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ВВЕДЕНИЕ 
 

Конфликтология – это отрасль прикладной социальной психологии, изучающая за-

кономерности возникновения и развития конфликтов, методах их разрешения и предот-

вращения. Существует закономерная связь между уровнем знаний по конфликтологии, 

как репрезентации в сознании социально накопленного опыта в этой области, и уровнем 

применения их в реальной практике решения проблем, возникающих в жизненных ситу-

ациях. Практическому психологу, работающему с людьми, необходимо владеть искус-

ством разрешения конфликтов и предупреждения их деструктивных последствий. 

Изучение основных направлений конфликтологии позволит успешно выявить 

скрытые внутренние причины проблемных ситуаций, овладеть искусством управления 

конфликтным процессом и коррекции своего поведения, разумно использовать на 

практике психологические методики профилактики и разрешения конфликтов. 

1. Целью преподавания учебной дисциплины является изучение теоретических 

основ конфликтологии и практических способов предотвращения и решения кон-

фликтных ситуаций, понимание психологических механизмов работы с конфликтом. 

Задачи:  

1) формировать у студентов мотивацию усвоения знаний в области конфликто-

логии; 

2) ознакомиться с современными концепциями трактовки предмета конфликто-

логии, рассмотреть классификацию конфликтов, их основные закономерности развития 

и причины возникновения; 

3) овладеть диагностическим инструментарием анализа конфликта и выявления 

конфликтных личностей; 

4) овладеть практическими навыками и особенностями составления коррекци-

онных программ по конфликтологии. 

2. Место учебной дисциплины в системе подготовки специалиста 
В системе подготовки специалиста учебная дисциплина «Конфликтология» 

включена в модуль «Психологический анализ и коррекция поведения», носит прак-

тико-ориентированный характер и обеспечивает формирование у студентов теоре-

тических и методологических основ конфликтологической компетентности , опира-

ется на теоретические знания учебной дисциплины «Социальная психология», явля-

ясь ее логическим продолжением, позволяет расширить теоретические знания и ме-

тодологические умения студентов по вопросам, связанным с анализом и предупре-

ждением межличностного конфликта. 

3. Требования к освоению учебной дисциплины 

В процессе усвоения учебной дисциплины, у студента должны быть 

сформированы следующие компетенции:  

СК-6: осуществлять профлактику конфликтов, рискованного, девиантного и 

суицидального поведения.  

УК-4: работать в команде, толерантно воспринимать социальные, этнические, 

конфессиональные, культурные и иные различия. 

В результате изучения дисциплины студент должен 

знать: 

– сущность, структуру, функции конфликта; 

– место и роль конфликта в социальной структуре; 

– основные разновидности конфликтов; 

– причины и условия возникновения конфликтов; 

– основные периоды, этапы и последствия, функции конфликтов; 
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– объективные и организационно-управленческие условия предупреждения кон-

фликтов; 

– социально-психологические особенности подготовки и проведения деловых бе-

сед, переговоров, совещаний. 

уметь: 

– самостоятельно анализировать и объективно оценивать разнообразные кон-

фликтные ситуации; 

– правильно оценивать свои действия и действия окружающих в контексте пато-

логии социально-психологических взаимоотношений; 

– вырабатывать адекватную стратегию поведения свою и других людей в кон-

фликтных ситуациях. 

владеть: 

– умением составлять программы конфликтологического исследования; 

– навыками управления конфликтами для создания климата делового сотрудниче-

ства и доверия; 

– умениями использовать бесконфликтные стратегии и приемы проведения пере-

говоров и медиации; 

– навыками оценивания результатов деятельности конфликтолога (посредника, 

медиатора) как условия предупреждения конфликтов. 

Изучение основных направлений конфликтологии позволит: 

1) успешно выявить скрытые внутренние причины конфликтов; 

2) владеть способами управления конфликтным процессом и коррекции  своего 

поведения в конфликте; 

3) выступать посредником-медиатором при разрешении конфликта; 

4) разумно использовать на практике психологические методики   профилактики 

и разрешения конфликтов; 

5) использовать полученные навыки при составлении коррекционных программ 

в конфликтологии. 

4. Структура учебной дисциплины 

На изучение учебной дисциплины «Конфликтология» для специальности  1-23 01 04 

04 Психология для дневной формы получения образования согласно учебному плану вы-

деляется 96 часов, из них аудиторных – 42 часа  (22 – лекционных, 20 – практических;  

УСР – 10 часов). Трудоемкость учебной дисциплины составляет 3 зачетные единицы. 

Для специальности  1-23 01 04 04 Психология для заочной формы получения образо-

вания согласно учебному плану выделяется 96 часов, из них аудиторных – 10 часов (6 – 

лекционных, 4 – практических, УСР – 4 часа). Трудоемкость учебной дисциплины состав-

ляет 3 зачетные единицы. 

5. Форма получения высшего образования – дневная, заочная. 

6. Распределение аудиторного времени по видам занятий, курсам и семестрам: 

– для студентов дневной формы получения образования для специальности 1-23 

01 04 Психология согласно учебному плану выделяется 96 часов, из них аудиторных – 

42 часа (22 – лекционных, 20 – практических; УСР – 10 часов) – 3 курс, 5 семестр; 

– для студентов для специальности 1-23 01 04 Психология заочной формы  

получения образования выделяется 96 часов, из них аудиторных – 10 часов, из них: 6 – 

лекционных (3 курс, 6 семестр), 4 – практических, УСР – 4 часа (4 курс, 7 семестр).  

На изучение дисциплины «Конфликтология» для специальности 1-86 01 01-02 

Социальная работа (социально-психологическая деятельность) выделяется 102 часа, из 

них для студентов дневной формы получения образования аудиторных – 54 часа (30 

часов лекционных, 24 часа практических занятий) на группу студентов; для заочной 
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формы получения образования аудиторных – 18 часов (10 часов лекционных, 8 часов 

практических занятий) на группу студентов. 

7. Формы промежуточной аттестации по учебной дисциплине:  

– для студентов специальности 1-23 01 04 Психология дневной формы получения 

образования – 3 курс, 5 семестр – зачет; 

– для студентов специальности 1-23 01 04 Психология заочной формы получения 

образования – 4 курс, 7 семестр – зачет; 

– для студентов специальности 1-86 01 01-02 Социальная работа (социально-

психологическая деятельность) дневной формы получения образования – 1 курс, 2 се-

местр – экзамен; 

– для студентов специальности 1-86 01 01-02 Социальная работа (социально-

психологическая деятельность) заочной формы получения образования – 2 курс, 4 се-

местр – экзамен. 

 

Учебно-методический комплекс может быть использован студентами дневной и 

заочной форм получения образования, изучающими «Конфликтологию», преподавате-

лями смежных практико-ориентированных дисциплин по психологии, а также всеми, 

кто интересуется проблемами конфликтологической практики и современными медиа-

тивными технологиями.  
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ТЕОРЕТИЧЕСКИЙ РАЗДЕЛ 
 

 

 

МОДУЛЬ 1. ПСИХОЛОГИЯ КОНФЛИКТА 

 

Тема 1. Конфликтология как отрасль прикладной  

социальной психологии  

 

Содержание: Возникновение и развитие конфликтологии. Современная конфлик-

тология в системе наук. Предмет и основные вопросы конфликтологии. 

Конфликтология – это наука о закономерностях возникновения и развития кон-

фликтов и методах их разрешения и предотвращения. Конфликтология как учебная 

дисциплина занимается изучением природы конфликтов, причин их возникновения, 

динамики развития. Важным аспектом современной конфликтологии является поиск 

методов предупреждения и способов разрешения различных видов и типов конфликтов. 

