркации между этносами, если ранее таких границ не было;
• возвращение на историческую родину ранее депортированного этноса;

• произвольное изменение границ;
• насильственное включение территории этноса в соседнее госу​дарство;
• расчленение этноса между разными государствами.

Причины возникновения политических конфликтов и предполагаемые цели также весьма многообразны, например:

• политическая борьба за власть между различными этнически​ми группами на всех уровнях (местном, региональном, государ​ственном);
• борьба этноса за свой политический статус в рамках единого государства;
• борьба за полную государственную (политическую) независи​мость и др.
Экономические конфликты между этносами могут быть вызваны следующими причинами:
• неравенством этносов в обладании, распоряжении и потребле​нии материальных ресурсов;
• нарушением баланса экономических интересов между Центром и этнически идентифицированным регионом (например, субъек​том федерации);
• изменениями в политической структурно-функциональной си​стеме производства, распределении и потреблении товаров и ус​луг (например, в результате перераспределения собственности или миграции населения, традиционные виды деятельности от одного этноса переходят к другому).
Изменения в структурно-функциональной политической систе​ме общества могут стать причиной и других видов этнических кон​фликтов (политических, ценностных, социально-психологических).
Причинами этнических конфликтов может стать также неравно​мерное протекание реформ (экономических, политических, социо-культурных) в отдельных регионах. В таких случаях конфликты возможны между притязаниями этнических групп, с одной сторо​ны, и реальными возможностями государства гарантировать пра​ва граждан — с другой. Такие конфликты носят универсальный характер.
Наиболее болезненны и эмоционально насыщенны конфликты, возникающие в результате ущемления ценности этноса. Ценност​ные конфликты могут иметь место в любой сфере жизнедеятель​ности общества. По мнению М. Вебера, каждый человеческий акт предстает осмысленным лишь в соответствии с ценностями, в све​те которых определяют нормы поведения людей и их цели. Но бо​лее четко специфика ценностных межэтнических конфликтов про​является в противоречиях, связанных с различиями в культуре, языке, религии и других социокультурных особенностях этносов.

На бытовом уровне могут возникнуть этнические конфликты вызванные социопсихологическими факторами — общей подсозна​тельной неприязнью к представителям определенного этноса. В ходе длительного противоборства, какими бы не были его причины, у конфликтующих этносов такая неприязнь по отношению друг к дру​гу приобретает массовый характер.
Исторические причины этнических конфликтов связаны с про​шлыми обидами, которые хранятся в памяти этноса на подсознатель​ном уровне. Сами по себе они, как правило, не являются непосред​ственными причинами конфликта. Но если конфликт назревает или уже имеет место, то прошлые обиды «извлекаются» в реальную дей​ствительность и становятся дополнительными факторами в разви​тии конфликта. Например, они могут быть использованы для оправ​дания своих действий и обвинений действий противника.
Какие бы причины не лежали в основе того или иного конфликта, в своем развитии любой конфликт выражает чьи-то интересы и пресле​дует определенные цели (порой не вполне осознаваемые участниками конфликта). Вырази​телем этнических интересов является не весь этнос, а лишь небольшая его часть, элитные группы, которые преследуют личные интересы. Например, объявление того или иного этнического региона субъектом федерации позволяет местной элите сформировать свои, относитель​но автономные от Центра, органы власти и проводить нужную поли​тику, используя идею защиты этнических интересов в своих целях.
К социокулътурным причинам возникновения межэтнических кон​фликтов можно также отнести конфликты между нормами и ценно​стями, функционирующими в обществе. Россия — многонациональ​ная страна, состоящая из десятков разнообразных этнокультурных образований. Каждая культура представляет своеобразную систему ценностей, идеалов, стремлений, образцов поведения и предпочтений в выборе соответствующих средств для достижения целей. 

Конфликты между нормами и ценностями (социальной структу​рой и культурой) могут возникать:
• на уровне Центр — регион;

• на межрегиональном уровне;
• на местном (внутрирегиональном) уровне.
Часто конфликты между нормами и ценностями и между ценно​стями разных культур происходят на бытовом уровне, в ходе повседневного общения. Наиболее конфликтогенными в этом отношении являются регионы с высокой миграцией населения. Переселенцы, как правило, не учитывают социокультурных особенностей местных жителей, чем вызывают к себе негативное отношение «аборигенов». 
Надо иметь в виду, что чисто межэтнических причин конфликтов в реальной жизни фактически не существует. Этническая самоиден​тификация и солидарность лишь способ защиты своих интересов, целей, ценностей и т. д. 
Особенности развития межэтнического конфликта
Межэтнический конфликт проходит те же стадии развития, что и любой другой вид конфликта, но имеет свои специфические особен​ности. Он способен проникать во все другие типы конфликтов, зах​ватывая конфликтные ситуации, сформировавшиеся по другим лини​ям социального взаимодействия. Если субъектами противостояния, независимо от причины возникновения конфликта, являются пред​ставители различных этнических групп, то в своем развитии этот кон​фликт будет приобретать этническую окраску и на определенном эта​не этнические различия могут приобрести доминирующее значение.
Другой особенностью межэтнического конфликта является то, что в его развитии большую роль играет определенная идеология (национализм, сепаратизм, коммунизм, антикоммунизм, фашизм, панисламизм и др.). Идеология способствует консолидации этно​са и более жесткому противопоставлению «своих» и «чужих». Она также придает ценностно-смысловую направленность противобор​ству, определяя цели и задачи в развитии этноса. Например, этни​ческий национализм по сути представляет политическую програм​му самоопределения этноса.
К особенностям межэтнического взаимодействия также можно отнести завышенную самооценку «своих» и необъективно низкую оценку «чужих»; двойной стандарт в подходах к «своим» и «чужим» (то, что позволительно «своим», непозволительно «чужим»).
Деление на «своих» и «чужих» свойственно любому социально​му конфликту. Но этническая принадлежность является одной из древнейших и наиболее устойчивой. Этнический стереотип в меж​групповых отношениях «приобретает как бы самостоятельное суще​ствование и психологически возвращает социальные отношения в историческое прошлое, когда групповой эгоизм глушил ростки бу​дущей общечеловеческой зависимости самым простым и древним образом: путем уничтожения, подавления инакообразия в поведе​нии, ценностях, мыслях». (Соснин В. А. культура и межгрупповые процессы: эгоцентризм, конфликты и тенденции национальной идентификации.//Психологический журнал. 1997. – Т. 18. - № 1 – С. 55-56).
Большинство особенностей в этнических конфликтах носит соци-окультурный характер. Например, различия в языке, религии, нор​мах, ценностях, обычаях, традициях, стереотипах, национальных символах, способах мышления и поведения и т. д. Каждое из этих различий при кризисном состоянии общества может стать поводом или причиной возникновения межэтнического конфликта.
Существует понятие «мифологическое мышление», феномен ко​торого наглядно проявляется в социокультурных конфликтах. Суть этого феномена заключается в том, что память сохраняет различные факты прошлого, «а интеллект дорабатывает возможные варианты успешных деталей»: в результате создается модель того, «что могло бы быть..., а может и было» (Лысихин И. Е. Духовные факторы возникновения и обострения конфликтных ситуаций: Социальные конфликты: экспертиза, прогнозирование, технологии разрешения. – М., 1995. – Вып. 7. – С. 48). Так создается «фантомная модель», которая может превратиться в программу действий.
Народная память в своих мифах, легендах, фольклоре, памятниках истории, литературы и т. д. хранит победы и поражения, обиды и «об​разы врагов», стереотипы конфликтного взаимодействия этносов. Весь этот груз достоинств и недостатков может быть использован для раз​жигания ненависти в межэтническом противостоянии.

