Тема 5. Психологічні основи поведінки керівника в конфліктних ситуаціях

5.1. Поняття конфлікту і конфліктної ситуації. Типи конфліктів. Психологічні причини зародження конфліктів

Конфліктна ситуація – це комплекс умов, за яких відбувається зіткнення об’єктивних та/чи суб’єктивних протиріч, які негативно впливають на діяльність і самопочуття працівників, потребують розв’язання чи усунення.

Для виникнення конфлікту необхідна наявність конфліктної ситуації. Конфліктна ситуація – це таке сполучення людських потреб і інтересів, що об'єктивно створює ґрунт для реального протиборства між різними соціальними суб'єктами. Головна риса цієї ситуації – виникнення предмета конфлікту, тобто основного протиріччя, через якого і заради рішення якого сторони вступають у боротьбу. 

Основними причинами конфліктів в організації найчастіше є наступні:

– розподіл ресурсів;

– взаємозалежність задач;

– розходження з метою і способами їхнього досягнення;

– незадовільні комунікації;

– розходження в психологічних особливостях працівників.

Конфлікт – це незгода між двома або більше сторонами (особами або групами), коли кожна сторона намагається зробити так, щоб було прийнято саме її погляди або мету й перешкоджати іншій стороні зробити те саме. Конфлікт – це зіткнення протилежних інтересів, поглядів, прагнень.

Виділяють наступні типи конфліктів: конфлікт інтересів, конфлікт поглядів, конфлікт прагнень. 

Види конфліктів: 

– згладжені та різкі;

– ділові, особисті та напівділові;
– між окремими членами колективу, між групами, між групою та окремим членом її, між групою і ким-небудь поза нею, між керівником і підлеглими;

– через розходження в оцінках і думках, взаємну антипатію, ображене самолюбство, кривду, заздрість, ревнощі;

– короткочасні та тривалі;

– глобальні та локальні; 

– прості та складні;

– ті, що виникають швидко, і ті, що визрівають поступово.
Сучасний трудовий колектив  являє собою складну, динамічну систему, в якій під дією певних чинників можуть порушуватися зв’язки, виникати відхилення у виробничо-господарській та службовій діяльності, протиріччя між членами колективу. Тому, за поглядами вчених, керівників, фахівців-практиків, є марною надія на безконфліктну діяльність підприємств, організацій та установ. 

В організаціях, первинних колективах, мікрогрупах конфлікт відображає зіткнення рольових позицій, групових норм, ціннісних орієнтацій членів цих об’єднань. Предметом конфлікту тут можуть бути різноманітні аспекти виробничої чи позавиробничої діяльності людей, наприклад, наявність недоліків в організації та забезпеченні діяльності трудового колективу; неможливість повного задоволення основної цілі діяльності, несправедлива суспільна оцінка діяльності, поведінка, яка не відповідає суспільним нормам та звичайним нормам товариства, несумісність культурних рівнів і потреб тощо.
Конфлікти виникають у відносинах людей на основі розбіжностей у поглядах, думках, бажаннях, стилі життя, інтересах, рисах особистостей та ін. Вони представляють собою наростання суперництва і протистояння у галузі принципових або емоційно зумовлених зіткнень, які порушують особовий або міжособистісний спокій. 

Знаходження в стані конфлікту може привести до того, що почуття психологічного дискомфорту, яке є його результатом, стає руйнівним для психіки особистості, для її взаємовідносин з іншими людьми. Контактний, безпосередній характер взаємовідносин членів трудового колективу може сприяти втягненню до конфлікту значної кількості людей – як безпосередніх його учасників, так і співчуваючих. Тривалість і наслідки після конфліктних ситуацій можуть бути більш значними, ніж сам конфлікт.
Крім явно негативної сторони (значні емоційні переживання, погіршення відносин з оточуючими), конфлікти нерідко мають і позитивну сторону – вони допомагають вирішити багато «наболілих» питань, проблем виробництва й інколи допомагають оздоровленню загальної атмосфери в колективі. Це відбувається в тому випадку, коли ламається неправильно вироблена позиція, вирішується назріле протиріччя, конфлікт спрямований на виконання декількох функцій. Узагальнено можна виділити такі основні функції конфлікту: інформативну, інтегративну, інноваційну.