Конфликтология как область научного знания рассматривает закономерности, меха-

низмы возникновения, развития конфликтных ситуаций, а также разрабатывает техно-

логии управления конфликтами. 

Как специфическая отрасль общественного и научного знания конфликтология 

имеет свой предмет изучения. Это социальная природа, причины, типы и динамика 

конфликтов, пути, методы, средства их предупреждения и регулирования. Специфи-

ка конфликтологии во многом определяется тем, что ее зарождение и формирование 

происходили в тесной связи с целым рядом социальных и гуманитарных наук, таких 

как социальная философия, социология, психология, политэкономия, история,  

право, этика. 

Конфликтология является одной из самых молодых отраслей научного знания, раз-

вившейся на стыке многих наук и прежде всего - социологии и психологии. Она выдели-

лась как относительно самостоятельное направление в социологии в 50-х гг. XX в. 

Конфликтология как зарождающаяся наука, опирается на синтез социально – пси-

хологических, юридических и педагогических знаний. Многие умные рассматривают 

конфликтологию как своего рода искусство, которое включает мастерство введения 

спора и диалога. Термин «искусство» лишь поддерживает огромное значение личност-

но – творческого фактора и практического воплощения и системы комплексных знаний 

в области конфликтологии.  

Задачи конфликтологии носят не только познавательно-теоретический, но и 

утилитарно-практический характер (помочь людям понять, что делать с конфликтами). 

Как любая другая научная дисциплина, конфликтология имеет свой собственный 

инструментарий и использует свои специфические методы исследования. 

Конфликты существовали всегда, а конфликтология возникла совсем недавно – в 

нашем веке. 

О конфликте – даже не употребляя это слово – писали еще древние мудрецы. Од-

ни из них осуждали ссоры и столкновения между людьми и советовали их избегать. 

Другие, наоборот, подчеркивали, что в спорах рождается истина, что столкновения и 

противоречия являются движущей причиной всякого изменения и развития. 

Противоречия в природе, обществе и мышлении, столкновение противополож-

ных желаний и мотивов в человеческой душе, борьба между людьми, общественны-

ми классами, государствами – все это было предметом размышлений философов на 

протяжении многих веков. Немало интересных мыслей на сей счет можно найти у 
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Ф. Бэкона и Декарта, Локка и Канта, Гегеля и Маркса, Вл. Соловьева и Н. Бердяева, 

а также многих других мыслителей. Однако вплоть до конца XIX века конфликт 

рассматривался либо в самом общем плане – как одно из проявлений более  

общего феномена – противоречия, и даже как категория, охватывающая не только 

человеческие дела, но и природные процессы (например, «биологический кон-

фликт» между наследственностью и изменчивостью, между генами, тканями и т. п.); 

либо в плане анализа отдельных видов столкновений в мире человеческого бытия – 

например, классовые конфликты (Маркс), военные конфликты (Клаузевиц), кон-

фликты между бессознательным и сознанием (Фрейд), драматический конфликт в 

художественном произведении (искусствоведение). В первом случае оставалась вне 

поля зрения специфика конфликта как явления человеческой жизни. А во втором 

предметом исследования становились частные особенности того или иного отдель-

ного вида конфликтов в жизни людей, но не общие черты конфликта как явления, 

типичного для различных областей человеческой жизни. Таким образом, и в том, и в 

другом случае конфликт как таковой в его общих чертах не являлся специальным 

предметом исследования. 

Интерес к разработке общей концепции конфликта возник, прежде всего, в со-

циологии. В конце XIX века появились работы Г. Спенсера, М. Вебера, Л. Гумпловича, 

в которых конфликт стал рассматриваться как один из главных стимулов социального 

развития. Козер в книге «Функции социальных конфликтов», вышедшей в 1956 г., раз-

личает два типа общества – закрытое (ригидное, унитарное) и открытое (плюралисти-

ческое). Козер анализирует функции социального конфликта. Результаты его анализа и 

поныне остаются классическим образцом описания этих функций.  

К важнейшим негативным функциям конфликта относятся: 

• ухудшение социального климата, снижение производительности труда, уволь-

нение части работников в целях разрешения конфликта; 

• неадекватное восприятие и непонимание конфликтующими сторонами друг друга; 

• уменьшение сотрудничества между конфликтующими сторонами в ходе кон-

фликта и после него; 

• дух конфронтации, затягивающий людей в борьбу и заставляющий их стремить-

ся больше к победе во что бы то ни стало, чем к решению реальных проблем и преодо-

лению разногласий; 

• материальные и эмоциональные затраты на разрешение конфликта; 

Главными позитивными функциями социального конфликта являются: 

• конфликт не дает сложившейся системе отношений застыть, окостенеть, он тол-

кает ее к изменению и развитию, открывает дорогу инновациям, способным ее усовер-

шенствовать; 

• он играет информационную и связующую роль, поскольку в ходе конфликта его 

участники лучше узнают друг друга; 

• конфликт способствует структурированию социальных групп, созданию органи-

заций, сплочению коллективов единомышленников; 

• он снимает «синдром покорности», стимулирует активность людей; 

• он стимулирует развитие личности, рост у людей чувства ответственности, осо-

знание ими своей значимости; 

• в возникающих при конфликте критических ситуациях выявляются незаметные 

до того достоинства и недостатки людей, создаются условия для оценки людей по их 

моральным качествам – стойкости, мужеству и т. д., для выдвижения и формирования 

лидеров; 

• развязывание конфликта снимает подспудную напряженность и дает ей выход; 
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• конфликт выполняет диагностическую функцию (иногда полезно даже спровоци-

ровать его, чтобы прояснить обстановку и понять состояние дел). 

В 1960-х гг. в Мичиганском университете был создан Центр по исследованию 

конфликтных ситуаций, начавший издание журнала по этой проблематике. Вслед за 

тем специальные научные организации, ставящие целью изучение конфликтов, ста-

ли возникать и в других странах. В 1970-х гг. в США развертывается деятельность 

ряда конфликтологических центров при военных и разведывательных организациях. 

Если социология конфликта ориентирована на рассмотрение социальных кон-

фликтов в контексте теоретического анализа общественных отношений, то психология 

конфликта концентрируется на анализе межличностных и внутриличностных противо-

речий и на вопросах прикладного характера, связанных с нахождением психологиче-

ских средств, способствующих разрешению конфликтов. 

Психология конфликта развивается на базе психологии личности, социальной 

психологии, психологии общения. С 1960-х гг. по настоящее время в этой области по-

лучено немало ценных результатов. Классические экспериментально-психологические 

исследования группового поведения в конфликтной ситуации провел М. Шериф. На 

игровых моделях различные варианты действий в конфликте изучались Д. Рапопортом, 

Р. Дозом, Л, Томпсоном и др. Значительный вклад в разработку психологии конфликта 

внесли работы К. Томаса, выделившего пять основных типов поведения людей в кон-

фликтной ситуации и разработавшего тестовую методику для определения склонности 

человека к какому-либо из этих типов. М. Дойч, Д. Скотт, Д. Пруйтт, Дж. Симпсон и 

др. выявили ряд особенностей коммуникации между участниками конфликта. 

