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Трудовые конфликты и их 
классификация
Понятие и классификация конфликтов

Несомненно, конфликт - явление социальное, порождаемое самой природой 
общественной жизни. Он непосредственным образом выражает те или иные 
стороны социального бытия, место и роль человека в нем.

Социальные связи, свойственные обществу как сложной системе и целостному образованию, имеют 
устойчивый характер и воспроизводятся в историческом процессе, переходя от одного поколения людей к 
другому. Они реальны, поскольку осуществляются при совместной деятельности в определенное время и для
достижения конкретных целей. Эти связи и отношения устанавливаются не по чьей-либо прихоти, а 
объективно, под воздействием тех условий, в которых человек существует, совершает поступки, творит.
К тому же общество не есть простая совокупность индивидов и их взаимосвязей. Представляя собой 
целостную систему с характерным для нее качественным состоянием, оно первично по отношению к 
отдельной личности. Каждый индивид, рождаясь, застает оформленную структуру ранее сложившихся 
связей и по мере своей социализации включается в нее, усваивает ставшие к тому времени доступными 
людям знания и ценности, определившиеся нормы поведения.
Слово "конфликт" - латинского корня и в буквальном переводе означает "столкновение". В основе любого 
конфликта лежит противоречие, которое ведет обычно либо к конструктивным (например, к усилению 
групповой динамики, развитию коллектива), либо к деструктивным (например, к развалу коллектива) 
последствиям [5, с.7].
Существуют три основных компонента конфликта:
1) в конфликте всегда присутствует столкновение позиций, противоречие, за которым стоит различие 
ценностей, интересов или нормативных представлений сторон. Участники конфликта ощущают, что 
выигрыш первой стороны - это проигрыш для другой;
2) в конфликте всегда затрагиваются значимые для человека интересы или представления (независимо от 
того, о чем идет речь), что является причиной выраженных отрицательных эмоций у участников и 
становится часто основным препятствием в поиске разумного выхода из создавшегося положения;
3) конфликт также обязательно предполагает элемент конфликтного поведения-противодействия, 
возникающего при попытке решить противоречие.
Главную роль в возникновении конфликтов играют так называемые конфликтогены - слова, действия (или 
бездействия), способствующие возникновению и развитию конфликта, то есть - приводящие к конфликту 
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непосредственно.
Однако сам по себе "одиночный" конфликтоген не способен, как правило, привести к конфликту. Должна 
возникнуть "цепочка конфликтогенов" [27, с.11].
Отсутствие согласия обусловлено наличием разнообразных мнений, взглядов, идей, интересов, точек зрения 
и т. д. Однако оно не всегда выражается в форме явного столкновения, конфликта. Это происходит только 
тогда, когда существующие противоречия, разногласия нарушают нормальное взаимодействие людей, 
препятствуют достижению поставленных целей. В этом случае люди просто бывают вынуждены каким-либо 
образом преодолеть разногласия и вступают в открытое конфликтное взаимодействие. В процессе 
конфликтного взаимодействия его участники получают возможность выражать различные мнения, выявлять 
больше альтернатив при принятии решения, и именно в этом заключается важный позитивный смысл 
конфликта. Конечно, не означает, что конфликт всегда носит положительный характер.
Нужно не раз и навсегда уничтожить все условия для возникновения конфликтов, а научиться правильно 
ими управлять. Для этого надо уметь анализировать конфликты, понимать их причины и возможные 
последствия.

Классификация конфликтов.

Конфликты - явление не только неизбежное и повсеместное, но и многоликое. Они отличаются большим 
разнообразием. Каждое конфликтное столкновение по-своему уникально, неповторимо по причинам 
возникновения, формам взаимодействия двух или более сторон, исходу и последствиям. Конфликты имеют 
место во всех областях общественной жизни, а потому правомерно выделять социально-экономические, 
этнические, межнациональные, политические, идеологические, религиозные, военные, юридические, 
семейные, социально-бытовые и иные типы конфликтов. Они являются предметом рассмотрения в первую 
очередь соответствующих отраслей науки.
Анализ и оценка конфликтов предполагают их группировку, систематизацию, деление по существенным 
признакам, типам и видам. Такая классификация нужна как своего рода модель изучения предмета в ее 
целостности, методический инструмент различения всего спектра конфликтных проявлений.
Подходы к классификации могут быть самыми разными. Так, социологи обращают внимание прежде всего 
на макро или микроуровень конфликтов, на такие их основные типы, как социально-экономический, 
национально-этнический и политический. Юристы различают внутри и внесистемные конфликты, сферы их 
проявления, в том числе семейно-бытовые, культурные и социально-трудовые, а также широкое 
разнообразие хозяйственных, финансовых и имущественных конфликтов, возникающих в условиях 
рыночной экономики [30, с. 45].
Конфликты в практике управления организацией представляют собой сложное производственно-
экономическое, идеологическое, социально-психологическое и семейно-бытовое явление, они многообразны 
и их можно классифицировать по различным признакам. Классификация конфликтов позволяет 
ориентироваться в их специфических проявлениях и, следовательно, помогает находить возможные пути их 
разрешения (табл. 1.1).
Таблица 1.1 - Классификация конфликтов

