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КОНФЛІКТ  

ЯК ПРИЧИНА ПОСТТРАВМАТИЧНОГО СТРЕСУ 

Стаття присвячена актуальному аспекту, спрямованому на 

вивчення сутності конфліктів які можуть бути причиною 

посттравматичного стресу, з метою їх виявлення і 

можливості вирішення. У статті розкривається необхідність 

дослідження особливостей конфліктної поведінки, способів 

управління ними, а також можливих причин 

посттравматичного стресу. Доводиться необхідність 

фахової, якісної допомоги людині з вирішенням будь-якого 

конфлікту та його наслідком – посттравматичним стресом. 

Ключові слова: конфлікт, конфліктна поведінка, пост-

травматичний стрес, психологічна допомога. 

 

Статья посвящена актуальному аспекту, который направлен 

на изучение сущности конфликта. Конфликт или конфликтная 

ситуация может быть причиной посттравматического 

стресса, в целях его обнаружения и возможности решения. В 

статье раскрывается необходимость исследования 

особенностей конфликтного поведения, способов управления, а 

также возможных причин посттравматического стресса. 

Доказывается необходимость профессиональной, 

качественной помощи человеку с решением любого конфликта 

и его следствием – посттравматическим стрессом. 

Ключевые слова: конфликт, конфликтное поведение, пост-

травматический стресс, психологическая помощь. 

 

The article is devoted to the actual aspect, aimed at studying the 

essence of conflicts that may be the cause of post-traumatic stress, in 

order to identify them and solve them. The article reveals the 

necessity of studying the features of conflict behavior, ways of 

managing them, as well as possible causes of post-traumatic stress. 

There is a need for professional, qualitative help to a person with the 
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 resolution of any conflict and its consequence - post-traumatic 

stress. 

Key words: conflict, conflict behavior, post-traumatic stress, 

psychological help. 

 

Актуальність теми обумовлена, перш за все, тим, що факт конфлікту 

стає невід’ємною частиною життєдіяльності людини і може стати причиною 

посттравматичного стану на сьогоднішній день і є загальновизнаним. Сьогодні 

багато оточуючих або не хочуть втручатися в них, або роблять вигляд, що не 

помічають їх у людей. Запропоновані позиції помилкові, бо вони призводять до 

значних витрат в діяльності суспільства. Перша позиція дає можливість вільно 

розвиватися, накопичуватися і не вирішуватися тим конфліктам, які завдають 

шкоди людині, її найближчому оточені та суспільству загалом. Друга – може 

перешкоджати подальшому розвитку людини та її життя взагалі. Таким чином, 

можна зрозуміти, що причиною появи посттравматичного стану може бути будь-

які конфлікти, стреси; проблема виявлення, вирішення і управління конфліктами 

дуже актуальна для повноцінного життя, ефективної роботи і вона вимагає більш 

детального вивчення. 

Мета статті полягає в розгляді різних психологічних конфліктів, що 

можуть стати причиною появи посттравматичного стресу. 

Виклад основного матеріалу. В кінц ХХ століття для позначення 

затяжних негативних наслідків стресових ситуацій був запропонований термін 

“посттравматичний стрес” ПТС (роst traumatic stress - PTS). Прояви ПТС 

спостерігаються у 1-8% всього населення (у жінок частіше). Даний розлад 

розвивається у 8-25% людей, що піддалися стресовій дії, ряду конфліктів, але ще 

зберегли своє фізичне здоров’я; серед поранених поява цих порушень 

збільшується і сягає приблизно 50-80%. На сучасному етапі розвитку України, 

офіційної статистичної інформації щодо виявлення і поширення ПТС – немає. 

Загальноприйнятим визначенням посттравматичного стресу вважають, 

що це тимчасовий розлад, який розвивається майже у будь-якої людини без 

інших проявів психічних розладів у відповідь на незвичайну фізичну або 

психічну стресову подію, конфлікт, ситуацію (короткочасну або затяжну) 

загрозливого або катастрофічного характеру і може викликати загальний дистрес 

[3]. 

Найчастіше ПТС спостерігається у людей, що пережили катастрофи, 

війни, терористичні акти, стихійні лиха, які стали жертвами домашнього або 

сексуального насилля і багатьох інших загрозливих та критичних для життя 

ситуацій, як самої людини, так і її друзів, рідних. Будь-яке явище може 

зруйнувати звичний спосіб існування особистості і в залежності від форми, 

прояву стресу – може тривати від декількох місяців до кількох років. Людина 

переживає, постійно повертаючись до трагічних подій, намагається подолати їх  
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наслідки і повернутися хоча б до подоби колишнього життя. В результаті чого 

виникають інші різні конфлікти або конфліктні ситуації з оточуючими, що 

загострюють і так важкий стан людини. 