Сами по себе этнические особенности не являются постоянным дестабилизирующим фактором в обществе. В нормально функцио​нирующей социально-политической и экономической системе отно​шений хорошо уживаются люди, принадлежащие к различным этническим группам. Но в условиях экономической и политической нестабильности и кризисных состояний общества все прежние ре​гуляторы межгрупповых, межэтнических отношений подвергаются разрушению и девальвации, а новые складываются не сразу. В такой ситуации «этнический регулятор», данный людям от рождения, вы​ступает на первое место.
В силу перечисленных особенностей, межэтнические конфликты отличаются остротой противоборства и жестокостью форм ведения борьбы. Начавшийся конфликт вызывает цепную реакцию, вовле​кая в свою сферу все новые и новые людские и иные ресурсы. По образному сравнению В. А. Михайлова, межэтнический конфликт развивается по принципу «воронки» (Михайлов В. А. Принципы «воронки» или механизм развертывания межэтнического конфликта. //Социологические исследования, 1993. - № 5):
— на первом этапе происходит образование «воронки противосто​яния», начинается накопление обид, формируется «образ врага»;
— на втором этапе стороны плодят своих антидвойников (закон «за​разного» причинения), «одномерных человеков» или «недочеловеков»;
— на третьем этапе противостояние перерастает в антагонизм и события отныне разворачиваются по принципу «зеркального отраже​ния», когда практически все твои дела и поступки бумерангом возвра​щаются. В этой «войне двойников» действие всегда равно противо​действию. Здесь уже окончательно пропадают правые и виноватые, остаются лишь бедствующие. (Там же – С. 57-58)
Принцип «зеркального отражения» впервые был изучен американ​ским ученым Ю. Бронфенбренером на примере взаимного восприятия американцев и русских в 60-х гг. Затем был подтвержден другими ана​логичными исследованиями и, в частности, при анализе сообщений в армянской и азербайджанской прессе по поводу конфликта в Нагорном Карабахе. Во всех этих исследованиях были получены фактически одни и те же результаты: каждая сторона обвиняла противника в тех же гре​хах, в которых последний обвинял ее.
Способы урегулирования межэтнических конфликтов
Окончательно разрешить тот или иной межэтнический конфликт невозможно. Пока существуют этносы, будут периодически возникать противоречия в их взаимодействиях. Поэтому проблема состоит в том чтобы выявить межэтнические противоречия, не допустить применения насилия, найти эффективные способы урегулирования спорных вопросов. Речь, по сути, идет об управлении межэтническими конф​ликтами в многоэтническом обществе.
Для того чтобы выработать стратегию управления этническими отношениями, необходимо на всем полиэтническом пространстве найти общие взаимоприемлемые ценности и нормы. Необходимо выработать общие правила игры, которые, с одной стороны, были бы достаточно универсальными, чтобы охватить ценностно-норматив​ным полем все многоэтническое общество, а с другой — не ущемля​ли бы частных традиций, обычаев, ценностей и интересов входящих в полиэтническое пространство этносов. Поэтому возникает вопрос о заключении своего рода «общественного договора» между госу​дарством и всеми входящими в состав государства этносами. Такой договор не может регламентировать все детали межэтнического вза​имодействия, но он должен содержать основополагающие нормы и принципы: гарантии безопасности личности и этноса, равноправие, запрет на применение насилия при возникновении противоречий, решение конфликтов мирными способами и т. д. При этом правила игры не должны отдавать предпочтение одному из участников кон​фликта. Только в этом случае они будут эффективными.
Роль верховного арбитра в решении спорных проблем и гаранта в выполнении договора должна быть делегирована федеральному Цен​тру (или специально созданному для этих целей институту власти) с безусловным признанием его полномочий (легитимности).
Для самореализации этнических групп в рамках своей субкульту​ры им необходимо передать часть федеральной власти при условии соблюдения всеми общих принципов общественного договора. Но чтобы делиться властью, государство должно быть достаточно силь​ным (желательно и экономически), чтобы при необходимости иметь возможность силовыми методами пресекать сепаратистские и экст​ремистские поползновения в межэтнических отношениях.
Если межэтнический конфликт не удалось выявить и предотвратить на стадии зарождения, то первостепенной задачей является прекраще​ние насилия (если оно имело место). Далее необходимо перевести кон​фликтное взаимодействие сторон в форму диалога. Существуют два уровня диалога: диалог как цель взаимодействия и диалог как средство достижения цели.
Если диалог между субъектами конфликта по тем или иным при​чинам невозможен, то возникает необходимость привлечения по​средников. Посредничество является наиболее мягкой формой уча​стия третьей стороны в урегулировании конфликта. Следующим шагом в урегулировании конфликта является обра​щение в арбитраж, если его решения станут обязательными для исполнения всеми участниками конфликта.
Существует также обязательный арбитраж, который находится на грани между регулированием и подавлением конфликта.
Крайней формой регулирования межэтнических конфликтов яв​ляется подавление силой.