№ 
п/п Признак классификации Виды конфликтов

1. По сферам проявления

Производственно-экономические;
Идеологические;
Социально-психологические;
Семейно-бытовые.

2. По масштабам, длительности и 
напряженности

Общие и локальные;
Бурные быстротекущие, 
кратковременные;
Острые длительные, затяжные;
Слабовыраженные и вялотекущие;
Слабовыраженные и быстротекущие.

3. По субъектам конфликтного 
взаимодействия

Внутриличностные;
Межличностные;
Межличностно-групповые;
Межгрупповые.



4. По предмету конфликта
Реальные (предметные);
Нереальные (беспредметные).

5. По источникам и причинам 
возникновения

Объективные и субъективные;
Организационные;
Эмоциональные и социально-
трудовые;
Деловые и личностные.

6. По коммуникативной 
направленности

Горизонтальные;
Вертикальные;
Смешанные.

7. По социальным последствиям
Позитивные и негативные;
Конструктивные и деструктивные;
Созидательные и разрушительные.

По формам и степени столкновения

Открытые и скрытые;
Спонтанные, инициативные и 
спровоцированные;
Неизбежные, вынужденные, 
нецелесообразные.

8. По способам и масштабам 
урегулирования

Антагонистические и компромиссные;
Полностью или частично 
разрешаемые;
Приводящие к согласию и 
сотрудничеству.

При неизбежной условности такого деления оно тем не менее позволяет системно 
подойти к характеристике конфликта в организации, дать ему надлежащую 
оценку с учетом социальной природы, динамики и последствий.
По сферам проявления конфликты делят на производственно-экономические, 
основой которых являются производственно-экономические противоречия; 
идеологические, в основе которых лежат противоречия во взглядах; социально-
психологические, возникающие в связи с противоречиями в социальной сфере, а 
также особенностями психики человека, и семейно-бытовые, отражающие 
противоречия семейных и бытовых отношений. Если работников связывают 
родственные отношения, то семейно-бытовые конфликты могут переплетаться с 
перечисленными выше видами конфликтов.
По масштабам, длительности и напряженности выделяют конфликты: общие и локальные; бурные 
быстротекущие, кратковременные, возникающие на основе индивидуальных психологических особенностей 
личности, они отличаются агрессивностью и крайней враждебностью конфликтующих сторон; острые 
длительные, затяжные, возникающие при наличии глубоких противоречий; слабо выраженные и 
вялотекущие, возникающие на основе не очень острых противоречий, либо связанные с пассивностью одной 
из сторон; слабовыраженные и быстротекущие, возникающие в связи с поверхностными причинами, они 
носят эпизодический характер.
По субъектам конфликтного взаимодействия конфликты подразделяются на: внутриличностные, которые 
связаны со столкновением противоположно направленных имманентных мотивов личности; межличностные 
при столкновении интересов двух личностей; межличностно-групповые, при которых 
противоборствующими сторонами являются, с одной стороны, личность, а с другой - группа; межгрупповые,
возникающие при столкновении интересов двух социальных групп [23, с.54].
По предмету конфликта различают конфликты реальные (предметные), имеющие четкий предмет, и 
нереальные (беспредметные), не имеющие четкого предмета или имеющие предмет жизненно важный 
только для одной стороны.
По источникам и причинам возникновения конфликты делят на объективные и субъективные. В первом 
случае конфликт способен развиться вне воли и желания его участников, просто в силу складывающихся в 
организации или его подразделении обстоятельств. Но конфликтная ситуация может создаться также из-за 
мотивов поведения, преднамеренных устремлений того или иного субъекта социальных связей. Объектом 
столкновения выступает конкретная материальная или духовная ценность, к обладанию которой стремятся 
конфликтующие стороны. Это может быть имущество, должностная вакансия или размер оплаты труда - все 
то, что представляет собой предмет личных, групповых или общественных интересов. Субъекты конфликта -



