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ПРИРОДА КОНФЛИКТА В ОРГАНИЗАЦИИ
Как и множества других понятий, у конфликта имеется множество толкова­

ний и определений. Одним из них; конфликт- эго отсутствие согласия между 
двумя и более сторонами, которые могут быть конкретными лицами или груп­
пами лиц.

Думая о конфликте, люди чаще всего ассоциируют его с агрессией, угроза­
ми, спорами, враждебностью, войной и т.п. В результате, бытует мнение, что 
конфликт- явление всегда нежелательное, что его необходимо избегать, если 
есть возможность, и что его следует немедленно разрешать; как только он 
возникает.

Современная точка зрения заключается в том, что даже в организациях с 
эффективным управлением некоторые конфликты не только возможны, но и 
желательны. Конечно, конфликт не всегда имеет положительный характер. В 
некоторых случаях он может мешать удовлетворению потребностей отдель­
ной личности и достижению целей организации в целом. Например, человек, 
который на заседании комитета спорит только потому, что не спорить он не 
может, вероятно, снизит степень удовлетворения потребности в принадлежно­
сти и уважении и, возможно, уменьшит способность группы принимать эффек­
тивные решения. Члены группы могут принять точку зрения спорщика только 
для того, чтобы избежать конфликта и всех, связанных с ним неприятностей 
даже не будучи уверенными, что поступают правильно.

Но во многих случаях конфликт помогает выявить разнообразие точек зре­
ния, дает дополнительную информацию, помогает выявить большее число аль­
тернатив или проблем и т.д. Это делает процесс принятия решений группой 
более эффективным, а также дает людям возможность выразить свои мысли и 
тем самым удовлетворить личные потребности в уважении и власти. Это также 
может привести к более эффективному выполнению планов, стратегий и про-
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ектов, поскольку обсуждение различных точек зрения на них происходит до их 
фактического исполнения.

Таким образом, конфликт может быть функциональным и вести к повыше­
нию эффективности организации. Или он может быть дисфункциональным и 
приводит к снижению личной удовлетворённости, группового сотрудничества 
и эффективности организации. Роль конфликта, в основном, зависит от того, 
насколько эффективно им управляют. Чтобы управлять конфликтом, необходи­
мо знать причины его возникновения, тип, возможные последствия для того, 
чтобы выбрать наиболее эффективный метод его разрешения.

Существует четыре основных типа конфликта.
Внутриличносгный конфликт
Этот тип конфликта не соответствует определению, данному выше. Однако, 

его возможные дисфункциональные последствия аналогичны последствиям 
других типов конфликта. Он может принимать различные формы, и из них наи­
более распространена форма ролевого конфликта, когда одному человеку 
предъявляются противоречивые требования по поводу того, каким должен быть 
результат его работы или, например, когда производственные требования не 
согласуются с личными потребностями или ценностями.

Межличностный конфликт
Это самый распространённый тип конфликта. В организациях он проявля­

ется по-разному. Чаще всего, это борьба руководителей за ограниченные ре­
сурсы, капитал или рабочую силу, время использования оборудования или одоб­
рение проекта. Каждый из них считает, что поскольку ресурсы ограничены, он 
должен убедить вышестоящее руководство выделить эти ресурсы ему, а не дру­
гому руководителю.

Конфликт между личностью и группой
Между отдельной личностью и группой может возникнуть конфликт, если 

эта личность займет позицию, отличающуюся от позиций группы. Например, 
обсуждая на собрании пути увеличения объема продаж, большинство будет 
считать, что этого можно добиться путем снижения цены. А кто-то один будет 
убежден, что такая тактика приведёт к уменьшению прибыли. Хотя этот чело­
век, мнение которого отличается от мнения группы, может принимать близко к 
сердцу интересы компании, его все равно можно рассматривать как источник 
конфликта, потому что он идет против мнения группы.

Межгрупповой конфликт
Организации состоят из множества формальных и неформальных групп. 

Даже в самых лучших организациях между такими группами могут возник­
нуть конфликты. Неформальные группы, которые считают, что руководитель 
относится к ним несправедливо, могут крепче сплотиться и попытаться “рас­
считаться” с ним снижением производительности. Яркий пример межгруппо- 
вого конфликта - конфликт между профсоюзом и администрацией.
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