Незважаючи на те, що багато людей часто вважають конфлікт 

негативним явищем, але конфлікт є природним, нормальним і важливим явищем. 

Правильно вирішений конфлікт може зміцнити відносини, очистивши 

атмосферу скарг, та зробити простір для глибшого розуміння один одного та 

посилення близькості. Це дозволяє нам виразити свої власні потреби, і таким 

чином демонструє стурбованість і повагу до себе. 

Спочатку почнемо з визначення конфлікту. Згідно з дослідженнями, 

конфлікт являє собою «виражену боротьбу між взаємозалежними сторонами, які 

мають несумісні цілі та обмежені ресурси» [6]. Отже, конфлікт має бути 

вираженою боротьбою. Це більше, ніж внутрішня розбіжність яка повинна бути 

виражена як усно, так і невербально. 

Можна відмітити, що конфлікт існує лише між взаємозалежними 

сторонами. Тобто конфлікт існує лише тоді, коли сторони конфлікту повинні 

певним чином покладатися один на одного [7]. Наприклад, у сімейному житті 

дружина сподівається на те, що чоловік запропонує інструкцію для виконання 

роботи, а чоловік покладається на жінку, яка може робити цю роботу. Кожен 

повинен залежати від іншого, щоб конфлікт відбувся. 

Наступним компонентом конфлікту є наявність несумісних цілей. Слід 

підкреслити, що ці цілі сприймаються як несумісні. Насправді вони можуть як 

бути несумісними так і доповнювати одна одну. Невідповідність цілей означає, 

що одна людина хоче одне, а інша людина хоче щось інше. У контексті 

зворотного зв’язку та критики людина, що критикує, хоче щось іншого, ніж 

особа, яка виконала цю дію, хоча ця дія може здаватися цілком прийнятною для 

того, хто її виконує. 

Далі, конфлікт виникає, коли ресурси дефіцитні. Такі ресурси часто 

включають час, гроші, владу, простір та стан. Коли одна людина хоче 

використати один або декілька цих ресурсів інакше ніж інша особа, може 

виникнути конфлікт. 

Нарешті, конфлікт включає в себе перешкоди. Це означає, що кожна 

сторона намагається перешкодити іншій досягти своєї мети. Таке втручання 

може включати в себе тиск з боку однієї особи з метою виконання роботи в 

певний термін, а інша особа бажає виконати цю роботу в іншій час. 

Існують певні особливості конструктивних конфліктів, крім того, що 

вони є природними, нормальними та важливими. Конфлікт може бути виражений 

прямо або опосередковано, і це може бути корисним або шкідливим. 

Конфлікт часто виражається безпосередньо через словесний канал або 

через мову. Цей маршрут може призвести до емоційної ескалації та збільшення 

серйозності конфлікту, що в свою чергу може призвести до появи травми і ПТС 

[4]. 
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Конфлікт також може виражатися побічно, через невербальний канал, 

або через жести та інші дії, такі як грюкання дверима; мімічні вирази – 

закачування очей; і невербальні висловлювання, такі як знущання. Дії з 

непрямого вираження конфліктів можна вважати пасивними, агресивними, але 

іноді ці дії є кращим виходом для того, щоб уникнути конфронтації та потенційно 

знизити напругу у відносинах. Головний недолік непрямого вираження 

конфлікту полягає в тому, що, хоча це виразити може бути простіше і 

комфортніше, воно може залишити це питання невирішеним протягом більш 

тривалого періоду часу. Який підхід до вираження конфлікту буде обраний, 

залежить від ситуації, цілей сторін які взаємодіють, і важливості бажаного 

результату. Розглянемо важливі характеристики конфлікту. 

1. Конфлікт - це процес. Конфлікт відбувається пошарово. Перший шар 

завжди непорозуміння. Інші шари – це відмінності в цінностях, 

відмінності в точці зору, відмінності в інтересах та міжособистісні 

відмінності. Це також називається процесом, оскільки він починається 

з того, що одна сторона сприймає іншу, щоб протидіяти їй або 

негативно вплинути на її інтереси і закінчується конкуруючим, 

співпрацюючим, компрометуючим або уникаючим процесом [1], який 

може пришвидшити появу стресового стану. 