работники организации со своими потребностями, интересами, мотивами и представлениями о ценностях.
По непосредственным причинам возникновения конфликты выступают как организационные, т.е. 
происходящие в пределах определенной социальной системы, того или иного структурного образования в 
связи с изменением внешних обстоятельств или нарушением регламентированного порядка; эмоциональные,
связанные, как правило, с личностным восприятием происходящего вокруг, с чувственной реакцией на 
поведение и действия других людей, расхождением во взглядах и т.п.; социально-трудовые, вызываемые 
несовпадением, конфронтацией частных и общих интересов, несовместимостью целей отдельных лиц и 
социальных групп; деловые и личностные.
Конфликты по коммуникативной направленности разделяются на горизонтальные, в которых участвуют 
люди, не находящиеся, как правило, в подчинении друг у друга; вертикальные, участники которых связаны 
теми или иными видами подчинения. Эти конфликты могут быть и смешанными, представляя отношения 
подчинения и неподчинения. Особую печать несет вертикальный конфликт (как «сверху вниз», так и «снизу 
вверх»), выражающий обычно неравенство сил конфликтующих сторон, различия между ними по 
иерархическому уровню и влиянию. В этом случае может иметь силу неодинаковый статус и ранг, что, 
конечно, скажется на ходе и развязке конфликта.
По социальным последствиям конфликты бывают: позитивные, когда разрешение конфликта способствует 
развитию организации, и негативные, ведущие к ухудшению деятельности организации; конструктивные, в 
основе которых лежат объективные противоречия, способствующие совершенствованию деятельности 
организации, и деструктивные, в основе которых лежат субъективные причины, способствующие росту 
социальной напряженности и ухудшению деятельности организации; созидательные, способствующие 
процветанию организации, ее бурному развитию, и разрушительные, ведущие к разрушению социально-
экономической системы.
По формам и степени столкновения противоборство может быть открытым (спор, ссора и т.п.) и скрытым 
(маскировка истинных намерений и т.д.); стихийным, т.е. спонтанно возникшим, и инициативным, заранее 
спланированным или просто спровоцированным. Такие конфликты оказываются либо неизбежными, в 
известной степени закономерными; либо вынужденными, хотя и необходимыми; либо ничем не 
оправданными, лишенными всякой целесообразности.
По способам и масштабам урегулирования (разрешения) конфликты разделяются на антагонистические, 
сопровождаемые неуступчивостью и непримиримостью сторон, а также компромиссные, допускающие 
разновариантность преодоления расхождений, взаимосближения взглядов, интересов, целей. Каждый 
человек, любая социальная группа обнаруживают присущую только им манеру общения, налаживания и 
поддержания отношений, особый стиль поведения в конфликтных ситуациях. Конфликт может быть 
разрешен полностью, частично и привести к сотрудничеству участвующих сторон [25, с. 41].
Однако при всей несхожести манер и стилей, а также при том, что не существует единых рецептов 
преодоления конфликтов и каких-то универсальных способов их улаживания, имеют место и некоторые 
общие признаки конфликтного поведения. Такое поведение практически всегда так или иначе связано с 
решением той проблемы, которая вызвала противоборство и которая в определенной мере значима для 
каждого из участников конфликта, делает их взаимодействующими. Это требует выбора соответствующего 
способа, т.е. образа действий, который отвечал бы как специфике, так и общей природе, некоей стандартной 
основе данного типа конфликта.

Конфликты в коллективе: 
виды, причины и пути их 
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Среди нас нет ни одного человека, который никогда не ссорился с родителями,
друзьями или коллегами. Повод для ссоры может быть любой – от расхождений
во взглядах до потребностей и желаний. Если вы не знаете, как разрешить 
конфликт в трудовом коллективе, в статье будут рассмотрены пути и методы 
разрешения, дан анализ природе этого явления.

В нас природой заложено желание настаивать на своем и противостоять 
обществу и такое социальное поведение можно считать нормой и естественной
формой взаимоотношений. Ведь нужно понимать, что все разные и думают по-
разному и хотят от жизни разного.