Виділяють просторові, часові і внутрішні параметри конфлікту. Просторові параметри визначаються місцезнаходженням його учасників (квартира, будинок, робота і т. п.). Часові параметри зв’язані з тривалістю конфлікту. Внутрішні параметри визначаються тією системою, у якій  відбувається конфлікт (родина, група товаришів по службі, держави і т. п.). Виявлення внутрішніх меж конфлікту пов’язане з визначенням конфліктуючих сторін, що безпосередньо беруть участь у конфлікті, і його потенційних конфліктів. 

Критерії конфлікту:

взаємозв’язок сторін;

усвідомлення ситуації як конфліктної;

вибір стратегії поводження.
5.2. Структура та етапи перебігу конфлікту

Кожний конфлікт незалежно від причин його виникнення має таку структуру:

– сторони (учасники) конфлікту;

– несумісність цінностей і намірів сторін;
– поведінка, спрямована на ліквідацію планів і руйнування намірів іншої сторони;

– застосування різних засобів з метою вплинути на поведінку іншої сторони в потрібному напрямку.
До цього можна ще додати характеристики проблем, які привели до виникнення конфлікту, а також соціальної сфери, в межах якої він протікає.
Будь-який реальний конфлікт розвивається й протікає в часі, тобто є процесом. У широкому розумінні динаміка конфлікту – це послідовна зміна певних стадій або етапів, які характеризують процес розвитку конфлікту від виникнення конфліктної ситуації до розв’язання конфлікту.

У динаміці конфлікту звичайно виділяють чотири етапи:

– виникнення об’єктивної конфліктної ситуації;

– усвідомлення ситуації як конфліктної хоча б одним з її учасників;

– перехід до конфліктної поведінки;

– розв’язання конфлікту.

Процес виникнення конфліктної ситуації, розвитку та розв’язання конфлікту можна розглядати в різних аспектах. Одним із найважливіших з них є психолого-педагогічний аспект. Його необхідність проявляється вже на першому із зазначених раніше етапів динаміки конфлікту – виникнення об’єктивної конфліктної ситуації. В теорії і практиці виділяють такі важливі ознаки конфліктної ситуації: випадки приниження гідності особистості в офіційній або неофіційній обстановці; різка зміна у відношенні до функціональних обов’язків; випадки ухилення від виконання вказівок, розпоряджень безпосередніх керівників; вираження негативного відношення до колег, образи словесні або фізичні; замкнутість, усамітненість, пригніченість окремих осіб; негативне судження про оточуючу обстановку, життя і діяльність колег та інших посадових осіб. Зазначені ознаки конфліктної ситуації необхідно знати керівнику трудового колективу для того, щоб своєчасно прийняти необхідні заходи для запобігання конфлікту на стадії виникнення конфліктної ситуації.

Певний час об’єктивна конфліктна ситуація не усвідомлюється сторонами. Тому цей етап називають ще етапом потенціального конфлікту, бо дійсним конфліктом він стає тільки після усвідомлення об’єктивної ситуації її учасниками. В цьому випадку необхідно усунути ті чинники, які можуть привести до подальшого розвитку конфліктної ситуації.

Якщо ж через деякі причини це зробити не вдається, конфлікт переходить до другого етапу – усвідомлення ситуації як конфліктної хоча б одним із її учасників. Наслідки цього можуть бути такі:

– перехід до конфліктної поведінки;