Особое развитие получила разработка переговорных методик разрешения конфлик-

та (Дж. Скотт, Шарон и Гордон Боуэр, X. Корнелиус и Ш. Фэйр, Д. Дэна, Г. Келман,  

Т. Крум и др.). Всемирную известность приобрел Гарвардский метод «принципиальных 

переговоров», разработанный Р. Фишером и У. Юри. С 1970-х гг. стала интенсивно раз-

рабатываться методика переговоров с участием посредников – медиаторов (В. Линкольн, 

Л. Томпсон, Р. Рубин, Ф. Форсайт и др.). Создание эффективных методов медиации – 

проведения переговоров с помощью медиаторов – привело в 1970-1980-х гг. к тому, что 

появились специалисты-практики, способные оказать реальную помощь в успешном раз-

решении конфликтов путем хорошо организованного переговорного процесса. 

Методы конфликтологии принято делить на четыре основные группы: 

1) методы, относящиеся к исследованию личности (глубинное интервью, различ-

ные виды тестирования); 

2) методы изучения и оценки социально-психологических явлений в группах 

(наблюдение, опрос, социометрические методы); 

3) методы диагностики и анализа конфликтов (наблюдение, опрос, анализ резуль-

татов деятельности, метод экспертного интервью); 

4) методы разрешения конфликтных ситуаций. 

Одной из первых работ в области конфликтологии можно считать работу Левина 

«Разрешение социальных конфликтов» (1948). В своих работах классики конфлик-

тологии постоянно апеллировали к психологической феноменологии, например, к та-

ким явлениям как враждебные чувства, мысли или установки. Современная западная 

конфликтология испытывает на себе все большее влияние психологии в силу при-

знания как роли психологических факторов в возникновении и развитии социальных 

конфликтов, так и значительных возможностей использования психологических мето-

дов для разрешения и ослабления конфликтов. Что же касается отечественной кон-

фликтологии, то она в настоящее время развивается скорее в рамках социологических 

подходов, недостаточно связанных с психологией. В свою очередь, и развитие социо-
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логических взглядов на природу конфликтных явлений, их место и роль в жизни обще-

ства оказало несомненное и значительное влияние на теорию и практику работы с кон-

фликтами в различных областях, в том числе и в психологии.  

В середине 1990-х гг. издается монография А. Здравомыслова «Социология 

конфликта», обобщающая результаты зарубежных и отечественных исследований и 

дающая на этой теоретической базе анализ конфликтов в современном российском об-

ществе. Выходят в свет первые отечественные учебники конфликтологии. 

В 1990-х гг. в нашу страну вошла и практика медиаторства. Большую роль в этом 

сыграла Российско-Американская программа по конфликтологии, в рамках которой 

было организовано обучение конфликтологов-медиаторов. На этой основе в Санкт-

Петербурге в 1993 г. был открыт первый в России Центр разрешения конфликтов, а в 

1997 г. создан Клуб конфликтологов, объединивший профессиональных конфликтоло-

гов-медиаторов 

Психологическая традиция изучения конфликтов является наиболее развитой из 

всех научных дисциплин, интересующихся конфликтами. Об этом свидетельствует как 

устойчивый и продолжительный интерес психологов к конфликтам, так и разнообразие 

теоретических и практических работ на эту тему. В психологической традиции можно 

выделить следующие подходы к изучению конфликтов. 

Представление о конфликте как интрапсихическом явлении развивалось психо-

динамическими подходами. Основная традиция в его интерпретации заложена  

Фрейдом. Конфликт – это важнейший теоретический конструкт в психоаналитиче-

ской концепции, ключ к пониманию психической жизни человека. Конфликту при-

писывается изначальный характер в силу противоречивости самой природы челове-

ка. Основное внимание в психоаналитических работах уделялось внутренним кон-

фликтам неосознаваемого характера. Конфликт, с точки зрения психоанализа,  воз-

никает в глубинах психики как результат взаимодействия внутренних структур и 

тенденций психики в силу законов ее собственного существования. Только в рамках 

этих законов и можно адекватно объяснить и описать интрапсихический феномен. 

Интерперсональные конфликты в психоаналитической традиции также интерпрети-

руются через внутриличностные особенности человека. Стойкая тенденция к меж-

личностным осложнениям является следствием искажений в базисных аттитюдах 

человека, возникающих под влиянием неблагоприятного опыта, приобретенного 

преимущественно в детстве. 

Ситуационный подход в исследовании конфликтов был реализован, прежде всего, 

в бихевиористской традиции, сделавшей акцент на внешних детерминантах их возник-

новения. Предметом изучения ситуационных подходов в исследовании конфликтов 

стали внешне наблюдаемые конфликты и их поведенческие параметры. В рамках ситу-

ационных представлений конфликт есть форма реакции на внешнюю ситуацию. Стой-

кая тенденция личности к конфликтному реагированию в поведенческих подходах яв-

ляется следствием закрепления соответствующих моделей в поведенческом репертуаре. 

Наибольший вклад в изучение ситуационной детерминации конфликта внес М. Дойч, в 

работах которого конфликт описывается как следствие объективного столкновения ин-

тересов сторон. Результаты исследований Дойча легли в основу созданной им концеп-

ции кооперации–конкуренции. 

С точки зрения когнитивных подходов конфликт может быть понят только с 

учетом субъективного отражения тех или иных параметров ситуации, которое ста-

новится основой оценки ситуации как конфликтной и ключевым фактором объясне-

ния феноменологии конфликтов. Традиция субъективного понимания ситуации и 

ситуационной детерминации поведения была заложена Левином, первым психоло-
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гом, исследовавшим конфликты. Когнитивные подходы описали когнитивное изме-

рение конфликта, а также предложили его понимание как специфической когнитив-

ной схемы, в соответствии с чем конфликт – это не свойство ситуации, но скорее 

выводы, делаемые на ее основе. 

Современная конфликтология исходит из принципов признания конфликта в ка-

честве закономерной и естественной характеристики социальных отношений, возмож-

ности протекания конфликтов в разнообразных, в том числе и конструктивных формах, 

утверждения принципиальной возможности управления конфликтами. 

Что представляет собой современная конфликтология? (Самостоятельность 

науки, соотношение теории и практики) 

Современная конфликтология – прикладная научная дисциплина, и вместе с тем, 

сфера практической работы по урегулировании конфликтов. 

Современный интерес к проблематике конфликта настолько велик, что попытка 

хотя бы приблизительно изложить имеющиеся в литературе определения заняла бы 

слишком много места, поэтому тем, кто специально интересуется всем многообразием 

подходов и дефиниций, мы рекомендуем обратиться к библиографии, представленной 

как завершающий раздел данного пособия. 

Вместе с тем, все эти подходы, несмотря на их разнопредметные основания и, от-

сюда, существенно различающиеся языки описания, роднит достаточно ясно выражен-

ное представление о конфликте:  

 как о явлении, случающемся с человеком (людьми), т.е. таком феномене, ко-

торый происходит необходимо-неизбежно и несет на себе отпечаток негативизма;  

 как о явлении, имеющем однозначно линейный характер (предпочтение-

отвергание, победа-поражение, выигрыш-проигрыш).  

Не будет преувеличением заметить, что, несмотря на многочисленные исследова-

ния зарубежных авторов и множественные описания конфликта, все еще ничтожно ма-

ло успехов в разрешении противоречий как внутриличностного плана, так и разного 

масштаба социальных.  

Понимая важность адекватного описания явления, при всем множестве попыток, 

отметим, что практически все исследователи обращают внимание на внешнюю - фено-

менальную и внутреннюю - неявную стороны конфликта; на его типологические харак-

теристики, связанные с масштабом столкновения, особенностями участвующих сторон 

и их интересами; на динамические характеристики.  