Вопросы для самопроверки:
1. Назовите основные субъективные и объективные индикаторы этничности.
2. Назовите основные причины возникновения этнических кон​фликтов.
3. В чем заключаются особенности развития межэтнических кон​фликтов?
4. Что такое принцип «зеркального отражения» в развитии межэт​нического конфликта?
5. Какие вы знаете способы урегулирования межэтнических кон​фликтов?
6. В каких случаях применяется метод «подавления» межэтничес​кого конфликта?

Тест по теме

Выберите правильный ответ:

1. К объективным индикаторам этничности можно отнести: а) культура, язык, общая территория, язык и др.; б) этническое самосознание.

2. По формам и методам этнические конфликты можно разделить на: а) краткосрочные и долгосрочные; б) насильственные и ненасильственные.

3. Какие этнические конфликты чаще всего возникают на бытовом уровне, связанные: а) с подсознательной неприязнью к представителям определенного этноса; б) с конфликтами между нормами и ценностями, функционирующими в обществе.

4. Возможно ли окончательно разрешить тот или иной межэтнический конфликт: а) да; б) нет.
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Правильные ответы: 1.а; 2.б; 3.а; 4.б.

Тема 9.

ПОЛИТИЧЕСКИЕ КОНФЛИКТЫ

Политический конфликт — один из видов социального конфлик​та, столкновение политических субъектов по поводу властных отно​шений (борьба за власть и властные полномочия).
Одна из особенностей политического конфликта состоит в том, что он непосредственно или опосредованно затрагивает интересы больших социальных групп, социальных слоев, классов, общества в целом. Поэтому субъекты политического конфликта (политические организации, институты и отдельные лидеры) всегда выступают от имени определенной социальной общности. Для защиты своих ин​тересов и ценностей отдельные граждане объединяются в сообщества, создают свои организации и институты и таким образом становятся субъектами политического конфликта. Следовательно, политичес​кий конфликт — это всегда организованный, институциональный конфликт.
Другой особенностью политического конфликта является борь​ба за власть, властные полномочия. Власть в обществе — это одно из действенных средств и способов управления другими людьми и достижения своих целей. Поэтому она обладает большой притяга​тельной силой. В истории человечества борьба за власть порождала самые жестокие и бескомпромиссные конфликты между различны​ми субъектами политики (социальными группами, сословиями, классами, этносами, отдельными лидерами).
К особенностям политического конфликта можно также отнести его ценностный аспект, который имеет идеологические основания. Политическая идеология представляет собой духовное образование, специально предназначенное для целевой и идейной ориентации политического поведения граждан. Она выполняет функции организации, идентификации и мобилизации субъектов и сторонников политического конфликта. Переходя с теоретико-концептуального уровня на программно-политический, идеология воплощается в программу непосредственной политической борьбы. Закрепленные в нормах политические ценностные ориентации об разуют единое правовое поле (единые правила игры) для всех субъектов политики. Однако и здесь политический конфликт имеет свою спе​цифику. Применение насилия в конфликте считается законным лишь со стороны власти.

Причины возникновения и типология политических конфликтов

Все политические конфликты в обществе можно разделить на два основных вида: горизонтальные и вертикальные.
1. Горизонтальные политические конфликты. В них борьба за власть и властные полномочия ведется в рамках существующего режима. Например, между правительством и парламентом, различ​ными политическими группировками в правящей элите, государ​ством и отдельными субъектами политики (личностью, группой, институтом) и т. д.
Цели и причины возникновения горизонтальных конфликтов — :овершенствование существующей системы власти. Например, сме​на неугодных лидеров или правящей элиты, частичная корректиров​ка политического курса, увеличение или уменьшение властных полномочий тех или иных субъектов политики и т. п.
В демократической политической системе горизонтальные поли-гические конфликты институционализированы и в определенной степени запрограммированы. Большинство из этих конфликтов носит открытый, публичный характер, например, парламентские дебаты, роспуск парламента и назначение досрочных выборов, вотум недоверия правительству, обращение в конституционный суд и др. Тоталитарный режим власти не признает никаких политических конфликтов и стремится их не допустить. Если же горизонтальные конфликты в тоталитарной политической системе и случаются, то они приобретают форму заговора или дворцового переворота. 

2. Вертикальные политические конфликты. В них конфронтация проходит по линии «власть — общество». Социальная политическая структура общества весьма неоднородна. Различные социальные слои, классы и этнические группы в этой структуре занимают различные позиции (статусы) и играют разные роли. Иерархичность статусно-ролевой структуры, неравный доступ к ресурсам и власти порождают политические конфликты на всех уровнях вертикали «власть — общество».
Вертикальные политические конфликты, в свою очередь, можно разделить на два подвида:
а) статусно-ролевые конфликты используются в борьбе за повышение личного и группового статуса (роли) в политической структуре общества (за место в иерархии политической власти, за совокупность и объем политических прав и свобод, за возможность участвовать в политической жизни и влиять на нее, за соответствие статуса и роли и др.). 