– прагнення запобігти розвитку конфлікту, тобто пошук шляхів розв’язання конфліктної ситуації з боку безпосередніх учасників або осіб із складу керівництва підрозділів, в яких намічається конфлікт. В значній більшості випадків оптимальним є саме другий шлях. Його успіх залежить від багатьох причин, але насамперед – від особистості керівника, стилю його роботи, досвіду, психолого-педагогічної підготовки та вміння ураховувати психологічні особливості учасників конфлікту і застосовувати методи та прийоми розв’язання конфліктних ситуацій.
Усвідомлення ситуації як конфліктної завжди супроводжується емоційною напругою. Емоційні стани, що виникають, включені в динаміку будь-якого конфлікту, активно впливаючи на його протікання і закінчення. Так, демонстрація одним із учасників почуттів ворожнечі, агресії, антипатії свідчить про сприйняття конфлікту і тим самим мобілізує зусилля сторін.
Характерною ознакою третього етапу розвитку конфлікту є перехід до конфліктної поведінки. Вона представляє собою реальні дії сторін, спрямовані на те, щоб прямо чи не прямо блокувати досягнення протилежною стороною її цілей і активно реалізувати власні наміри. Конфліктні дії різко загострюють емоційний фон протікання конфлікту, емоції ж, в свою чергу, стимулюють конфліктну поведінку. Суттєвим є те, що взаємні конфліктні дії здатні змінюватися, ускладнювати початкову конфліктну структуру, додаючи нові стимули для подальших дій, тобто конфліктна поведінка сама по собі породжує тенденції до розвитку, поглиблення конфлікту. Разом з тим відкрита боротьба, гостре зіткнення сторін – тільки одна з форм конфліктної взаємодії на третій стадії. За оцінками дослідників можливий і інший варіант поведінки в конфліктній ситуації – відмовлення від конфліктної взаємодії, вихід із самої ситуації з різних причин. Є ще третій, компромісний напрям, за яким може розвиватися взаємодія в конфліктній ситуації, – це шлях «торгу», «угоди», «переговорів». Ця форма конфліктної взаємодії має значну практичну цінність.
Четвертий етап в розвитку конфліктів – це їх розв’язання. Конфлікти можуть мати різні результати в залежності від їх предметного змісту, наявності об’єктивних можливостей для їх розв’язання, учасників і умов протікання конфлікту, а також ділових і особистісних якостей осіб, до обов’язків яких відноситься пошук шляхів розв’язання конфліктів. Запобігання виникнення, а також розв’язання конфлікту відбувається під впливом колективу, громадськості, керівника. Як свідчить практика, успішне розв’язання зазначених проблем вирішальною мірою залежить від позиції керівника, його вміння аналізувати обстановку і приймати рішення. Велике значення в даному випадку має узгодженість дій керівників різних рангів, ідентичне розуміння ними причин виникнення конфліктної ситуації.
5.3. Стратегії поведінки керівника, методи та прийоми щодо передбачення, запобігання та розв’язання конфліктів

Попередження конфлікту – це діяльність, спрямована на недопущення його виникнення і руйнівного впливу на ту або іншу сторону, той або інший елемент суспільної системи. Природно, що така діяльність представляє собою активне втручання керуючого суб’єкта (однієї або обох сторін передбачуваного конфлікту) у реальний процес суспільних відносин людей, у їхню взаємодію в різних сферах життя. 

Попередження конфлікту припускає його прогнозування. Без обґрунтованого прогнозу можливої конфліктної ситуації не можна і попередити її появу. Прогноз – це представлення про майбутній конфлікт із визначеною ймовірністю вказівки місця і часу його виникнення. Наукова і практична цінність прогнозу визначається рівнем його обґрунтованості і вірогідності. У числі основних методів прогнозування: екстраполяція даної ситуації на майбутній стан системи (підсистеми); моделювання можливої конфліктної ситуації, статичний метод, опитування експертів.

Прогнозування конфлікту – лише передумова його запобігання. Варто також враховувати неможливість попередження всякого конфлікту. 

Стратегія запобігання конфліктів включає систему діяльності, сукупність етапів і методів керування конкретним процесом суперечливих взаємин суспільних суб’єктів. Розрізняються етапи часткового і повного запобігання конфліктів, раннього попередження і вирішення, що випереджає. Часткове запобігання стає можливим за умови блокування дії однієї з причин даного конфлікту й обмеження його негативного впливу на інтереси протиборчих сторін. Стратегія повного запобігання припускає нейтралізацію дії всього комплексу факторів, що детермінують конфлікт, що і дозволяє направити взаємодію суб’єктів у русло їхнього співробітництва в ім’я реалізації співпадаючих інтересів.
Узгодження інтересів – оптимальний спосіб досягнення консенсусу між суспільними суб’єктами. Однак останній не завжди можливий. Тому використовуються й інші моделі запобігання конфлікту інтересів: їх певне сполучення, підпорядкування неголовних інтересів головним, тимчасових – постійним, поточних – перспективним. Не виключається і придушення окремих елементів інтересів обох взаємодіючих суб’єктів. Нарешті, доцільна тактика розведення суперечливих інтересів. 

Стратегія попередження конфлікту передбачає здійснення таких принципів, як своєчасність дій відносно попередження можливих колізій, оперативність, гласність. Що стосується останнього, то слід зазначити тільки одну обставину: чим раніше можливий конфлікт стане відомий громадськості, тим менша ймовірність його реальної появи.

Стимулювання конструктивних конфліктів, що є двигуном прогресивних змін, модернізації суспільної системи, складає досить істотну сторону соціального керування. Мова не йде про штучне нагнітання конфронтації, про насадження ворожості в суспільстві, що, звичайно, практикується агресивними силами для виправдання свого існування. Метод розпалення конфліктів також широко використовується бюрократичними елементами в управлінських організаціях і трудових колективах. 