В связи с этим специально отметим, что самым важным в понимании и описаниях 

конфликта является его связь с тем противоречием, выразителем которого он, по сути 

дела, является. Собственно говоря, это обстоятельство является ведущим, поскольку 

назначение конфликта в том и состоит, чтобы так представить противоречие, чтобы 

привлечь именно те ресурсы и в том объеме и порядке, которые приведут к его (проти-

воречия) разрешению.  

Отсюда – уточнение данного нами ранее в самом общем виде рабочего опреде-

ления: «Конфликт – это такая специальная организованность взаимодействия, кото-

рая позволяет удерживать единство столкнувшихся действий за счет процесса поис-

ка или создания ресурсов и средств разрешения представленного в столкновении 

противоречия».  

Конфликтология тесно связана с социологией и психологией, от которых она «от-

почковывается». Многие другие отрасли науки (история, культурология, правоведение, 

педагогика, политология, военные науки) дают ей фактический материал и служат по-

лем приложения её концепций.  
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Рисунок 1 – Соотношение конфликтологии с другими  

отраслями научного знания 

 

Предмет конфликтологии – конфликт как процесс возникновения и развития кон-

фликтной ситуации. 

Основой конфликта является конфликтная ситуация, в которой присутствует: 

1) предмет конфликта – противоречие (проблема), которое противоборствую-

щие стороны пытаются решить; 

2) объект конфликта – проблема на основе пересекающихся интересов оппонен-

тов, которые пытаются контролировать её и управлять ею; 

3) субъект конфликта – конфликтная личность или проблемы, способные спро-

воцировать конфликт. 

Инцидент – ситуативная провокация конфликтной ситуации, возникшая в ре-

зультате стечения обстоятельств и явившаяся поводом для конфликта. 

 

Основные вопросы конфликтологии: 

- сущность социального конфликта; 

- эволюция и генезис конфликта; 

- предупреждение конфликта; 

- динамика конфликта; 

- информация в конфликте; 

- завершение конфликта; 

- классификация конфликтов; 

- структура конфликтов; 

- функции конфликтов; 

- диагностика конфликта. 

В настоящее время сформировалось несколько относительно самостоятельных 

направлений: организационная, юридическая, педагогическая, производственная, эко-

номическая конфликтологии, которые тесно взаимодействуют с психологией конфлик-

та - важнейшим самостоятельным направлением. 

Но наиболее развитыми и продолжительными исследователькими традициями 

являются философско-социологическая и психологическая традиции изучения кон-

фликтов. 
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Тема 2. Анализ конфликта 

 

Содержание: Понятие конфликта как предмета конфликтологии. Классификация 

конфликтов (типы, виды конфликтов). Структура конфликта. Процесс развития кон-

фликта. Функции конфликта. 

Понятие конфликта принадлежит как обыденному сознанию, так и науке, ко-

торая наделяет его своим специфическим смыслом. Слово «конфликт» происходит 

от латинского «conflicts» - столкновение, спор, серьезное разногласие. Этим поняти-

ем обозначается достаточно широкий круг явлений: сражение или война; дисгармо-

ния в отношениях между людьми; психическая борьба, возникающая как результат 

одновременного функционирования противоположных импульсов, желаний или 

тенденций; противостояние характеров или сил в драматическом произведении; 

публичное столкновение или ссора. 

Что такое конфликт, знают все. И у большинства это слово вызывает малопри-

ятные ассоциации. Люди, затевающие конфликт или помимо собственной воли по-

падающие в него, обычно стремятся поскорее завершить его наилучшим для себя 

образом. Мало кто заинтересован в конфликте самом по себе. Но как довести кон-

фликт до благополучного конца? Можно жить, обходясь без слова «конфликт», но 

нельзя жить без конфликтов. 

Здравомыслов Л.Г.: «Конфликт – это важнейшая сторона взаимодействия людей 

в обществе, своего рода клеточка социального бытия. Это форма отношений между по-

тенциальными или актуальными субъектами социального действия, мотивация которых 

обусловлена противостоящими ценностями и нормами, интересами и потребностями» 

Гришина Н.В., Дружинин В.В. рассматривают конфликт как «естественное 

условие взаимодействия людей, в основе которого лежат противоречия, существенные 

различия между интересами и ценностями субъектов социальных связей на соответ-

ствующем этим различиям эмоциональном фоне» 

Васильева В.И.: «Конфликт есть предельный случай обострения противоречий, 

выражающийся в многообразных формах борьбы между индивидами и различными со-

циальными общностями, направленной на достижение экономических, социальных, 

политических, духовных интересов и целей»  

Козырев Г.И.: «Конфликт – есть качество взаимодействия между людьми (или 

элементами внутренней структуры личности), выражающееся в противоборстве сторон 

ради достижения своих интересов и целей»  

Конфликты – это норма жизни? 

Диксон Ч.: «Если в вашей жизни нет конфликтов, проверьте, есть ли у вас пульс»  

Противоположность конфликта – это согласие, сплоченность, единство, мир. 

Жить в мире и согласии легко, просто, удобно. Поэтому все мы ценим возможность та-

кой жизни. «Худой мир лучше доброй ссоры», – утверждает пословица. 

Конфликтологи-практики знают, что участники конфликта обычно не хотят назы-

вать конфликтом то, что между ними происходит. Даже тогда, когда конфликт в пол-

ном разгаре, они нередко говорят конфликтологу, призванному на помощь: «Не думай-

те, что мы конфликтуем. Никакого конфликта между нами нет, мы просто расходимся 

во мнениях...» Люди считают, что конфликтовать плохо, и, значит, утверждение, что 

они конфликтуют, бросает на них тень, портит их репутацию в глазах окружающих. 

Поэтому конфликтологу надо быть тут осторожным: квалифицируя какие-либо отно-

шения между людьми как конфликт, не всегда следует начинать улаживание их с заяв-

ления: «Между вами конфликт» 

А.Я. Анцупов и А.И. Шипилов обозначают одиннадцать областей научного зна-

ния, так или иначе изучающих конфликты: психология, педагогика, социология, право-



 

14 

ведение, политология, социобиология, история, математика, философия, военные науки, 

искусствоведение. 

Характерными чертами конфликта являются следующие: 

•  конфликт - явление социальное, порождаемое самой природой общественной 

жизни; 

•  конфликт- явление осознанное на уровне отдельного человека, социальной груп-

пы или более широкой общности, осмысленное противостояние, связанное с несовме-

стимостью интересов ценностных оценок, целей; 

•  конфликт - явление широко распространенное, повсеместное, вездесущее; 

•  конфликт - прогнозируемое явление, подверженное регулированию. 

И.Е. Ворожейкин дает следующее определение: «Конфликт - это нормальное про-

явление социальных связей и отношений между людьми, способ взаимодействия при 

столкновении несовместимых взглядов, позиций и интересов, противоборство взаимосвя-

занных, но преследующих свои цели двух или более сторон». 

Отсюда - уточнение данного нами ранее в самом общем виде рабочего опреде-

ления: «Конфликт - это такая специальная организованность взаимодействия, кото-

рая позволяет удерживать единство столкнувшихся действий за счет процесса поис-

ка или создания ресурсов и средств разрешения представленного в столкновении 

противоречия».  

Что необходимо знать, что делать с конфликтом, чтобы он качественно изменил 

нашу жизнь? 