Статусно-ролевые конфликты возникают не только по вертикали: «верхи» — «низы», но и по горизонтали — между политическими субъектами, находящимися примерно на одинаковых ступенях статусно-ролевой структуры (борьба партий и фракций в партии).
б) режимные политические конфликты преследуют цели свержения существующего политического строя или радикального изменения политического курса.
Все многообразие причин возникновения режимных конфликтов можно свести к двум основным:
1. Ущемление базовых социально-экономических и политических потребностей и интересов значительной части населения страны.
2. Различия в оценках, ценностных ориентациях, целях, представлениях по поводу политического и социально-экономического развития общества (различия политических культур). Ущемление базовых потребностей может быть вызвано как объективными, так и субъективными факторами. 

Объективные факторы:
• кризис естественного социально-экономического развития об​щества (например, кризис СССР в 80-е гг.);
• трудности, связанные с радикальным реформированием соци​ально-политической системы общества;
• результат непредвиденных обстоятельств (стихийное бедствие, мировой финансовый кризис, внешние войны и т. д.).

Субъективные факторы:
• явные просчеты в социально-экономической политике (неком​петентность);
• нежелание правящей элиты учитывать коренные интересы и потребности подвластных классов и социальных слоев;
• осознание (восприятие) подвластными социальными слоями и классами существующей политической системы распределения ресурсов (в том числе власти) как несправедливой и незаконной. 

Каковы бы ни были причины ущемления базовых потребностей человека, но если значительная часть населения страны не находит своего места в существующей социально-политической структуре общества и не способна удовлетворить свои базовые потребности в рамках существующих социально-политических институтов, то она будет стремиться разрушить или радикально изменить эти институ​ты. 
Как виды политических конфликтов, выделяют также конфлик​ты ценностей и конфликты интересов.
В конфликте ценностей (ценностных ориентации) противоречия заключаются в различных представлениях о самой политической системе, политическом курсе страны и правилах политической игры. 
В конфликте интересов борьба идет в сфере распределения и пе​рераспределения различных ресурсов (власти, материальных благ, духовных ценностей и пр.). 
Одной из разновидностей политического конфликта является кон​фликт политических культур. В этом конфликте происходит столк​новение различных политических ценностей, норм, обычаев, тради​ций, способов политического поведения, ценностных ориентации и целей политического развития. Особенно заметными эти конфликты становятся в периоды радикальных реформ в обществе, когда сталки​ваются старая и новая политические культуры. 

Различают также политические конфликты по признаку объек​тивности:
• подлинный, вызванный объективными противоречиями;
• случайный, условный, еще не осознаваемый участниками;
• смещенный, лишь косвенно связанный с объективными проти​воречиями;
• приписанный, указывающий на субъекты, не находящиеся в кон​фликте;
• ложный, не имеющий реальных причин.
Политические конфликты особенно важно различать по глубине лежащих в их основании противоречий. По мнению американского политолога А. Рапопорта, есть конфликты: типа «схватка», когда в основе конфликта лежат непримиримые противоречия; типа «дебатов», где возможны компромиссы; типа «игр», где обе стороны дей​ствуют в рамках единых правил и не разрушают сложившихся отношений (Зеркин Д. П. основы политологии: Курс лекций. – Ростов н/Д.. 1996. – С. 457).
Как и другие социальные конфликты, политические бывают ло​кальными, общими, кратковременными, долговременными, субъек​тивными, объективными, насильственными, мирными и происходят на уровне Центра, региона, отдельного города и района.
Урегулирование и разрешение политических конфликтов
Способы урегулирования политических конфликтов прежде всего зависят от определения вида конфликта. Если мы имеем дело с го​ризонтальным (частичным) конфликтом, субъектами которого, как правило, выступают политические институты и организации, фун​кционирующие в рамках существующей политической системы (на​пример, исполнительная и законодательная ветви власти), то дан​ный конфликт является полностью институционализированным и его урегулирование предопределено законодательно закрепленны​ми правилами политической борьбы (например, Конституцией). Урегулирование таких конфликтов во многом зависит от искусст​ва политических лидеров, используя группы поддержки, находить сторонников и компромиссы. Если в ходе дискуссий, дебатов, пере​говоров, работы согласительных комиссий не удается найти комп​ромисс и конфликт заходит в тупик, то в демократической полити​ческой системе существуют варианты его разрешения:
• обращение в Конституционный суд;
• отставка правительства;
• роспуск парламента (Госдумы) и назначение досрочных парла​ментских выборов;
• организация и проведение референдума по спорным вопросам и др.
Более сложными в плане урегулирования являются вертикаль​ные статусно-ролевые конфликты, возникающие между центром и регионами. Регионы могут претендовать не только на повышение своего социально-экономического и политического статуса, но и стремиться к полной политической независимости. Такие конфлик​ты могут привести к широкомасштабным боевым действиям и мно​гочисленным жертвам.
Но, пожалуй, самыми сложными для урегулирования и разрешения являются вертикальные режимные политические конфликты. Субъек​тами таких конфликтов выступают, с одной стороны, государственные институты и организации, выражающие интересы господствующих слоев населения и правящей элиты, с другой — оппозиционные органи​зации, представляющие подвластные массы. Конечной целью режим​ного политического конфликта является смена (сохранение) существу​ющей политической системы. В таких конфликтах особенно велика цена ошибок и просчетов. Негативное развитие может привести общество к гражданской войне.

 гражданской войне.