Столкновение возникает, когда пересекаются два равноправных противоречия 
определенной направленности. Оно также может проявляться в рамках одной 
личности, когда она внутренне спорит сама с собой. Наши жизни наполнены 
противоречиями, и они являются неотъемлемой частью повседневности. 
Однако необходимо не затягивать конфликтную ситуацию и не доводить ее до 
кризиса.

Виды конфликтов в трудовом 
коллективе
В современной конфликтологии выделяется несколько типов столкновений 
интересов, которые отличаются, прежде всего, по вовлеченным в процесс 
субъектам. Наиболее распространенные случаются между группой и 
личностью, а также между двумя социумами.

Межличностный
Это противостояние двух людей, это их конфронтация из-за разногласий и 
несовпадений во взглядах. Для формирования подобного явления должны 
появиться два противоречивых мнения или персональных задачи. Если люди 
являются близкими друг другу и видят достижение поставленной цели по-
разному, возникает провокационный спор.

Самыми типичными предвестниками конфликтов внутри группы будет узость 
сознания, его зашлакованность и стереотипность мышления согласно 
общественному сознанию. Именно шаблонность мышления не позволяет 
сосредоточиться на главном и мешает правильно услышать то, что ему 
пытаются донести. Кроме того, любой из нас не готов признавать свою вину, не
умеет прощать и слышит то, что он хочет слышать.

Мы ссоримся между собой по различным поводам, и зачастую это просто 
неспособность слышать и слушать то, что тебе говорит оппонент. Возможно, 
другой человек говорит то же самое, просто другими словами.

Очень часто при межличностном противостоянии участники процесса 
погружаются в состояние гнева и отрицательных эмоций, поэтому некоторые 
действия конфликтующего будут направлены на то, чтобы причинить 
оппоненту боль.

Конфронтация двух людей является нормой нашей повседневности и 
выполняет ряд функций: познавательная – люди обмениваются знаниями и 
воззрениями на мир; конструктивная – у конфликтующих выстраивается 
логическая цепочка и понятийный аппарат по какому-либо вопросу; 
развивающая – участники все-таки соглашаются на какие-либо условия друг 
друга, так как стремятся сохранить хорошие отношения; инструментальная – в 
некоторых случаях конфронтация может стать способом избавления от какой-
либо проблемы; деконструктивная – ведь ситуация может привести к 
ухудшению или прекращению общения.

Межгрупповой
Работает по принципу военного времени, когда люди воюют за земельные 
территории и богатства и т.п. Военные времена остались далеко позади, 
однако сегодня очень популярны и распространены информационные войны, 
при которых в общество вливается масса информации, влияющая на сознание с
той или иной целью. Подобные манипуляции производятся определенной 
группой людей против другой, их можно считать аналогией межгрупповых 
столкновений.



В случае, если спор все-таки возник, необходимо правильно его 
отрегулировать и найти эффективные способы и методы преодоления 
конфликтов в коллективе. Случается так, что ключевая точка зрения одного 
социума становится противоположной второму. Компромиссы в таких случаях 
по ряду причин не достижимы и начинается противоборство принципов 
существования социумов. В межгрупповом конфликтовании нет ничего личного
или индивидуального, а есть разные позиции одной группы по отношению к 
другой. Типичными истоками возникновения межгруппового противостояния 
могут стать:

 ограниченные редкие ресурсы;
 определенные блага;
 передел прав влияния;
 стремление к первенству;
 борьба за лидерство в деятельности;
 идеалистические воззрения по какому-либо предмету.

Формы протекания межгрупповой конфронтации:

 столкновение – агрессивная форма, сопровождающаяся причинением вреда;
 избегание – плавный уход одной конфликтующей стороны от встречи с другой;
 господство – один из социумов имеет больше преимуществ и возможностей;
 соперничество – стремление получить определенные блага и богатства;
 аккомодация – в результате давления один из конфликтующих социумов 

поддается давлению со стороны другого;
 ассимиляция – в результате один из социумов постепенно перенимает уклад 

жизни и законы существования другого.

Таким образом, подобные явления способны затрагивать интересы целой 
общности людей и понятие позиции отдельной личности при этом отсутствует. 
Противостояние между социумом и человеком достаточно распространенное 
явление в нашей реальности. Оно становится явлением многоплановым, 
выстраивается в систему и подчиняется требованиям. В такой конфронтации 
обязательно наличие лидера формального или неформального характера, 
который будет важнейшим стимулом для ее возникновения.