• как предотвратить конфликт, грозящий погубить мир и добрые отношения 

между людьми, затянуть нас в бесконечную череду дрязг, интриг и беспощадных битв, 

опасных для здоровья и жизни; 

• как вести себя в ходе конфликта, чтобы снизить его накал и сделать связанные с 

ним переживания менее болезненными; 

• как завершить конфликт с наименьшими потерями, а может быть, и с каким-то 

выигрышем от его удачного разрешения. 

Стоит отметить, что конфликтология рассматривает конфликт как понятие, 

относящееся к человеку, к поведению и взаимодействию людей. 

 

Проблема создания типологий конфликтов связана с выбором основания, на кото-

ром осуществляется выявление сходства и различий свойств и характеристик конфлик-

та. В исследованиях по конфликтологии и психологии конфликтов встречаются различ-

ные основания и соответствующие им виды и типы конфликтов, поскольку выбор еди-

ного универсального основания весьма затруднителен. 

Первое основание - количество участников конфликта (см. Рисунок 2) 

 

Типы конфликтов: 

•  внутриличностный конфликт; 

•  межличностный конфликт; 

•  конфликт «личность - группа»; 

•  групповой конфликт; 

•  межгрупповой конфликт. 
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Рисунок 2 – Соотношения и взаимосвязь всех типов конфликта 

 

Виды конфликтов:  

1) По сфере существования: экономические, социальные, политические, этни-

ческие, производственные, семейно-бытовые, организационные, психологические, 

нравственные. 

2) Соотношение в конфликте предмета и объекта. Виды: деловой конфликт 

(причина объективная); эмоциональный конфликт (причина скрытая субъективная). 

3) Продолжительность конфликта. По продолжительности конфликты бывают 

кратковременными или затяжными. 

4) Характер последствий конфликта. По последствиям они бывают лихорадя-

щими и разрушительными. 

5) Особенности развития конфликта. В этом случае различают стихийные кон-

фликты и запланированные. 

6) Возрастная периодизация. В этом случае изучаются характерные для раз-

личных возрастных групп конфликты: в дошкольной среде, среди школьников млад-

шего, среднего старшего возрастов. 

7) По характеру функциональных последствий. Виды: конструктивный (функ-

циональный) и деструктивный (дис функциональный). Эти стороны существуют в лю-

бом конфликте как стороны одной монеты, но различаются по доминированию одной 

из сторон. 

Конструктивная сторона проявляется в: 

- прояснении взаимоотношений; 

- поиск способов улучшения качества отношений; 

- личностном росте (процесс самосознания, прояснения собственных интересов и 

целей). 

Деструктивная сторона конфликта проявляется в: 

- психологическом подавлении одной стороной другую (в присутствии окружаю-

щих «зрителей»); 

- во взаимных оскорблениях; 

- отсутствии контакта (молчание); 

- поляризация оценочных суждений партнеров; 

- стремлении принудить партнера к невыгодному для него решению; 

- полное разрушение отношений, вред здоровью. 

Термин «моббинг» - притеснение, преследование, нападки, которые носят скры-

тый характер. 

 Однако ни одна классификация конфликтов не может считаться законченной и по-

этому является относительной и условной. Главная цель любой классификации – помочь 

объяснить конфликт и найти адекватные способы его разрешения или предупреждения. 
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Структура конфликта 

Для того чтобы анализировать конфликт, выделим несколько важнейших его со-

ставляющих. 

А) Конфликтующие стороны 

В конфликте участвуют, как минимум, две конфликтующие стороны («конфлик-

танты»), Кроме того, в конфликте могут быть замешаны и другие участники – сочув-

ствующие (той или другой стороне), провокаторы (подстрекатели), примирители, кон-

сультанты, невинные жертвы (известно: «когда паны дерутся, у хлопцев чубы трещат»). 

Конфликтологу, желающему разобраться в каком-либо конкретном конфликте, 

необходимо, прежде всего, обратить внимание на социальные и психологические ха-

рактеристики конфликтантов. Под социальными характеристиками здесь понимаются 

принадлежность к тому или иному слою общества или общественной группе, профес-

сия, служебное положение, социальная роль, авторитет и пр. Психологические характе-

ристики – это свойственные человеку личностные черты. Эти черты часто во многом 

определяют и возникновение, и протекание, и результаты конфликта. Есть «трудные» 

люди, «конфликтные» личности, с которыми нелегко найти общий язык, что создает в 

отношениях с ними напряженность, могущую легко перейти в конфликт 

Б) Зона разногласий 

Конфликт возникает только тогда, когда есть зона разногласий – предмет спора, 

факт или вопрос (один или несколько), вызвавший разногласия. Зона разногласий не 

всегда легко распознаваема. Нередко участники конфликта сами не очень четко ее 

представляют. 

Дело затрудняется еще и тем, что границы зоны разногласий подвижны. Они в 

ходе конфликта могут расширяться и сужаться. Конфликтанты часто, например, начи-

нают дискутировать по какому-то делу, но в пылу полемики «переходят на личности» – 

ив результате к расхождениям по делу добавляются еще расхождения по поводу оценки 

поведения, манеры речи и вообще морального облика друг друга. Зона разногласий 

разбухает, в ней загораются все новые и новые очаги спора. Наоборот, когда конфлик-

танты достигают согласия по какому-то пункту, зона разногласий, естественно, стяги-

вается. При ликвидации всех расхождений она исчезает. 

В) Представления о ситуации 

Каждый из участников конфликта составляет свое представление о ситуации, 

сложившейся в зоне разногласий и охватывающей все связанные с ней обстоятельства. 

Эти представления, очевидно, не совпадают. Конфликтанты видят дело по-разному – 

это, собственно, и создает почву для их столкновения. 

Применительно к конфликту это значит: если человек считает конфликтную ситуа-

цию реальной, то это влечет реальные конфликтные последствия. Иначе говоря, если кто-

то полагает, что вступил в конфликт, то он и на самом деле оказывается в конфликте. 

Г) Мотивы – это стремления, побуждения к действиям, направленным на реали-

зацию его установок, потребностей и т. д. Мотивы могут быть как осознанными, так и 

неосознанными. 

Бывает, что человек формирует реально недостижимые цели. Тогда у него возни-

кают внутриличностные конфликты 

Однако для конфликтолога очень важно разобраться в мотивах, стремлениях, же-

ланиях конфликтантов, потому что иначе невозможно ни понять их поведение, ни по-

влиять на него так, чтобы направить ход конфликта к конструктивному и обоюдопри-

емлемому завершению. 

Д) Действия 

Конфликт подобен айсбергу: действия образуют его «надводную», лежащую на 

поверхности часть, в отличие от «подводной», скрытой от непосредственного наблю-
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дения части, – зоны разногласий, представлений конфликтантов о сложившейся ситуа-

ции, мотивов и целей их поведения. Конфликтологу необходимо увидеть за видимыми 

реальными проявлениями конфликта его невидимые, скрытые в головах людей, глу-

бинные корни. 

 

Процесс развития конфликта 

В процессе своего развития конфликт проходит несколько стадий. Эти стадии не 

являются обязательными – возможно, что какие-то из них в ходе конфликта «проскаки-

ваются». По-разному складывается продолжительность стадий. Но последовательность 

их в любых конфликтах одна и та же.  

1. Предконфликтная ситуация Это положение дел накануне конфликта. Иногда 

оно может быть совершенно благополучным, и конфликт тогда начинается внезапно, 

под воздействием какого-то внешнего, случайно вторгнувшегося в эту ситуацию фак-

тора (например, в комнату неожиданно вошел посторонний человек и устроил скан-

дал). Бывает, что на предконфликтной стадии имеется достаточно сильная напряжен-

ность в отношениях, но она остается подспудной и не выливается в открытые кон-

фликтные столкновения. Подобное положение может сохраняться довольно долго. Его 

называют потенциальным, или латентным (скрытым) конфликтом. 