Сложность в разрешении режимных политических конфликтов заключается еще и в том, что оппозиционная сторона может игно​рировать существующие правила политической борьбы, требовать их изменения, действовать незаконными методами, подстрекать широкие слои населения к массовым выступлениям и неповинове​нию властям. В этой борьбе законность (легитимность) и незакон​ность (нелегитимность) носят взаимопереходящий характер. «Не​законные» действия оппозиции, в случае ее победы, приобретают законность (легитимность), а «законные» действия потерпевшей поражение правящей элиты становятся незаконными.
Для того чтобы не допустить негативный ход развития радикаль​ного политического конфликта, необходим своевременный и всесто​ронний анализ конфликтной ситуации, в котором должны быть вы​явлены следующие ключевые вопросы:
Каковы основные причины возникновения конфликта?
Каковы истинные намерения и цели сторон?
Какие силы задействованы в конфликте и какие силы могут при​нять участие в ходе развития конфликта?
Кому выгодно конфликтное развитие событий?
На основании полученных данных появляются возможности:
• составить прогноз возможного развития событий;
• определить возможные варианты урегулирования конфликта;
• разработать план урегулирования и разрешения конфликта, оп​ределить тактические и стратегические задачи. 

Практическая реализация плана предполагает следующую после​довательность действий:
1) уменьшить (снять) эмоциональное напряжение конфликтую​щих (например, информацией о намерениях);
2) четко определить предмет спора и тем самым локализовать кон​фликт;
3) установить (оговорить) нормы и правила взаимодействия кон​фликтующих сторон;
4) организовать диалог между конфликтующими сторонами и от​крыто информировать общественность о позициях сторон и прини​маемых мерах по урегулированию конфликта;
5) отделить проблемы от субъективной заинтересованности уча​стников конфликта и сосредоточить внимание на их разрешении.
Если в результате принятых мер урегулировать или локализовать конфликт не удалось и его дальнейшее развитие представляет угрозу для общества, то властные структуры должны быть готовыми при​менить силу или остановить развитие конфликта угрозой примене​ния силы. 

Вопросы для самопроверки:

1. В чем заключается специфика политического конфликта?
2. Назовите основные типы политических конфликтов.
3. В чем заключаются различия между горизонтальными и верти​кальными политическими конфликтами?
4. Что такое режимный политический конфликт?
5. Каковы особенности легитимного применения насилия в поли​тическом конфликте?
6. Назовите основные способы разрешения политических конф​ликтов.

Тест по теме

Выберите правильный ответ:

1. Является ли горизонтальный конфликт, субъектами которого выступают политические институты и организации, функционирующие в рамках существующей политической системы, институционализированными: а) да; б) нет.

2. Причинами возникновения горизонтальных политических конфликтов являются: а) конфронтация по линии «власть-общество»; б) совершенствование существующей системы власти.

3. В политическом конфликте интересов противоречия заключаются: а) в различных представлениях о самой политической системе; б) в сфере распределения различных ресурсов.

4. Режимный политический конфликт заключается в: а) смене (сохранении) существующей политической системе; б) в противостоянии между центром и регионами.

Литература

Глухова А. В. Типология политических конфликтов. — Воронеж, 1997. - С. 66-70, 88.
Зеркин Д. П. Основы политологии: Курс лекций. — Ростов н/Д., 1996. - С. 449, 456-457.
Пугачев В. П., Соловьев А. И. Введение в политологию. — М., 1995. - С. 224-225.

Правильные ответы к тесту по теме: 1. а; 2. б; 3. б; 4. а.

Литература (по всему курсу):

Анцупов А, Я., Шипилов А. И. Проблема конфликта: аналитический обзор, междисциплинарный библиографический указатель. — М., 1992.
Бородкин Ф. М., Коряк Н. М. Внимание: конфликт. — Новосибирск, 1984,1989.
Карнеги Д. Путь к согласию. — М., 1991.

Козырев Г. И. Введение в конфликтологию. М., 1999.
Конфликт в трудовом коллективе. Методическая разработка. — М., 1991.
Конфликт и пути его разрешения. — Куйбышев, 1990.
Тернер Дж. Структура социологической теории. — М., 1985
Фромм Э. Иметь или быть? — М., 1986.
Шаленко В. Н. Конфликт в трудовом коллективе. — М., 1992.

Тест по курсу «Конфликтология»

Выберите правильный ответ:

1. Конфликт является: а) необходимым условием общественного развития; б) дефектом социальных отношений.

2. Конфликты имеют только деструктивный характер: а) да; б) нет.

3. Необходимым условием для перерастания конфликтной ситуации в открытый конфликт, необходимы: а) социальная напряженность; б) инцидент.

4. Всегда ли после переговорного процесса и достижения договоренностей удаётся снять социальное напряжение в отношениях между бывшими противниками: а) да; б) нет.

5. Внутриличностный конфликт это: а) борьба двух позитивных или двух негативных тенденций в психике человека; б) столкновение личностей в процессе взаимоотношений.

6. Рефлексия это: а) один из видов психологической защиты; б) способность человека взглянуть на себя с позиций внешнего наблюдателя.

7. Межличностные конфликты возникают между людьми: а) впервые встретившимися; б) постоянно общающимися; в) как между теми, так и между другими.

8. Может ли готовность к разрешению конфликта, проявленной одной из сторон, сыграть решающую роль в разрешении конфликта в целом: а) да; б) нет.

9. Если рассматривать семью как малую социальную группу, то чем будут обусловлены конфликты в этом случае: а) личными качествами и особенностями внутрисемейных отношений; б) влиянием внешних условий.

10. В процессе разрешения супружеского конфликта, главным является установления: а) объекта конфликта; б) интересов участников конфликта.

11. Являются ли групповые нормы и правила внутригруппового общения необходимым условием существования групп: а) да; б) нет.

12. Деструктивные конфликты в группе ведут: а) к её распаду; б) к сплочению группы.

13. Демократический тип управления предполагает: а) жесткую формализацию всех производственных отношений; б) саморегулирование и самоорганизацию производственных отношений.

14. Какие методы решения проблем в конфликте наиболее эффективны: а) предупреждение и урегулирование; б) силовые методы.

15. В каком обществе этнические особенности чаще всего являются дестабилизирующим фактором: а) с экономической и политической нестабильностью; б) в обществе с нормально функционирующей социально-политической и экономической системами.

16. Межэтнический конфликт проходит те же стадии развития, что и любой другой конфликт: а) нет; б) да.