Стратегія стимулювання конфліктів – це стратегія мобілізації активності того або іншого суспільного суб'єкта при вирішенні життєво важливих проблем, стратегія розвитку позитивної ініціативи, досягнення оптимального ефекту соціального керування.

Активне втручання у виниклий конфліктний процес може здобувати різноманітні форми: регулювання конфлікту, придушення і, нарешті, вирішення. Регулювання конфлікту становить дію керуючого суб'єкта з метою зм'якшення, ослаблення або перекладу його в інше русло і на інший рівень відносин. Проблема регулювання конфлікту – це проблема обмеження його негативного впливу на суспільні відносини і перекладу в суспільно прийнятні форми розвитку і вирішення. Регульований конфлікт є конфлікт контрольований, а отже – передбачуваний. 

Природно, що теоретичний етап – тільки передумова, хоча й найважливіша, для практичної дії. Вихідним же етапом такої дії є інституціоналізація конфлікту, що означає визначення правил і норм його функціонування і розвитку. 

Наступний етап регулювання конфлікту – це його легітимізація. Вона припускає визнання конфліктуючими суб’єктами встановлених норм і правил конфліктного поводження і дотримання їх. Це також означає, що і суспільство розглядає даний конфлікт як правомірний, а не далекий стосовно існуючого суспільного порядку. 

Важливою ступінню керування конфліктом, його врегулювання є дія по структуруванню конфліктуючих груп. Структурування групи дозволяє вимірити «силовий потенціал» різних складових її елементів і визначити ієрархію в структурі суспільних відносин. Крім того, шляхом структурування соціальних груп, що беруть участь у конфлікті, виявляється реальний стан і взаємовідношення інтересів, а також визначення пріоритетних з них або загальних, на основі обліку яких можливе досягнення згоди і співробітництва.

Рішенню задачі врегулювання конфлікту може також служити послідовне ослаблення його шляхом перекладу в інше русло взаємодії протиборчих сторін і на інший рівень. Скажімо, за рахунок переносу суспільного конфлікту на рівень індивідуального. Широко використовується також метод ослаблення гострого соціального конфлікту на базі загальної орієнтації обох сторін на зовнішній для них конфлікт (тактика пошуку «загального ворога»).

Процес регулювання конфлікту здійснюється за допомогою різноманітних технологій: інформаційного, комунікативної, соціально-психологічного впливу, організаційних прийомів. 

Регулювання конфлікту ще не є його вирішенням, оскільки зберігаються основні структурні компоненти конфлікту. Однак усі дії стосовно регулювання складають або передумови вирішення конфлікту, або власне моменти цього процесу.

Вирішення конфлікту – заключний його етап. Вище відзначалося різноманіття цього процесу. В усіх різноманітних формах реалізуються різні види завершення конфлікту: припинення конфлікту шляхом знищення однієї зі сторін або повного підпорядкування іншої; перетворення обох конфліктуючих сторін у напрямку узгодження їхніх інтересів і позицій на новій основі; взаємного примирення протиборчих агентів; взаємного знищення протилежностей. При здійсненні перших і останньої з зазначених можливостей завершення конфлікту супроводжується загостренням боротьби. При реалізації інших форм відбувається поступове загасання конфлікту.

У залежності від можливих моделей вирішення конфліктів, інтересів і цілей конфліктуючих суб’єктів застосовуються п’ять основних стилів вирішення конфлікту: стилі конкуренції, відхилення, пристосування, співробітництва, компромісу. 

Стиль конкуренції використовується, коли суб'єкт досить активний і має намір йти до вирішення конфлікту, прагнучи задовольнити насамперед власні інтереси на шкоду інтересам інших, змушуючи інших людей приймати його рішення проблеми.

Стиль відхилення застосовується в ситуації, коли суб’єкт невпевнений у позитивному для нього рішенні конфлікту, або коли він не хоче витрачати сили на його рішення, або в тих випадках, коли почуває себе неправим.