2. Инцидент. С него, собственно, и начинается конфликт. Инцидент – это первая 

стычка конфликтантов. Он выступает как завязка конфликта. Если в предконфликтной 

стадии конфликт находился в эмбриональном, утробном состоянии, то теперь он появ-

ляется на свет. Нередко инцидент возникает как будто по случайному поводу, но на са-

мом деле такой повод является последней каплей, которая переполняет чашу. Кон-

фликт, начавшийся с инцидента, может вместе с ним и закончиться. В одних случаях 

так происходит потому, что конфликтанты расстаются, чтобы больше не встречаться 

(например, перебранка пассажиров в городском автобусе). 

3. Эскалация. На латинском «scala» – лестница. В фазе эскалации конфликт «ша-

гает по ступенькам», реализуясь в серии отдельных актов – действий и противодей-

ствий конфликтующих сторон. 

Эскалация может быть; 

  непрерывной – с постоянно возрастающей степенью напряженности отношений 

и силы ударов, которыми обмениваются конфликтанты;  

  волнообразной, когда напряженность отношений то усиливается, то спадает, пе-

риоды активной конфронтации сменяются затишьями и временным улучшением отно-

шений. 

  крутой, быстро вздымающейся до крайне резких проявлений враждебности;  

  вялой, медленно разгорающейся, а то и долго держащейся примерно на одном 

уровне. В последнем случае имеет место хронический (затяжной) конфликт, который 

надолго задерживается на этой стадии – годами. 

4. Кульминация. Эта стадия наступает тогда, когда эскалация конфликта при-

водит одну или обе стороны к действиям, наносящим серьезный ущерб делу, кото-

рое их связывает, организации, в которой они сотрудничают, общности, в составе 

которой они живут, или, при внутриличностном конфликте, ставящим под угрозу 

целостность личности. 

 Кульминация – это верхняя точка эскалации. Она обычно выражается в каком-то 

«взрывном» эпизоде (отдельном конфликтном акте) или нескольких следующих подряд 

эпизодах конфликтной борьбы. При кульминации конфликт достигает такого накала, 

что обеим или, по крайней мере, одной из сторон становится ясно, что продолжать его 

больше не следует. Кульминация непосредственно подводит стороны к осознанию 
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необходимости прервать как дальнейшее обострение отношений, так и усиление враж-

дебных действий и искать выход из конфликта на каких-то иных путях. 

Эскалация не обязательно заканчивается кульминацией. Нередко стороны начи-

нают предпринимать меры по угашению конфликта, не дожидаясь, пока он дойдет до 

кульминационного взрыва. Здесь тоже имеет значение «предел терпимости» конфлик-

тан-тов. При превышении этого предела они устают от конфликта, им «надоедает» 

конфликтовать, и возникает желание как-то уладить разногласия. Предчувствие, что 

«добром это не кончится», настраивает их перейти к поиску путей улаживания кон-

фликта, минуя кульминацию. 

5. Завершение конфликта. Здесь нам необходимо ввести два понятия: цена кон-

фликта и цена выхода из конфликта. Завершение конфликта иногда достигается про-

сто потому, что конфликтанты устают враждовать, привыкают друг к другу и приспо-

сабливаются к сосуществованию. 

6. Постконфликтная ситуация. Конфликт редко проходит совершенно бес-

следно. Он всегда оставляет после себя, прежде всего, какие-то следы в душах кон-

фликтантов. Иногда это горечь, разочарование, утрата веры в людей и в себя, иногда 

– чувство самоутверждения, гордости за свою моральную стойкость и принципиаль-

ность, сознание полезности приобретенного опыта. Но конфликт имеет не только 

такие, чисто субъективные последствия. Когда он завершается, создается посткон-

фликтная ситуация, которая в большинстве случаев по своим объективным особен-

ностям в большей или меньшей мере отличается от той, которая существовала до и 

во время конфликта. 

Влияние прошедшего конфликта на возникшую после его завершения ситуацию 

называется последействием конфликта. Это последействие может быть деструктив-

ным, негативным, отрицательно сказывающимся на жизни и деятельности конфликтан-

тов, сообществ или организаций, членами которых они были во время конфликта, а 

может быть и конструктивным, позитивным, способствующим перемене дел к лучше-

му, введению полезных инноваций, выявлению и разрешению существенных проблем, 

ранее остававшихся в тени. Чаще всего, однако, последействие конфликта бывает од-

новременно и тем, и другим. В зависимости от того, какого рода последствия преобла-

дают, конфликт в целом называют деструктивным либо конструктивным (хотя на прак-

тике далеко не всегда легко определить, что в его последствиях преобладает). 

 

  

Функции конфликта: 

1) Созидательная (конструктивная) функция. Она проявляется, если в резуль-

тате конфликта преодолеваются негативные или кризисные явления, и выражается в 

улучшении морально-психологического климата, повышении сплоченности и органи-

зованности, гармонизации отношений в переходе к новому позитивному качеству. 

2) Разрушительная (деструктивная) функция. Она проявляется в негативных 

последствиях конфликта, его разрешении на несправедливой основе. Основными при-

чинами деструктивности конфликта являются активные действия конфликтных лично-

стей, низкий уровень конфликтологической компетентности участников и посредников, 

влияние внешних факторов с большими ресурсами. 

3) Диагностическая функция. Ее еще называют информационно-сигнальной. Эта 

функция помогает вскрыть природу противоречий и источники их возникновения, что 

способствует эффективному разрешению конфликтов. 

К важнейшим негативным проявлениям результатов социального конфликта от-

носятся: 
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• ухудшение социального климата, снижение производительности труда, уволь-

нение части работников в целях разрешения конфликта; 

• неадекватное восприятие и непонимание конфликтующими сторонами друг друга; 

• уменьшение сотрудничества между конфликтующими сторонами в ходе кон-

фликта и после него; 

• дух конфронтации, затягивающий людей в борьбу и заставляющий их стремить-

ся больше к победе во что бы то ни стало, чем к решению реальных проблем и преодо-

лению разногласий; 

• материальные и эмоциональные затраты на разрешение конфликта; 

Главными позитивными проявлениями социального конфликта являются: 

• конфликт не дает сложившейся системе отношений застыть, окостенеть, он тол-

кает ее к изменению и развитию, открывает дорогу инновациям, способным ее усовер-

шенствовать; 

• он играет информационную и связующую роль, поскольку в ходе конфликта его 

участники лучше узнают друг друга; 

• конфликт способствует структурированию социальных групп, созданию органи-

заций, сплочению коллективов единомышленников; 

• он снимает «синдром покорности», стимулирует активность людей; 

• он стимулирует развитие личности, рост у людей чувства ответственности, осо-

знание ими своей значимости; 

• в возникающих при конфликте критических ситуациях выявляются незаметные до 

того достоинства и недостатки людей, создаются условия для оценки людей по их мо-

ральным качествам – стойкости, мужеству, для выдвижения и формирования лидеров; 

• развязывание конфликта снимает подспудную напряженность и дает ей выход; 

• конфликт выполняет диагностическую функцию (иногда полезно даже спровоци-

ровать его, чтобы прояснить обстановку и понять состояние дел). 

  

 

Тема 3. Внутриличностный конфликт  

 

Содержание: Понятие внутриличностного конфликта. Основные виды внутри-

личностных конфликтов. Особенности переживания и последствия внутриличностного 

конфликта. Факторы и механизмы разрешения внутриличностных конфликтов. 