2. Конфлікт є неминучим. Конфлікт існує скрізь. Дві особи завжди 

неоднакові. Отже, вони можуть мати індивідуальні відмінності. І 

різниці через цінності або інші відмінності можуть призвести до 

конфлікту, або до ряду конфліктів, що можуть стати причиною стресу, 

травми, а з годом і до певних психічних порушень та неврозів. 

Незважаючи на неминучість, конфлікт може бути мінімізований, 

переадресований та/або вирішений. Конфлікт розвивається тому, що ми 

маємо справу з життям людей, роботою, дітьми, гордістю, 

самореалізацією, егоїзмом і сенсом життя. 

3. Конфлікт є нормальною частиною життя. Особи, групи та організації 

мають необмежені потреби та різні цінності, але обмежені ресурси. 

Таким чином, ця несумісність обов’язково призведе до конфліктів. 

Конфлікт не є проблемою, але якщо він погано керований, то це стає 

проблемою. 

4. Сприйняття. Конфлікт повинний бути усвідомленим і сприйнятим його 

сторонами, інакше його не існує. У міжособистісній взаємодії 

сприйняття важливіше, ніж реальність. Те, що ми сприймаємо і 

думаємо, впливає на нашу поведінку, ставлення та спілкування. 

5. Протидія. Один із учасників конфлікту повинен сприймати або робити 

те, що інша сторона не любить, не хоче, не може. 

6. Взаємозалежність та взаємодія. В конфлікті повинна бути деяка  
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     реальна або сприйнята взаємозалежність. Без взаємозалежності 

взаємодія не може відбуватися. Конфлікт відбувається лише тоді, коли 

відбувається деяка взаємодія. 

7. Кожна людина є стороною конфлікту. Конфлікт може відбуватися в 

межах однієї особи, між двома або більше особами, групами або між 

організаціями. 

8. Конфлікт неоднозначний для сприйняття. Конфлікт відбувається по-

різному в залежності від ступеня тяжкості та відношення до нього. Іноді 

це може покращити навіть складну ситуацію [8]. 

Конфлікти, що є причиною посттравматичного стану, можуть бути різних 

типів, як описано нижче. А саме: 

1. На основі залучених сторін. Конфлікти можуть бути 

внутрішньоособистісними (внутрішній конфлікт особистості), 

міжособистісними (між двома особами) та організаційними.  

Організаційний конфлікт, як реальний так і сприйманий має два типи - 

міжорганізаційний та внутрішньо-організаційний. Міжорганізаційний конфлікт 

виникає між двома та більше організаціями. Різні фірми, що конкурують один з 

одним, є гарним прикладом міжорганізаційних конфліктів. Внутрішньо-

організаційний конфлікт – це конфлікт всередині організації, і може 

розглядатися на підставі ієрархії (наприклад: відділ, робоча група, індивід), і 

може бути класифікований як міжособистісний, внутрішньогруповий та 

міжгруповий [7]. 

Міжособистісний конфлікт – будь то предметний чи афективний, це 

конфлікт між двома або більше особами (які не представляють собою групу, в 

якій вони є частиною) однієї або іншої групи на тому ж або іншому рівні в 

організації . 

Міжособистісний конфлікт можна розділити на міжгруповий та 

внутрішньогруповий конфлікт. Внутрішньогруповий конфлікт відбувається між 

членами групи (або між підгрупами всередині групи), міжгруповий конфлікт 

відбувається між групами або підрозділами в організації. 

2. На підставі суттєвості причини конфліктую. Конфлікти можуть бути 

матеріальними (суттєвий) та афективними. Суттєвий конфлікт пов’язаний з 

роботою, а не з окремими особами, тоді як афективний конфлікт виникає з 

емоційного сприйняття іншої людини. Суттєві конфлікти можуть виникати з 

проблемної ситуації, внаслідок методів або засобів для вирішення проблеми, 

цілей. Таким чином, даний конфлікт включає в себе конфлікт завдань і конфлікт 

процесу в його межах. 

Процесуальні конфлікти можуть включати розбіжності у таких факторах, 

як дата і час зустрічі, організація та керівництво групою та способи вирішення 

розбіжностей. Невирішені процедурні конфлікти можуть перешкодити  
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роботі над спільними проектами. Суттєвий конфлікт може покращити процес 

спільного прийняття рішень. Суттєвий конфлікт також називається 

продуктивним або активним конфліктом. 

З іншого боку, афективний конфлікт стосується міжособистісних 

відносин або несумісності осіб внаслідок емоційного сприйняття інших та 

розчарувань між партнерами. 