Стиль пристосування характеризується тим, що суб’єкт діє разом з іншими, не прагнучи відстоювати свої інтереси. Отже, він уступає своєму опонентові й упокорюється з його домінуванням. Даний стиль варто використовувати у випадку, якщо ви почуваєте, що, уступаючи в чомусь, ви мало втрачаєте. Найбільш характерні деякі ситуації, в яких рекомендується стиль пристосування: суб’єкт прагне зберегти світ і добрі відносини з іншими; він розуміє, що правда не на його стороні; у нього мало влади або мало шансів перемогти; він розуміє, що підсумок вирішення конфлікту набагато важливіше для іншого суб’єкта, ніж для нього. Таким чином, у випадку застосування стилю пристосування суб’єкт прагне виробити рішення, що задовольняє обидві сторони.

Стиль співробітництва. Суб’єкт активно бере участь у вирішенні конфлікту, відстоюючи при цьому свої інтереси, але намагаючись разом з іншим суб’єктом шукати шляхи досягнення взаємовигідного результату. Деякі типові ситуації, коли використовується даний стиль: обидва конфліктуючих суб’єкта мають рівні ресурси і можливості для рішення проблеми; вирішення конфлікту дуже важливе для обох сторін і ніхто не бажає від цього усунутися; наявність тривалих і взаємозалежних відносин у суб'єктів, залучених до конфлікту; обоє суб’єкта здатні викласти суть своїх інтересів і вислухати один одного, обоє вміють пояснити свої бажання, виразити свої думки і виробити альтернативні варіанти рішення проблеми.

Стиль компромісу. Розрізняють компроміси змушені і добровільні. Перші неминуче нав’язуються сформованими обставинами. Другі, тобто добровільні, полягають на основі угоди за визначеними питаннями і відповідають якійсь частині інтересів усіх взаємодіючих сил. Обидві сторони конфлікту шукають вирішення проблеми, засноване на взаємних поступках. Цей стиль найбільш ефективний у тих ситуаціях, коли обоє протиборчого суб’єкта хочуть того самого, але впевнені, що одночасно для них це нездійсненно. Деякі випадки, у яких стиль компромісу найбільш доцільний: обидві сторони мають однакові ресурси і мають взаємовиключний інтерес; обидві сторони може влаштувати тимчасове рішення; обидві сторони можуть скористатися короткочасною вигодою. Стиль компромісу найчастіше є вдалим відступом або останньою можливістю знайти якесь рішення проблеми.

Дослідження виявило неоднозначні реакції держслужбовців на конфліктні ситуації, що відповідають описаним стилям їхнього вирішення. Будучи вираженими в набраних балах, результати опитування такі: стиль співробітництва – 1136 балів; стиль компромісу – 1112; стиль ухилення – 1030; стиль пристосування – 834; стиль суперництва (конкуренції) – 744. Таким чином, простежується тенденція до зниження ролі стилів пристосування і суперництва як менш доцільних в управлінських структурах. Працівники держслужб віддають перевагу в рішенні конфліктної ситуації співробітництву, компромісові або відхиленню від конфлікту взагалі.

Усю сукупність методів у залежності від типів моделей вирішення конфліктів доцільно розділити на дві групи. Першу умовно назвемо групою негативних методів, що включає всі види боротьби, що переслідує ціль досягнення перемоги однієї сторони над іншою. Термін «негативні» методи в даному контексті обґрунтований очікуваним кінцевим результатом завершення конфлікту: руйнуванням єдності конфліктуючих сторін як базового відношення. Другу групу назвемо позитивними методами, оскільки при використанні їх передбачається збереження основи взаємозв'язку (єдності) між суб’єктами конфлікту. Це – у першу чергу, різноманітні види переговорів і конструктивного суперництва.
При вирішенні конфліктної ситуації задача керівника полягає, по-перше, в тому, щоб роз’яснити конфліктуючим сторонам небажані наслідки конфлікту як для них особисто, так і для колективу в цілому, спонукати їх усунути причини конфлікту. Для цього керівник застосовує, насамперед, методи роз’яснення, переконання. Якщо ці заходи не допомагають, керівник має право застосувати адміністративні санкції (покарання, перевід, звільнення).
Дії керівника залежать також від стадії розвитку протиріччя. Так, якщо конфліктна ситуація тільки виникла, то він повинен одержати повну інформацію про причини розбіжностей в поглядах. Для цього керівнику слід опитати членів колективу і самих конфліктуючих, проаналізувати отримані дані, намітити й здійснити заходи щодо усунення протиріччя і необхідно знати, яке конкретне протиріччя лежить в основі конфлікту. Воно може бути явним або прихованим. У першому випадку конфлікт розпізнається просто; в другому – лід відрізняти привід від причини конфлікту. Причиною може бути затаєна образа, почуття незадоволення, а приводом – незначна ситуація, зауваження, які приводять до «вибуху», до бурхливої реакції. Без знання істинної причини конфлікту неможливо об’єктивно оцінювати поведінку сторін, досягти їх взаєморозуміння, успішно розв’язати конфлікт, ліквідувати його негативні наслідки.
Успіх у справі створення і збереження здорового соціально-психологічного клімату в колективі залежить від підбору кадрів, а також від особистості керівника, його передбачливості, такту, вміння вирішувати міжособистісні проблеми, вірно і своєчасно спиратись на колектив, громадську думку.
5.4. Активна підготовка керівника до конфліктного спілкування