Научное изучение внутриличностных конфликтов началось в конце XIX века. 

Считается, что философы-этики в этом плане опередили психологов, поскольку кате-

гория морального внутриличностного конфликта научила уже достаточно солидное 

отражение в философской литературе. Проблемы патологических изменений в психи-

ке и организме человека в результате переживания критических ситуаций давно раз-

рабатываются психиатрией и биологией. В психологии в течение XX века накоплен 

значительный теоретический и эмпирический материал по проблеме внутриличност-

ных конфликтов. 

Проблема внутриличностного конфликта активно разрабатывается в зарубежной 

психологии. Особенность зарубежных исследований состоит в том, что внутрилич-

ностный конфликт рассматривается исходя из понимания личности, которое сложилось 

в рамках определенной психологической школы. 

В концепции внутриличностного конфликта в рамках психоаналитического 

направления акцент делается на биопсихологической трактовке. У человека в состо-

янии внутриличностного конфликта происходит столкновение желаний, часть лич-

ности отстаивает определенные желания), часть личности отстаивает определенные 

желания, другая отклоняет их (З. Фрейд). В теории К.Юнга внутриличностный кон-



 

20 

фликт - это регресс на более низкий уровень психики, то есть он происходит в сфере 

бессознательного. У К. Хорни внутриличностный конфликт анализируется с 2-х по-

зиций, как столкновение стремлений к удовлетворению желаний и к безопасности и 

как противоречие «невротических потребностей», удовлетворение которых влечет 

за собой фрустрацию других. 

В рамках гуманистической психологии предлагается другая теория внутрилич-

ностного конфликта. В основе конфликта, по К. Роджерсу, лежит противоречие, возни-

кающее у личности между осознанными, но ложными самооценками, которые человек 

приобретает в течение жизни, и самооценкой на неосознаваемом уровне. Другой пред-

ставить данного направления, А. Маслоу сущность внутриличностного конфликта рас-

сматривает   как   нереализованную   потребность   человека в самоактуализации. 

По К. Левину, внутриличностный конфликт - это ситуация, в которой на субъекта 

одновременно действуют противоположно направленные силы примерно одинаковой 

величины, и субъект вынужден делать выбор: между положительной и отрицательной 

тенденциями; между положительной и положительной тенденциями; между отрица-

тельной и отрицательной тенденциями. 

Сущностью внутриличностного конфликта, по мнению основателя логотсрапин 

В. Фракла, является потеря смысла жизни. 

Когнитивная психология рассматривает внутриличностный конфликт через ко-

гнитивный диссонанс (Л. Фестингер). Диссонанс представляет собой негативное состо-

яние, возникающее в ситуации несоответствия знания и поведения или несовпадения 

двух знаний. Субъективно когнитивный диссонанс переживается как дискомфорт. По-

этому личность стремится устранить его. 

В рамках бихевиоризма внутриличностный конфликт трактуется как плохая привыч-

ка, результат ошибочного воспитания (Д. Скинер). В рамках необихевиористов (Н. Милер, 

Дж. Доллард) конфликт определяется как фрустрация, т.е. реакция на препятствие. 

Интеракционизм при анализе внутриличностного конфликта исходит из понимания 

его как конфликта ролей (А. Голднер). 

Основатель концепции психосинтеза Р. Ассаджоли видит сущность внутри-

личностного конфликта в наличии острых противоречий внутри личности, снижаю-

щих цельность «Я». 

Среди отечественных психологов одним из первых внутренние конфликты иссле-

довал А. Лурия. Под внутриличностным конфликтом он понимал ситуацию, когда в 

поведении индивида сталкиваются две сильные, но противоположно направленные 

тенденции. 

Таким образом, внутриличностный конфликт можно определять как острое 

негативное переживание, вызванное затянувшейся борьбой структур внутреннего мира 

личности, отражающее противоречивые связи с социальной средой и задерживающее 

принятие решения. 

В психологии выделяют показатели внутриличностного конфликта: 

Когнитивная сфера: противоречивость «образа Я»; снижение самооценки; осозна-

ние своего состояния как психологического тупика, задержка принятия решения; субъ-

ективное признание наличия проблемы ценностного выбора, сомнение в истинности 

мотивов и принципов, которыми субъект ранее руководствовался. 

Эмоциональная сфера: психоэмоциональное напряжение; значительные отрица-

тельные переживания. 

Поведенческая сфера: снижение качества и интенсивности деятельности; сниже-

ние удовлетворенности деятельностью; эмоциональный фон общения. 

Интегральные показатели: нарушение нормального механизма адаптации; усиле-

ние психологического стресса. 
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Как указывал В.С. Мерлин, длительная   и   устойчивая дезинтеграция приспосо-

бительной деятельности - характеристика психологического конфликта. Преодоление 

внутриличностного    конфликта обеспечивается образованием и действием механиз-

мов психологической защиты. 

Психологическая защита - специальная регулятивная система стабилизации 

личности, направленная на устранение или сведение до минимума чувства тревоги, 

связанного с осознанием конфликта. Функцией психологической защиты является 

«ограждение» сферы сознания от негативных, травмирующих личность переживаний. 

А. Шипилов выделяет следующие основные структуры внутреннего мира лично-

сти, вступающие в конфликт (см. Рисунок 3): 

- мотивы личности; 

- система жизненный ценностей личности; 

- самооценка личности. 

 

 
Рисунок 3 –  Основные структуры внутреннего мира личности  

(по А. Шипилову) 

 

В зависимости от того, какие стороны (структуры) внутреннего мира личности всту-

пают в конфликт, выделяются шесть основных видов внутриличностного конфликта. 

1. Мотивационный конфликт (между «хочу» и «хочу»). Один из часто изучаемых 

видов внутриличностного конфликта, в частности, в психоаналитическом направлении. 

Выделяют конфликты между бессознательными стремлениями (З. Фрейд), между 

стремлениями к обладанию и к безопасности (К. Хорни), между двумя положительны-

ми концепциями - классическая дилемма «буриданова осла» (К. Левин), или как столк-

новение различных мотивов. 

2. Нравственный конфликт (между «хочу» и «надо»). В этических учениях его ча-

сто называют моральным или нормативным конфликтом. (В. Бакштановский, И. Арни-

цане, Д. Федорина). Рассматривается как конфликт между желанием и долгом, между 

моральными принципами и личными привязанностями (В. Мясищев). А. Спиваковская 

выделяет конфликт между стремлением действовать в соответствии с желанием и тре-

бованиями взрослых или общества. Иногда рассматривается как конфликт между дол-

гом и сомнением в необходимости следовать ему (Ф. Василюк, В.Франки). 

3. Конфликт нереализованного желания или комплекса неполноценности (Ю. Ор-

лов) (между «хочу» и «могу»). Это конфликт между желаниями и действительностью, 

которая блокирует их удовлетворение. Иногда его трактуют как конфликт между «хочу 

быть таким, как они» (референтная группа) и невозможностью это реализовать (А. За-

харов). Конфликт может возникать не только когда действительность блокирует реали-

зацию желания, но и в результате физической невозможности человека его осуще-

ствить. Это конфликты, возникающие из-за неудовлетворенности своей внешностью, 
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физическими данными и способностями. К данному виду относятся и внутриличност-

ные конфликты, в основе которых лежат сексуальные патологии (С. Кратохвил, А. 

Свядощ, А. Харитгонов). 