Афективні конфлікти можуть бути дуже руйнівними, якщо вони 

залишаються невирішеними. Конфлікт відносин відноситься до сфери 

афективних конфліктів. Афективний конфлікт майже завжди перешкоджає 

процесу прийняття спільних рішень. Цей конфлікт має негативний, дратівливий, 

підозрілий та образливий характер. 

Наприклад, коли співробітники не погоджуються на компромісне  

виконання завдання через особисті упередження (наприклад: упередження, що 

виникають внаслідок сильних соціальних, політичних, економічних, расових, 

релігійних, етнічних, філософських чи міжособистісних упереджень), вони 

інколи можуть зосередитись на змісті завдання. 

3. На підставі результатів. Конфлікт може бути конструктивним чи 

деструктивним, творчим або обмеженим, а також позитивним чи негативним. 

Деструктивні конфлікти також відомі як дисфункціональні конфлікти, оскільки 

такі конфлікти заважають досягти своїх цілей. 

Конфлікт руйнівний, коли він відводить увагу від інших важливих дій, 

підриває моральний дух або самореалізацію, поляризує людей і групи, зменшує 

співпрацю, збільшує або загострює протиріччя і призводить до безвідповідальної 

та шкідливої поведінки, наприклад, боротьби, образ [6]. 

З іншого боку, конструктивні конфлікти також відомі як функціональні 

конфлікти, оскільки вони підтримують цілі групи та допомагають підвищити 

продуктивність. Конфлікт є конструктивним, коли це призводить до з’ясування 

важливих проблем, призводить до вирішення проблем, залучає людей до 

вирішення важливих для них питань, спонукає до справжнього спілкування, 

допомагає вивільнити емоції, тривогу та стрес, налагоджує співпрацю між 

людьми, дізнаючись більше один про одного, приєднуючись до вирішення 

конфлікту та допомагаючи людям розвинути розуміння та навички. 

4. На основі спільного використання групами. Конфлікти можуть бути 

розподільчими та інтегративними. Розподільчий конфлікт визначається як 

розподіл фіксованої суми позитивних результатів або ресурсів, де одна сторона 

в кінцевому підсумку виграє, а інша програє, навіть якщо вона виграє певні 

поступки. 

З іншого боку, інтегративні групи, тобто ті, що використовують 

інтегративну модель, розглядають конфлікт як шанс інтегрувати потреби та 

проблеми обох груп і зробити можливим отримати найкращий результат. Цей  
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тип конфлікту більше націлений на компроміс, ніж на розподільчий конфлікт. 

Було виявлено, що інтеграційний конфлікт призводить до кращого результату, 

пов’язаного із завданням, ніж розподільчий конфлікт [2]. 

5. На основі стратегії. Конфлікти можуть бути конкурентними та 

кооперативними. Конкурентний конфлікт є накопичувальним. Початкова 

проблема у конкурентному конфлікті – це більше привід, ніж причина конфлікту. 

Конкурентний конфлікт характеризується бажанням виграти конфлікт, навіть 

якщо виграш коштує більше ресурсів, які будуть витрачені при відсутності 

конфлікту. 

Витрати не мають значення у конкурентному конфлікті, отже, його 

основною ознакою є ірраціональність. Конкурентний конфлікт характеризується 

страхом програшу, що є одним з важливих складових конфлікту, який робить 

конфлікт нераціональним. 

Конкурентоспроможний конфлікт може або починатися з конфліктів 

ідеології, або принципу, коли бажання виграти поглинає будь-яку конкретну 

причину конфлікту. 

Можна навести приклади з історії такі як конфлікти між сторонами у 

Першій світовій війні коли сили приблизно рівні. У економічній конкуренції 

внаслідок цього конфлікту перемагають клієнти, але фірми можуть опинитися 

під загрозою існування. З іншого боку, дані конфлікти рекомендуються в 

спортивних змаганнях. 

Кооперативний підхід співвідноситься з інтересами зацікавлених сторін 

або інтеграційних переговорів, що веде сторони до пошуку взаємовигідних 

рішень. Суперечки, котрі виникають при спільному обговоренні рішення, 

швидше за все, розвиватимуть відносини довіри та висуватимуть взаємовигідні 

варіанти врегулювання. 