У процесі активної підготовки керівника до конфліктного спілкування йому необхідно вирішити низку завдань за двома напрямами: готовність до конкретної ситуації ділового конфліктного спілкування; формування та розвиток особистісних якостей, умінь, навичок неконфліктної поведінки. 

Вирішення завдань першого напряму передбачає:

– визначення змісту конфлікту, всебічний аналіз умов виникнення конфліктної ситуації та самого конфлікту;

– формулювання мети спілкування, визначення оптимального та окреслення кола субоптимальних варіантів розв’язання конфлікту;

– вивчення позиції та аргументів учасників конфлікту;

– визначення типу конфлікту та мотивації сторін;

– врахування індивідуальних особливостей конфліктуючих сторін;

– формування стратегії поведінки під час конфліктного спілкування;

– визначення тактики спілкування;

– добір прийомів та засобів реалізації стратегії, розробка альтернативних варіантів поведінки.

Завданнями другого напряму є:

– формування вмінь та навичок емоційного самоконтролю;

– розвиток вольових якостей;

– формування вмінь визначення конфліктогенів та відмови від них у спілкуванні;

– формування вмінь та навичок ведення дискусії;

– розвиток умінь здійснення переконання та навіювання;

– розвиток навичок сприйняття невербальних індикаторів психологічного стану особистості.

5.5. Оцінка наслідків конфлікту 

Конфлікти можуть виконувати як позитивну (конструктивну), так і негативну (деструктивну) функції. 

До конструктивних функцій відносять наступні:

– конфлікт сприяє рухові вперед, запобігають застою;
– у конфлікті «зживається» внутрішня напруженість, «виливаються» агресивні почуття, відбувається розрядка почуттів;

– конфлікт – це заперечення старих, віджилих відносин, що приводить до формування нових відносин і корекції взаємин;

– міжгрупові конфлікти можуть сприяти групової інтеграції і т. п.

Деструктивні наслідки конфлікту:

– складаються непродуктивні відносини між людьми;

– відсутнє прагнення до співробітництва і добрих відношень;

– звертається або припиняється взаємодія з протилежною стороною;

– з’являється переконання, що «перемога» у конфлікті важливіша, ніж рішення реальної проблеми;

– відзначається поганий настрій працівників і зниження ефективності їхньої праці тощо.

З огляду на психологічну науку конфлікти – це природні закономірні процеси в життєдіяльності людей і організацій, умова їх розвитку. Це положення стосується конструктивних конфліктів, які стимулюють розвиток виробничого колективу. Поряд з такими конфліктами існують деструктивні конфлікти, які гальмують розвиток трудового колективу, наносять шкоду справі.
Конструктивні конфлікти можуть бути чинниками розвитку, руху колективу до нових цілей. Конфлікт показує джерело розбіжностей поглядів і тим самим допомагає їх ліквідувати. Позитивні наслідки конструктивного конфлікту для окремої людини можуть бути також в тому, що через нього буде ліквідована внутрішня напруженість, знайдений вихід із стану фрустрації. Конфлікт також може виконувати функції об’єднання, згрупування колективу для подолання зовнішніх проблем і труднощів.

Деструктивні конфлікти виконують негативну, руйнівну функцію. Вони є результатом помилкового, невірного розуміння оточуючої членів колективу дійсності, суттєвого розходження поглядів, інтересів, прагнень людей, а іноді – результатом постановки егоїстичних, своєкорисливих цілей. Деструктивні конфлікти послаблюють ціннісно-орієнтаційну єдність колективу, погіршують соціально-психологічний клімат у колективі, знижують його згуртованість і ефективність діяльності.

З метою профілактики деструктивних конфліктів на практиці використовуються чотири структурні методи – роз’яснення вимог до роботи, використання координаційних і інтеграційних механізмів, встановлення загально організаційних комплексних цілей, використання системи винагород.
