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Приведены теоретические данные о конфликтах, их причинах. 

Определены причины конфликтов на государственной и муници-

пальной службе. Разработаны технологии разрешения конфлик-

тов на государственной и муниципальной службе. 
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Не бывает социума, в котором не было бы противоречий и столкнове-

ний между его участниками. К агрессии у человека проявляется склон-

ность не меньше, чем к сотрудничеству. Агрессия зачастую перерастает  в 

открытую борьбу, в конфликты. 

Современное общество тесно связано с конфликтами. Они приводят как 

к военным действиями, так и к психологическим противостояниям. Кон-

фликты подстерегают людей в совершенно разных аспектах: 

– в семейной жизни; 

– в международных отношениях; 

– в трудовой деятельности; 

– на государственной и муниципальной службе; 

– в повседневном общении. 

Термин «конфликт» разными учёными определяется  по-разному. Мы 

даём свою трактовку данному понятию. 

Социальный конфликт – определённое противоречие сторон, при кото-

ром наблюдается расхождение взглядов, интересов, поступков. Данные по-

зиции могут отстаиваться как интеллектуальным способом, так и с помо-

щью силы. 

В настоящее время тема социального конфликта в мире очень популяр-

на. Она изучается учёными: психологами, социологами, политологами. 

Особое внимание ей отводят журналисты и публицисты. Невозможно не 

рассматривать и конфликты на государственной и муниципальной службе. 

Причины конфликтов различны. Можно выявить как субъективные, так 

и объективные причины. Безусловно, нас интересуют объективные причи-

ны, так как речь идёт о деятельности государственных и муниципальных 

служащих. 

Самые распространённые причины: 

1. Деление ресурсов или определённых благ 

Для людей всегда характерно желание получать больше, свои лич-

ные интересы и проблемы ставить выше интересов других людей. Поэтому 
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это приводит к искажению представления о справедливости, что может 

приводить к конфликтам государственных и муниципальных служащих. 

2.  Взаимозависимость задач 

Перед служащими всегда стоят определённые задачи. Часто даже груп-

повые, решение которых возможно лишь при объединении усилий не-

скольких человек или даже групп. Некоторые типы организационных 

структур увеличивают вероятность возникновения конфликта. Так, напри-

мер, происходит в матричной структуре, по причине нарушения принципа 

единоначалия. 

3. Различия в целях  

Конфликты в государственных и муниципальных службах могут воз-

никать при разделении труда, в случае формулирования целей деятельно-

сти подразделениями самостоятельно. Это приводит к тому, что свои цели 

подразделение считает приоритетнее, нежели цели самой организации. Это 

наблюдается в том случае, когда служащие плохо ориентированы в страте-

гии её развития. 

4. Различия в способах достижения целей  

Государственные и муниципальные служащие могут по-разному пред-

ставлять пути достижения общих целей. При этом каждый считает, что 

способы достижения этих целей, предложенные им, самые действенные. 

Как показывает практика, различия в способах достижения целей приводят 

к противостоянию мнений служащих. 

5. Неэффективно организованные коммуникации 

Неправильная и нецелесообразная передача информации также может 

стать как причиной, так и следствием конфликта. Кроме того, она может 

усиливать или снижать смысл информации, мешая отдельным сотрудни-

кам или группам людей понимать точку зрения коллег. 

6. Столкновение интересов 

Работая в одной организации, людям приходится взаимодействовать 

при решении определённых вопросов, при решении служебных задач. 

Кроме того, интересы могут не совпадать. В таких ситуациях также воз-

можны противостояния мнений. 

7. Неэффективные юридические аспекты разрешения конфликтов  

Данные проблемы возникают в процессе взаимодействия государствен-

ных и муниципальных служащих. Известны случаи, в которых подчинён-

ные не согласны с решением руководства. Как правило, подчинённые 

предпочитают пойти на компромисс. Способы обжалования действий на-

чальника при помощи правовых процедур в современном обществе не дос-

таточно развиты.    

Список объективных причин, конечно же, постоянно расширяется. Это 

связано и с постоянным изменением некоторых аспектов жизни общества. 

Рассмотрим существующие на практике технологии разрешения кон-

фликтов на государственной и муниципальной службе.  
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Технологии разрешения конфликтов – это совокупность методов и про-

цессов, позволяющих привести к конструктивному разрешению конфликтов 

на государственной и муниципальной службе. 

Данные представлены в таблице.  

Данные методы часто используются при разрешении конфликтов на го-

сударственной и муниципальной службе. 