6. На основі прав та інтересів. Конфлікт прав означає, що людина має 

певні права за законом або за контрактом, або за попередньою угодою, або за 

встановленою практикою. Якщо в цьому праві відмовлено, це призведе до 

конфлікту (наприклад, отримання земельних ділянок учасникам АТО). Такий 

конфлікт вирішується за допомогою юридичного рішення або арбітражу, а не 

переговорами. З іншого боку, конфлікт інтересів означає, що особа чи група 

вимагають певних привілеїв, які не підкріплені законом. Такий спір можна 

вирішити лише шляхом переговорів або колективних переговорів. 

Для продуктивного вирішення конфліктів слід вміти управляти 

конфліктами. Управління конфліктами – це принцип, за яким всі конфлікти не 

завжди можуть бути вирішені, але вміння керувати конфліктами може зменшити 

шанси непродуктивної ескалації. Управління конфліктами передбачає набуття 

навичок, пов’язаних з врегулюванням конфліктів, знати про режими конфліктів, 

навички конфліктних комунікацій та створення структури для управління  

 

                                                                                                                                 231 

____________________________________________________________________ 

конфліктами у середовищі. Всім, хто оточує людину з посттравматичним 

стресом необхідно мати навички зведення конфлікту до мінімуму та вирішення 

проблем, викликаних конфліктами, перш ніж конфлікт стане основною 

перешкодою для життя, роботи та існування. 

Для вирішення конфлікту науковці виділяють різні його етапи. Зазвичай 

конфлікт проходить через наступні етапи: 

• Люди визнають брак ресурсів, різноманітність мови чи культури. Це 

знання може призвести до конфлікту. 

• Якщо існують серйозні розбіжності між двома або більш ніж двома 

групами, прихований конфлікт у конкурентній ситуації може виявитися 

конфліктним. 

• Інцидент може перевести прихований конфлікт у відкритий конфлікт. 

• Як тільки проблема вирішена, потенціал виникнення повторного 

конфлікту все ще залишається високим. По суті, потенціал становиться 

ще більше, ніж раніше, якщо одна сторона розуміє, що вирішення 

конфлікту призвела до втрати ситуації переможець-переможений. 

Чи є конфлікти негативним явищем та небажаними для людини? На це 

питання є три точки зору.  

Традиціоналісти вважають конфлікт небажаним і його треба уникати. 

Прихильники школи людських відносин вважають, що конфлікт є 

природним і може бути функціональним в деяких випадках і дисфункціональним 

в інших. На їхню думку, конфлікт дає можливість знати думки опоненту та 

можливість для його переконання. Таким чином, школа вимагає відкритого 

підходу до конфлікту [9]. 

Інтеґралісти розглядають конфлікт як неминучий та стимулюючий 

конфлікт, який в деякій мірі корисний. Конфлікт розглядається як позитивна 

сила, за винятком випадків, коли вона неправильно діагностується, неправильно 

керована або неналежним чином уникається. 

Конфлікт інколи потрібний, оскільки він: допомагає підняти і вирішувати 

проблеми; пришвидшує роботу над найбільш відповідними питаннями; 

допомагає людям «бути справжніми», наприклад, він спонукає їх до участі у 

відносинах; допомагає людям навчитися розпізнавати і використовувати їхні 

відмінності. 

Конфлікт стає проблемою, коли він: 

• заважає продуктивній роботі; 

• знижує моральний дух; 

• викликає значні та тривалі конфлікти; 

• провокує неприйнятну поведінку; 

• призводить до стресу. 

На жаль, багато людей не уявляють те, що у них ПТС. Причиною і 

наслідком цього явища є конфлікт. Негативні наслідки конфліктної взаємодії  
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стосуються і соціального життя: людина з ПТС віддаляється від суспільства, 

випадає з реальності, у всіх людях бачить ворогів; вважає, що його ніхто не може 

зрозуміти і навколишній світ сприймає як загрозу. Для деяких людей, які 

страждають від ПТС, характерні депресія, сильна дратівливість, збудженість, а 

це приводить до підвищеної конфліктності. Все це перешкоджає веденню 

нормального повноцінного життя, заважає отримувати нову інформацію, знання, 

навички, вміння тощо. 

У висновку слід сказати, що однією з основних задач управління 

конфліктами є не тільки їх виявлення та з’ясування причин, а й віднесення 

конфліктів до певної з груп. На підставі проведення у статті дослідження 

сутності, причин ПТС можна виділити заходи щодо запобігання конфліктних 

ситуацій, покращення життя. Отже, конфлікти, що стали причиною появи стресу, 

ПТС можна вирішити при умові фахової підтримки медиків, психологів, 

психотерапевтів. Допомога на ранній стадії допомагає запобігти подальшим 

руйнівним та негативним наслідкам. 
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