Причины появления конфликта между человеком и группой:

 преднамеренное несоблюдение общегрупповых норм в угоду своих 
потребностей и ценностей;

 непреднамеренное несоблюдение общепринятых правил в силу неопытности 
или непонимания их;

 непринятие порядка работы в коллективе из-за ряда обстоятельств личностного
характера;

 разногласия в целеобразовании, поставленных задачах и методах из решения;
 борьба за лидерство;
 противоборство лидеров;
 неудачные моменты и поиск виновного.

Формами протекания противостояния могут быть открытая и скрытая агрессия,
притеснение, обвинения, нападки, блокада и санкции, критика, нарушение 
личностного пространства и др.

Основные причины возникновения
конфликтов в трудовом коллективе

Бесконечное многообразие несовпадения интересов определяет множество 
истоков их появления, а именно:



 Недовольство заработной платой при непосредственном знании о доходах 
организации в целом и каждого из работников в частности. Распределение 
доходов в организации не бывает равномерным, каждый из участников считает 
именно свой труд эксклюзивным и лучшим. Работа над общими задачами 
обязательно будет вызывать споры.

 Различное целеполагание, так как у каждого свои цели. Ситуация 
стимулируется разрастанием организации и появлением новых структурных 
отделений.

 Разные взгляды на жизнь и представления о способах достижения цели и 
решения задач с отстаиванием собственных позиций и точек зрения.

 Плохие каналы коммуникации для передачи информации и противоположное ее 
толкование внутри группы.

 Невыполненные обещания руководства и несбывшиеся надежды.
 Человеческий фактор – индивидуальные черты характера. Зачастую работники 

негативно и агрессивно настроены, враждуют и активно неконструктивно 
спорят.

Конфликтные моменты очень часто бывают незапланированными, однако в 
последующем эскалация слов, действий и бездействий завершаются 
разноплановым столкновением интересов. Ведь 80% споров возникают 
самопроизвольно и без целенаправленного желания людей и поэтому так 
важно управление конфликтами и стрессами в трудовом коллективе.

Подобные причины можно связывать, прежде всего, с внутренней средой 
личности или социума. Кроме того, нужно учитывать и другие предпосылки:

 социально-экономические, возникающие из-за реально существующих 
напряжений в обществе;

 социально-психологические, связанные с неудовлетворенными потребностями, 
мотивами, целями деятельности и поведением;

 социально-демографические, которые определяются принадлежностью к 
национальным концессиям, их половой принадлежности, возрасту; они 
определяют несовпадения в установках, мотивах и целевых устремлениях.

Указанные предпосылки могут стимулировать конфликт и последующее общее 
психологическое напряжение в государстве. Члены группы зачастую 
подсознательно пытаются найти виновного в своих бедах и провоцируют 
агрессию. Именно неравенство среди бедных и богатых, слабо развитый 
средний класс в нашей стране, снижение уровня социального развития страны,
политические перемены, санкции и экономические провалы стимулируют 
проявление негативных проявлений.

Конфликты в коллективе, причины и 
способы их разрешения
По воззрениям современной психологии, вовремя спрогнозированное 
столкновение интересов можно предотвратить посредством беседы, 
обсуждения правил и разъяснения, введения штрафных наказаний. На раннем 
этапе необходимо, чтобы все участники социума осознали свое положение и 
признали допущенные ошибки. Некоторые моменты требуют подробного 
анализа и прогнозирования.

Если в группе появился новый весьма конфликтный типаж, сменилось 
руководство или большая часть коллег, нарастания волнений и 
провокационных ситуаций не получится избежать. В такие сложные времена 
придется обеспечить спокойную обстановку и не втягиваться в ненужные 
споры. Итак, конфликты в коллективе, способы и пути их решения:

 Реализация стиля конкуренции и соперничества. Такая манипуляция может 
быть обоснована, если персона обладает статусом руководителя или обладает 



непререкаемым авторитетом и уверена в правильности выводов и принятых 
позиций.

 Применение сотрудничества, когда вы выслушиваете мнение другого человека, 
можете пойти на некоторые уступки в ущерб собственным потребностям. Такая 
стратегия требует длительного времени, но дает взаимовыгодный результат.