17. Особенностью политического конфликта является то, что он затрагивает интересы: а) малых социальных групп; б) больших социальных групп, общества в целом.

18. Какая особенность политического конфликта порождает самые бескомпромиссные конфликты: а) борьба за власть; б) ценностный аспект.

ПЛАНЫ СЕМИНАРСКИХ ЗАНЯТИЙ

Тема 1

Конфликт: понятие, виды и функции (4 ч.)
1. Конфликт как социальный феномен общественной жизни.
2. Определение понятия «социальный конфликт».
3. Структура социального конфликта.
4. Источники и причины возникновения социальных конфликтов.

Литература
Бородкин Ф. М., Коряк Н. М. Внимание: конфликт. — Новосибирск, 1984,1989.
Дмитриев А. В., Кудрявцев В. И., Кудрявцев С. В. Введение в общую теорию конфликта. - М., 1993.
ПреториусР. Теория конфликта. // Политические исследования. — М., 1991.

Тема 2

Динамика развития социального конфликта (4 ч.)
1. Зарождение конфликта. Инцидент.
2. Конфликт в развитии.
3. Завершение конфликта. Функции конфликта.
Литература

Громова О. Н. Конфликтология: учебное пособие для студентов специальностей: “экономика и управление машиностроением”. – М.. 1993.

Дмитриев А. В., Кудрявцев В. И., Кудрявцев С. В. Введение в общую теорию конфликта. - М., 1993.

Краснов Б. Н. Конфликты в обществе.//Социально-политический журнал, 1992. - № 6-7.

Тема 3

Внутриличностные конфликты (2 ч.)

1. Внутренние и внешние противоречия личности и их взаимосвязь.

2. Причины и источники внутриличностных конфликтов и формы их проявления.

3. Основные способы разрешения внутриличностных конфликтов.

Литература

Донченко Е. А., Титоренко Т. М. Личность: конфликт, гармония. – Киев, 1989.

Личность. Внутренний мир и самореализация. – СПб., 1996.

Сулимова Т. С. Социальная работа и конструктивное разрешение конфликтов. М., 1996.

Шугуров М. В. социальный конфликт и самоосуществление личности. – Саратов, 1994.

Тема 4

Межличностные конфликты (4 ч.)

1. Взаимодействие и взаимосвязь людей.

2. Структурная типология межличностного восприятия.

3. Способы урегулирования межличностных конфликтов.

Литература

Берн Э. Игры, в которые играют люди. Люди, которые играют в игры. – СПб., 1992.

Ершов А. А. Личность и коллектив: межличностные конфликты в коллективе и их разрешение. – Л., 1976.

Максуэлл Мольц. Я – это Я, или как стать счастливым. – СПб., 1992.

Тема 5

Супружеские конфликты (2 ч.)

1. Социально-психологические и ролевые различия супругов.

2. Причины и источники супружеских конфликтов.

3. Способы разрешения супружеских конфликтов.

Литература

Гурко Т.А. Трансформация института современной семьи. // Социологические исследования, 1995. - № 10.

Сысоенко В. А. супружеские конфликты. – М., 1989.

Шуман С. Г., Шуман В. П. Семейные конфликты. – Брест, 1992.

Тема 6

Группа и конфликты (2 ч.)

1. Групповая динамика: взаимодействие и взаимозависимость.

2. Субкультура группы: групповые нормы, ценности и стереотипы поведения.

3. Причины возникновения групповых конфликтов и их классификация.

4. Основные способы разрешения групповых конфликтов.

5. Последствия и функции внутригруппового конфликта.

Литература

Агеев. В.С. Межгрупповое взаимодействия: социально-психологические проблемы. – М., 1990.

Кэмпбелл Д. Т. Реалистическая теория группового конфликта. – Психологические механизмы регуляции социального поведения. – М., 1997.

Морено Дж. Социометрия. Экспериментальный метод и наука об обществе. – М., 1958.

Робер М. А., Титман Ф. Психология индивида и группы. – М., 1988.

Тема 7

Конфликты в организации (2 ч.)

1. Структура и функции современной организации.

2. Классификация организационных конфликтов.

3. Предупреждение, разрешение и управление конфликтами в организации.

Литература

Александрова Е. В. социально-трудовые конфликты: пути разрешения. – М., 1993.

Дорин А. В. Экономическая социология. – Минск, 1997.

Мескон М. Х., Альберт М., Хедоури Ф. Основы менеджмента. – М., 1998.

Пригожин А. И. Современная социология организации.

Тема 8

Межэтнические конфликты (2 ч.)

1. Понятие «этнос» в социологическом измерении.

2. Источники возникновения межэтнических конфликтов.

3. Война как одна из форм межэтнического конфликта.

4. основные способы урегулирования межэтнических конфликтов.

Литература

Авксентьев В.А. Этнические конфликты: история и типология. // Социологические исследования, 1996. - № 12.

Джунусов М. С. Национализм в различных измерениях. – Алма-Ата, 1990.

Манцев А. А. Этнополитические конфликты: природа, типология и пути урегулирования. // Социально-политический журнал, 1996. - № 4.

Михайлов В. А. Принцип «воронки», или механизм развертывания межэтнического конфликта. // Социологические исследования, 1993. - № 5.

Тема 9

Политические конфликты (2 ч.)

1. Понятие и типология политического конфликта.

2. Политический режим и социально-политические противоречия в обществе.

3. Проблемы достижения социального согласия в обществе.

Литература

Анискевич А. С. Политический конфликт. – Владивосток, 1994.

Здравомыслов А. Г. Социология конфликта. – М., 1995.

Овчинников В. С. Политические конфликты в международных отношениях и пути их разрешения. – М., 1990.

Социально-политические конфликты в сфере межнациональных отношений и пути их разрешения. – М., 1990.

Глоссарий

Абсолютные конфликты — конфликты, в которых борьба ведется до полного уничтожения одного или обоих соперников.
Авторитет — общепризнанное значение, влияние, которым пользуется человек, группа, институт или организация; способность обеспечить послушание без насилия.