 

Таблица 

Технологии разрешения конфликтов  

на государственной и муниципальной службе 

Метод Суть метода Причины 

использования метода 

Результаты 

1. Уклонение 

от конфликтов 

Служащие стре-

мятся уклонить-

ся от конфлик-

тов. 

1. Проблема достаточ-

но простая и не требует 

принципиального ре-

шения. 

2. Наличие более слож-

ных обстоятельств на 

государственной или 

муниципальной службе. 

3. Уклонение от приня-

тия немедленного ре-

шения. 

4. Требуется время для 

сбора информации.  

Основой разре-

шения конфликта 

будет обращение 

к существующим  

нормам бюро-

кратии и юрис-

пруденции. Они 

будут являться 

правовым осно-

ванием при про-

тиводействии 

сторон. 

2. Метод усту-

пок и приспо-

собления   

Чаще всего ру-

ководство идёт 

на уступки, сни-

жая уровень соб-

ственных притя-

заний. 

1. Руководство пони-

мает свою неправоту и 

показывает лояльность 

к подчинённым и рас-

судительность. 

2. Происходит форми-

рование стратегическо-

го потенциала для сле-

дующих спорных си-

туаций. 

3. В данный момент 

времени важнее ста-

бильность в отношени-

ях. 

4. Руководство таким 

методом добивается 

повышения управлен-

ческой квалификации  

служащих. 

Как правило, од-

на сторона в вы-

игрыше, а другая 

уступает или 

приспосаблива-

ется. 
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Окончание табл.  

Метод Суть метода Причины 

использования метода 

Результаты 

3. Метод сгла-

живания 

Данный метод 

применим в го-

сударственной 

или муници-

пальной струк-

туре, где культи-

вируются кол-

лективные мето-

ды взаимодейст-

вия. 

1. Служащие представ-

ляют собой группу лю-

дей, с совместными ин-

тересами, взглядами. 

Это одна команда, в 

которой учитываются 

интересы большинства 

сотрудников. 

Может быть два 

результата: либо 

одна сторона вы-

игрывает, а дру-

гая проигрывает, 

либо обе стороны 

в выигрыше. 

 

4. Метод «бы-

строго реше-

ния» 

Решение по кон-

фликту осущест-

вляется в самые 

короткие сроки. 

1. Нет времени на дол-

гое прорабатывание си-

туации. 

2. Одна из сторон пы-

тается изменить свою 

позицию под влиянием 

аргументов другой сто-

роны. 

3. Нет необходимости 

тщательно прорабаты-

вать решение конфлик-

та, так как отношения в 

коллективе положи-

тельные. 

При общении 

преобладают 

уважительные 

формы убежде-

ния сторон. 

Обе стороны мо-

гут быть удовле-

творены итогом, 

в случае если 

решения удовле-

творяют всех 

5. Метод ком-

промиссов 

 

 

 

 

 

 

 

Конструктив-

ность диалога 

достигается пу-

тём соглашения 

в ходе перегово-

ров сторон слу-

жащих. 

1. Все заинтересованы 

в разрешении конфлик-

та быстро, и поэтому 

готовы в чём-то усту-

пить. 

 

1. Конструктив-

ное решение 

конфликта, уст-

раивающее обе 

стороны. 

2. Обе стороны 

чаще довольны 

полученными ре-

зультатами. 

6. Метод со-

трудничества 

Стороны дейст-

вуют в поиске 

наиболее лучше-

го варианта вы-

хода из создав-

шейся ситуации. 

1. Разрешение проти-

водействия очень важ-

но для обеих сторон. 

2. Есть время для вы-

работки запасного ре-

шения, удовлетворяю-

щего обе стороны. 

3. Стороны готовы со-

трудничать. 

Решение про-

блемы достига-

ется путём выра-

ботки коллек-

тивных действий, 

удовлетворяю-

щих обе стороны. 
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Можно также предложить некоторые технологические аспекты реше-

ния конфликта через решение проблемы. 

1. Обозначить проблему исходя из  цели. 

2. Выбрать конструктивные решения, которые оптимальны для каждой 

стороны. 

3. Исходить из того, что наиболее важным является конструктивный 

выход из проблемы. При этом на личностных качествах противодейст-

вующей стороны зацикливаться нельзя. 

4. Должна быть создана атмосферу доверия, положительного отноше-

ния друг к другу. 

Таким образом, данные технологии, которые  можно применять на го-

сударственной и муниципальной службе, приводят к конструктивному раз-

решению конфликтов. 
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