 Эксплуатация стиля уклонения, который прекрасно применим в те моменты, 
когда проблема, стоящая в центре, не является принципиальной для обоих 
сторон, и одна из персон просто не готова тратить на ее решение личное время. 
Возможно, одна из сторон понимает свою ошибку и не имеет важных для себя 
мотивов продолжать общение. Также стратегия хорошо работает, если быстрое 
урегулирование может ее усугубить и лучше взять паузу и поискать лучший 
вариант и подумать о том, как предотвратить возникновение коммуникативных 
противоречий.

 Использование компромисса, при котором участники идут на взаимные уступки, 
он немного похож на сотрудничество. Подобная стратегия срабатывает в том 
случае, когда всем ставят одинаковые выполнимые цели и компромисс способен
уберечь их от полного провала. Разрешение внутренних межличностных 
конфликтов в коллективе по договоренности – отличный метод, который не 
оставляет вопросов о том, как их погасить.

 Использование приспособления, при котором все без исключения 
взаимодействуют для сглаживания напряженной атмосферы. При такой 
манипуляции, один должен потерять что-то несущественное, а другой – обрести
крайне ему необходимое. Это прекрасно работает для восстановления 
спокойствия и восстановления дружеского общения при недостаточности 
авторитета власти.

Крайне актуально при конфликтных моментах не только выйти из неудобного 
некомфортного положения, но и продолжить сотрудничество и дружеское 
общение. Ведь конфронтации по своей природе несут разрушающую функцию, 
так как угнетают личность, снижают самооценку и уверенность в себе.

Иногда быстрым и эффективным инструментом выхода из противоречий может
стать его намеренное обострение или так называемое выяснение отношений.

Конфликты в коллективе и способы их разрешения в примерах описывает 
психология или конфликтология. Неприемлемыми для выхода из 
конфронтационных позиций, которые стоит избегать будут:

 Ограничение оппонента в свободе, например, с навязыванием ему неудобной 
темы для обсуждения или провокация выгодных для другого действий.

 Дискредитация формальных и неформальных лидеров, которая активно 
используется в виде критики и указание на их недостатки с применением 
приемов ораторского искусства.

 Затягивание для подготовки благоприятного момента для финала, которые 
позволит сравнять силы, перетянуть на свою сторону большее количество 
сторонников и подыскать подходящие инструменты воздействия. Опытные 
манипуляторы могут заманить в заранее подготовленную ловушку, способную 
его обескуражить.

Если вы опишите самые типичные причины конфликтов в коллективе и 
продемонстрируете примеры, почему они возникают, вам будет проще понять, 
как их предотвратить. К позитивным способам выхода из кризиса можно 
отнести следующие:

1. Урегулирование путем переговоров, это могут быть дебаты, взаимные уступки и 
неполное удовлетворение потребностей обоих оппонентов.

2. Проведение переговоров по следующим принципам:

 рассмотрение претензий каждой стороны;
 ориентация на общее взаимовыгодное сотрудничество;
 поиск объективных доводов нейтрального характера;
 выстраивание логической цепочки и анализ возможностей уклонения; избегание

оскорблений.



Можно сделать вывод, что ранняя профилактика позволит избежать массы 
проблем, а вот затянувшийся неразрешенный спор будет отнимать много 
времени и постепенно перерастет в тяжелый кризис.

Для управления конфликтами и стрессами в трудовом коллективе придется 
пропагандировать вот такие приемы общения:

 не произносить вслух и не делать того, что может обидеть или задеть кого-
либо;

 сразу же не отвечать на провокацию, или стремительно нарастающий 
эмоциональный ком будет трудно приостановить;

 проявлять эмпатию к каждому, стараться встать на его место, представить его 
эмоциональное состояние;

 проявлять крайнюю благожелательность путем, например, улыбки и вежливого 
отношения.

Конфронтацию можно назвать следствием невозможности шаблонного 
мышления и стереотипности потребностей. Она появляется в том случае, когда
самодостаточная личность проявляет свой индивидуализм и встает на 
отличную от других позицию. Самым лучшим методом в таких ситуациях 
является профилактика внутри социума, что поможет не допустить их 
появление. Для этого необходимо взаимодействовать с формальными и 
неформальными лидерами при первых симптомах нарастания отрицательной 
атмосферы – например, при резкой критике кого-то в группе. Предупреждение 
и профилактика конфликтов внутри рабочего коллектива, как их погасить 
напрямую зависит от руководителя и его трудового опыта.
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