Агрессия — индивидуальное или коллективное поведение, направленное на нанесение физического или психологического вреда, ущерба или уничтожение другого человека, группы людей и больших социальных общностей.

Актор — активно действующий субъект.

Вертикальные политические конфликты — конфронтация проходит по линии «власть — общество». Существует два вида вертикальных политических конфликтов: а) статусно-ролевые, в основе которых лежит борьба за повышение личностного и группового статуса и роли в политической структуре; б) режимные конфликты, целью которых является свержение или радикальное изменение существующего политического строя.

Власть — способность и возможность оказывать определяющее воздействие на людей с помощью каких-либо средств (авторитета, силы или угрозы применения силы и др.)

Внеформальная организация — спонтанно возникаемая система связей, отношений, деятельности, направленная на решение организационных задач формальной организации способами, отличными от предписанных.

Восприятие межличностное — восприятие, понимание и оценка человека человеком, включает следующие механизмы: 1) идентификацию; 2) социально-психологическую рефлексию; З) эмпатию; 4) стереотипизацию.

Враждебность — фиксированная психологическая установка, готовность к конфликтному поведению.

Генезис конфликта — момент зарождения, возникновения и последующий процесс развития конфликта.

Горизонтальные политические конфликты — борьба за власть и властные полномочия в рамках существующего режима, например, между исполнительной и законодательной ветвями власти. Десоциализация — «вытеснение индивида или социальной группы из собственной культуры.

Децентрация — механизм преодоления эгоцентризма личности, в основе которого лежит способность субъекта к принятию роли другого человека.

Дискуссия — обсуждение спорного вопроса.

Диагностика конфликта исследование конфликта с целью определения его основных характеристик.

Доминирование — иерархия социальных отношений, предполагающая борьбу за приоритетные позиции.

Забастовка — коллективное прекращение работы или отказ от участия в регламентированной трудовой деятельности, организованные работниками с целью защиты своих экономических, социально- политических и иных интересов.

Индивидуальный порог толерантности — определенный предел роста психологического напряжения, после которого индивид вступает в конфликт или впадает в фрустрацию.

Идентификация — процесс эмоционального и иного самоотождествления личности с другим человеком, группой, образцом.

Институционализированный конфликт — конфликт, в котором оговорены нормы и правила ведения борьбы и существуют четкие механизмы его завершения.

Интерес — реальная причина социальных действий.

Инцидент — формальный повод для начала непосредственного столкновения сторон в конфликте.

Катарсис — освобождение от агрессивных импульсов, путем на правления их на различного рода эрзац-объекты (куклы-противники, участие в спортивной борьбе и др.).

Компромисс — метод урегулирования социальных конфликтов, основанный на взаимных уступках сторон.

Конкуренция — один из видов социального конфликта (особый вид борьбы), целью которого является получение прибыли, доступа к дефицитным благам и другой выгоды.

Консенсус — метод урегулирования социальных конфликтов, ориентированный на совместное решение проблемы.

Конгруэнтность — адекватная эмоциональная реакция личности на конфликтную ситуацию.

Конфликт социальный — столкновение взаимоисключающих потребностей, интересов, ценностей.

Конфликт политических культур — столкновение различных политических ценностей, норм, обычаев, традиций, способов политического поведения и целей политического развития (политических образов жизни).

Конфронтация — противостояние (военное, политическое, социально-психологическое и др.) между социальными субъектами (индивидами, группами, партиями, идейными течениями, институтами, этносами, странами).

Кризис социально-политический - резкое обострение социально политических противоречий, в результате которого нарушается стабильность и нормальное развитие общества.

Лидер — член группы, оказывающий существенное влияние на сознание и поведение остальных участников в силу своего лично го авторитета (неформальный лидер) или занимаемой должности (формальный лидер).

Лидерство - способ воздействия на группу, основанный на личном авторитете, признании личности лидера.

Личность — человек, обладающий устойчивой системой социально значимых черт, обусловленных существующей системой общественных отношений, культурой и биологическими особенностями индивида.

Ложный конфликт — субъект (субъекты) воспринимают ситуацию как конфликтную, хотя реальных причин для конфронтации нет.

Маргиналы — неадаптивные, неприспособившиеся к социальным условиям люди.

Межличностные конфликты - столкновение личностей в процессе их взаимоотношений, причиной которого является несовместимые (взаимоисключающие) потребности, интересы, ценности, цели или личные антипатии.

Межролевой конфликт — ситуация противоречия между требованиями разных социальных ролей, исполняемых личностью.

Мотивация - влечение или потребность, побуждающие нас действовать с определенной целью.

Насилие — в узком смысле насилие ассоциируется с нанесением человеку физических и моральных травм; в широком смысле под насилием понимаются любые формы принуждения в отношении других индивидов и социальных групп.

Неверно приписанный конфликт — конфликт, в котором истинный «виновник» (субъект) конфликта находится «за кулисами» противоборства, а в конфликте задействованы участники, не имеющие не посредственного отношения к конфликту.

Ненависть — стойкое отрицательное чувство человека, направленное на явление, противоречащее его потребностям, интересам, ценностям. 

Неосознанньй внутриличностный конфликт — внутриличностный конфликт, в основе которого лежат любые не полностью разрешенные в прошлом конфликтогенные ситуации, о которых мы уже забыли, но они существуют в нас на бессознательном уровне и воспроизводятся непроизвольно в аналогичных прошлым обстоятельствах.

Несовместимость межличностная — взаимное неприятие (антипатия) партнеров по общению и совместной деятельности, основанное на совпадении (противостоянии) ценностных ориентаций, темпераментов, психофизических реакций, индивидуально-психологических характеристик индивидов.

Неформальная организация — спонтанно возникаемая общность людей, на основе личного выбора.

Нормы групповые — правила регуляции поведения членов группы, выработанные в результате совместной групповой деятельности и общения.

