Конфликты в деловом общении. Абрамов П.О.
Конфликт - это столкновение противоположно направленных тенденций в психике отдельного человека, во взаимоотношениях людей, их формальных и неформальных объединений, обусловленное различием взглядов, позиций, целей. 
В организации конфликт всегда выливается в определенное поведение, действия, нарушающие интересы других 
Для конфликтов часто характерна неопределенность исхода, что обусловлено несовпадением интересов участников, их психологическими различиями, случайными обстоятельствами. Но тем не менее в ряде случаев последствия конфликтов прогнозируемы. 
Обычно человек вступает в конфликт лишь в значимой для себя ситуации, когда не видит возможности ее изменить (иногда из солидарности). 
Но в большинстве случаев он старается не осложнять отношений и сохранять сдержанность 
Современная точка зрения состоит в том, что многие конфликты не только допустимы, но и желательны.
· Во-первых, они позволяют выявить скрытые от глаз проблемы и процессы, разнообразные точки зрения, найти приемлемые для всех сторон их решения. 
· Во-вторых, конфликты ведут к перестройке существующих и образованию новых социальных механизмов, консолидации групп, сохранению между ними баланса сил, в конечном итоге способствуют уменьшению единомыслия, покорности, улучшению внутренних отношений, укреплению взаимопонимания, сотрудничества в коллективе.
· В-третьих, конфликты стимулируют активность людей, творчество, появление новых идей, готовность к изменениям. Совершенно без конфликтов, переживаний, напряжений человек может остановиться в своем развитии. 
Именно поэтому их часто лучше не подавлять, а регулировать. 
В то же время конфликты могут иметь и дисфункциональные (негативные) по следствия:
· ухудшать морально-психологический климат в коллективе, 
· порождать враждебность, 
· формировать образ врага и стремление к победам, а не решению проблем.
 Это ведет к:
·  неудовлетворенности людей, 
· росту текучести кадров, 
· снижению трудовой активности и производительности. 
Виды конфликтов
1.По масштабу конфликты бывают общими, охватывающими всю организацию, и парциальными, касающимися ее отдельной части, 
2. По стадиям развития — зарождающимися, зрелыми или угасающими. 
3. По степени осмысленности — слепыми или рациональными.
4. По формам протекания — мирными или немирными. 
5. По продолжительности — кратковременными и затяжными. Затяжной конфликт способен вызвать кризис и в конечном итоге привести к разрушению. 
6. По отношению к отдельному субъекту конфликты бывают внутренними и внешними. К первым относятся внутриличностные, ко вторым — межличностные, между личностью и группой, межгрупповые
7. С точки зрения организационных уровней, к которым принадлежат стороны, конфликты бывают горизонтальными и вертикальными 
8. По сфере возникновения конфликты можно разделить на деловые, связанные с выполнением человеком должностных обязанностей, и личностные, затрагивающие его неофициальные отношения. 
9. По распределению потерь и выигрышей между сторонами можно говорить о симметричных и асимметричных конфликтах. В первом случае они делятся примерно поровну, во втором одни выигрывают (теряют) существенно больше, чем другие 
10. Исходя из степени внешнего проявления конфликт бывает скрытным (латентным) или открытым. Латентность имеет место, если участники прячут конфликт от посторонних глаз или он еще не созрел. Открытый конфликт легче контролировать, поэтому он менее опасен; скрытый же может незаметно подтачивать основы коллектива, хотя внешне будет казаться, что все идет нормально. Это, понятно, затрудняет процесс его разрешения 
11. В соответствии с направленностью развития выделяют эскалируемые (раз растающиеся) и канализируемые конфликты.
12.  В зависимости от количества причин, лежащих в основе, конфликты разделяют на однофакторные и многофакторные. 
13. По своим последствиям конфликты бывают конструктивными и деструктивными 

Причины конфликтов
Причины конфликта не всегда поддаются логической реконструкции, ибо могут включать иррациональную составляющую, а внешние проявления часто не дают представления об их истинном характере 
Последствия конфликта. Результатом завершения конфликта могут быть: 
1) перестройка организации (изменение целей, структуры, системы управления, способов деятельности и т. п.); 
2) распад или обновление коллектива; 
3) кадровые перестановки; 
4) поиск «козла отпущения» (одного или нескольких человек, на кого можно свалить вину за все проблемы и уволить, успокоив или запугав тем самым остальных) 
Особенности производственных конфликтов
Производственным называется конфликт, протекающий в рамках организации и порожденный проблемами, связанными с ее деятельностью. Он втягивает в свою орбиту многих людей, среди которых: 
• владельцы организации, администрация, персонал; 
• сторонние участники событий, добровольно или случайно поддерживающие одну из сторон, — партнеры, конкуренты, профессиональные союзы, общественные объединения, семьи; 
• заинтересованные в скорейшем разрешении конфликта и пытающиеся со действовать этому — посредники, арбитры, представители властей; 
• нейтралы — любопытствующие, наблюдатели за соблюдением законности, случайные жертвы.
Стратегии преодоления конфликта Правомерно говорить о трех моделях поведения участников конфликта:
·  деструктивной, ориентированной на достижение личных преимуществ;
·  конформной, связанной с односторонними или взаимными уступками (нельзя путать с неучастием или пассивным сопротивлением); 
· конструктивной, предполагающей совместный поиск решения, выгодного для всех 
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