Неудовлетворенность — негативное восприятие (оценка) тех или иных факторов, событий, складывающихся обстоятельств, тенденций развития и т. д.

Объект конфликта - конкретная причина, мотивация, движущие силы конфликта (то, из-за чего возник конфликт).

Окружающая среда в конфликте состоит из физической среды (географических, климатических, экологических и других факторов) и социальной среды (определенных социальных условий, в которых развивается конфликт).

Поведение конфликтное — действия, направленные на противостоящую сторону с целью захвата, удержания спорного объекта или принуждения оппонента к отказу от своих целей или к их изменению.

Политическая культура ценностно-нормативная система знаний, представлений, ориентаций в мире политики о законах и правилах функционирования политической системы, способах политической жизни.

Политический конфликт — столкновение политических субъектов по поводу власти и властных отношений.

IIосредничество — процесс, содействующий межличностным, межгрупповым и межгосударственным переговорам.

Потенциальный конфликт — реальные основания для возникновения конфликта, но пока одна или обе стороны в силу тех или иных причин (например, из-за недостатка информации) еще не осознали ситуацию как конфликтную.

Потребности — нужда в чем-либо, объективно необходимом для поддержания жизнедеятельности и развития человека, группы общества; внутренний побудитель активности.

Предконфликтная ситуация — рост социальной напряженности в отношениях между потенциальными субъектами конфликта, вызванный определенными противоречиями.

Представление — образ ранее воспринятого предмета или явления, или созданный продуктивным воображением.

Проекция — осознанный или бессознательный перенос субъектом собственных мыслей и побуждений на других.

Противоборство — действие, направленное друг против друга.

Прямое насилие — непосредственное воздействие субъекта на объект с целью нанесения ему ущерба и/или ограничения действий.

Разрешение конфликта — снятие противоречий, вызвавших конфликт, и установление нормальных отношений между противоборствующими сторонами.

Регрессия (в психике человека) — негативный защитный механизм (бегство от ситуации). Регрессия не решает проблему, ситуация остается и вся энергия конфликта, не нашедшая выхода вовне, направляется на разрушение самой личности.

Режимный (радикальный) политический конфликт — борьба за смену (сохранение) политической системы.

Ресоциалазацая — вынужденная (насильственная) интеграция индивида или социальной группы в другую культуру.

Риск — ситуативная характеристика деятельности, состоящая в неопределенности ее исхода и возможных неблагоприятных последствиях в случае неудачи.

Ригидность (в психологии) (от лат. — жесткий, твердый) — трудности в перестройке восприятия и представлений в изменившейся ситуации, отсутствие гибкости в поведении.

Сила в социальном конфликте — возможность и способность сторон конфликта реализовать свои цели вопреки противодействию противника (оппонента).

Случайный конфликт — конфликт, возникший по недоразумению или случайному стечению обстоятельств.

См щенный конфликт — конфликт, возникший на ложном основании, когда истинная причина скрыта.

Смута — неясно выраженное недовольство существующим положением вещей.

Соперничество — борьба за признание личных достижений со стороны общества, коллектива, группы.

Социализация — процесс усвоения индивидом (группой) образцов поведения, социальных норм и ценностей, необходимых для успешной жизнедеятельности в данном обществе.

Социальная напряженность - психологическое состояние людей, причинами которого является неудовлетворенность существующим положением дел или ходом развития событий. Наиболее характерными формами проявления социальной напряженности являются групповые эмоции.

Социально-трудовой конфликт — столкновение субъектов, действующих в среде трудовых отношений, вызванное противоположностью интересов.

Социально-политический конфликт — конфликт между большими социальными группами, затрагивающий политические отношения, и (или) для решения которого необходимы политические методы урегулирования.

Социальное партнерство — один из методов регулирования трудовых отношений и конфликтов путем достижения взаимоприемлемых соглашений между работниками (профсоюзами) и предпринимателями (союзом предпринимателей) через взаимные уступки и конфликты.

Спор — разногласия по поводу нахождения наилучшего варианта решения совместных проблем.

Статус социальный - общее положение личности или социальной группы в обществе, связанное с определенной совокупностью прав и обязанностей.

Стереотип — относительно устойчивый и упрощенный образ социального объекта (человека, группы, явления и т. д.).

Стереотипизация — восприятие и оценка другого путем распространения на него характеристик какой-либо социальной группы.

Стресс — состояние психического (эмоционального напряжения, возникающее у человека в сложных (экстремальных) ситуациях. Стресс может оказывать как положительное, мобилизующее воздействие, так и отрицательное. Во втором случае часто употребляется понятие «дистресс».

Структура конфликта — совокупность устойчивых элементов конфликта, образующих целостную систему.

Толерантность — терпимость к чужому образу жизни, мнению, поведению, ценностям и т. д.

Трудовой коллектив — формальная общность людей, объединенных совместной трудовой деятельностью для достижения определенных целей (производство продукции, ремонт зданий и т. д.).

Урегулирование конфликта — снятие остроты противоборства сторон, которое не устраняет причин конфликта.

Установка — готовность, предрасположенность субъекта к определенной ситуации; определенная направленность проявлений психики я поведения субъекта; готовность к восприятию будущих событий.

Установка конфликтная — предрасположенность я готовность действовать в предполагаемом конфликте определенным образом. Она включает цели, ожидания и эмоциональную ориентацию сторон.

Установка социальная — предрасположенность, готовность действовать определенным образом в определенных ситуациях.

Фрустрация - психическое состояние человека, вызываемое не преодолимыми трудностями, возникшими на пути к достижению цели; переживание неудачи.

Эволюция конфликта — процесс постепенного, непрерывного раз вития конфликта от простых к более сложным формам.

Экстернал — человек, склонный приписывать всему происходящему в его жизни внешние причины (судьба, случай, окружающая среда).

Эмпатия — постижение эмоционального состояния, проникновение в переживания другого человека (сопереживание).
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