4. Ролевой  конфликт  (между  «надо»  и  «надо»)  выражается  в переживаниях, 

связанных с необходимостью одновременно реализовать несколько ролей (межролевой 

внутриличностный конфликт), а также в связис различным пониманием требований, 

предъявляемых самой личностью к выполнению одной роли (внутриролевой кон-

фликт). К этому виду относятся внутриличностные конфликты между двумя ценностя-

ми, стратегиями или смыслами жизни. 

5. Адаптационный конфликт (между «надо» и «могу») понимается как в широ-

ком смысле, т.е. как возникающий на основе нарушения равновесия между субъектом и 

окружающей средой, так и в узком смысле – при нарушении процесса социальной или 

профессиональной адаптации. Это конфликт между требованиями действительности и 

возможностями человека -профессиональными, физическими, психологическими. 

Несоответствие возможностей  личности  требованиям  среды  или  деятельности  мо-

жетрассматриваться  как  временная  неготовность,  так  и  неспособность выполнить 

предъявляемые требования. 

6. Конфликт неадекватной самооценки (между «могу» и «могу»). Адекватность  

самооценки  личности  зависит  от  её  критичности, требовательности к себе, отноше-

ния к успехам и неудачам. Расхождение между притязаниями и оценкой своих возмож-

ностей ведет к тому, что учеловека возникают повышенная тревожность, эмоциональ-

ные срывы и др. (А. Петровский),   М. Ярошевский).   Среди   конфликтов   неадекват-

ной самооценки  выделяют  конфликты  между  завышенной  самооценкой  и стремле-

нием реально оценивать свои возможности (Т. Юферова), между заниженной само-

оценкой и осознанием объективных достижений человека, а также между стремлением 

повысить притязания, чтобы одержать максимальный успех и понизить притязания, 

чтобы избежать неудачи. 

7. Кроме того, выделяют невротический конфликт. Он является результатом дли-

тельного сохраняющегося «простого» внутриличностного конфликта. 

Ф.Е. Василюк рассматривает переживание как особую внутреннюю деятельность, 

внутреннюю работу, с помощью которой человеку удается перенести те или иные... 

жизненные события..., восстановить утраченное душевное равновесие, словом, спра-

виться с критической ситуацией. 

Автор выделяет четыре типа переживаний: гедоническое, реалистическое, цен-

ностное и творческое. Для внутреннего конфликта, по его мнению, характерно цен-

ностное переживание. 

Переживание внутриличностного конфликта отличается от других типов пережива-

ний тем, что: обычно представлено как психоэмоциональное напряжение; в нем выражает-

ся осознание личностью трудности данной ситуации; выражает процесс выбора, сомнения 

и борьбы; отражает перестройку ценностно-мотивационной системы личности. 

Внутриличностный конфликт может иметь положительные и отрицательные послед-

ствия, Внутриличностные конфликты могут быть конструктивными (продуктивными, оп-

тимальными) и деструктивными (разрушающими личностные структуры человека). 

Конструктивным является конфликт, который характеризуется максимальным 

развитием конфликтующих структур и минимальными личностными затратами на его 

разрешение. Конструктивно преодолеваемый внутриличностный конфликт - это один 

из механизмов гармонизации личностного развития. 

Оптимальный внутриличностный конфликт рассматривается как основа мораль-

ного развития. В основе совершения морального поступка находится «больная со-
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весть», которая побуждает человека действовать вопреки собственной выгоде и подни-

маться к высшим моральным ценностям. 

Преодоление внутриличностного конфликта обеспечивается образованием и дей-

ствием механизмов психологической защиты (З.Фрейд, Ф. Боссин, Б. Зейгарник, А. 

Налчаджян, Е.Соколова). Психологическая защита - нормальный, повседневно работаю-

щий механизм психики. Она является продуктом онтогенетического развития и науче-

ния. Развиваясь как средство социально-психологической адаптации, механизмы психо-

логической защиты предназначены для контроля эмоций в тех случаях, когда опыт сиг-

нализирует человеку о негативных последствиях их переживания и выражения. 

 

Факторы и механизмы разрешения внутриличностных конфликтов. 

Отрицание - один из онтогенетически ранних и наиболее простых механизмов 

защиты. Отрицание развивается с целью сдерживания негативных эмоций, вызванных 

попаданием человека в трудную ситуацию. Отрицание подразумевает инфантильную 

подмену принятия решения на действия в соответствии с новыми обстоятельствами, их 

игнорированием. 

Проекция сравнительно рано развивается в онтогенезе для сдерживания чувства 

неприятия себя из-за неспособности справиться с трудностями. Сущность проекции 

состоит в том, что человек собственные нежелательные черты приписывает другим и 

таким путем защищает себя от осознания этих же черт в себе. А те отрицательные эмо-

ции, которые направились бы против себя, теперь направляются на других и субъекту 

удается таким путем сохранить высокий уровень самоуважения. Механизм проекции 

позволяет личности оправдать многие свои поступки, исходящие из неприемлемых для 

её сознания и моральных принципов черт, желаний, установок и других мотивов. Си-

стематическое использование механизма проекции приводит не только к вытеснению 

нежелательных черт из сознания, но и к более крайним результатам. 

Регрессия развивается в раннем детстве для сдерживания чувства неуверенности в 

себе и страха неудач, связанных с проявлением инициативы. Регрессия предполагает 

возвращение в ситуации внутреннего конфликта к детским стереотипам поведения. 

Замещение развивается для сдерживания эмоций гнева на более сильного или 

значимого субъекта во избежание ответной агрессии или отвержения. Индивид снимает 

напряжение, обращая агрессию на более слабый объект или на самого себя. Замещение 

имеет активные и пассивные формы и может использоваться индивидами независимо 

от их типа конфликтного реагирования. 

Подавление развивается для сдерживания страха, проявление которое неприем-

лемы для позитивного самовосприятия и грозя пропаданием в прямую зависимость от 

агрессора. Подавление является процессом исключения из сферы сознания мыслей, 

чувств, желаний и влечений, причиняющих боль, стыд или чувство вины. Страх блоки-

рует посредством забывания его источника, а также обстоятельств, ассоциативно свя-

занных с ним. Подавление действует избирательно: оно направлено против тех воспо-

минаний, которые связаны с прошлыми фрустрациями личности и в настоящее время, 

актуализируясь в сфере сознания, могли бы вновь фрустрировать её. К подавлению от-

носятся близкие к нему механизмы изоляции и интроекции. 

Изоляция - восприятие травмирующих ситуаций или воспоминание о них без чув-

ства тревоги. Этот своеобразный механизм в психоаналитических работах описывается 

следующим образом: человек воспроизводит в сознании, вспоминает какие-либо трав-

мирующие впечатления и мысли, однако эмоциональные компоненты их разделяет, 

изолирует от когнитивных и подавляет их. Вследствие этого эмоциональные компонен-

ты впечатлений не осознаются сколько-нибудь отчетливо. Идея (мысль, впечатление) 
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осознается так, как будто она относительно нейтральна и не представляет опасности 

для личности. 

Интроекция - присвоение ценностей или черт характера других людей для преду-

преждения угроз с их стороны. Такой индивидуум настолько занят усвоением чужих 

убеждений, что ему не удается сформировать свою собственную личность. Все усилия 

такого человека направлены на примирение чужих идей, он буквально разрывается 

между  ними  на  части.  Со  временам  становится  трудно  ограничить навязанные ин-

троекции от собственных убеждений. 

Интеллектуализация развивается в раннем подростковом возрасте. Предполагает 

произвольное истолкование событий для развития чувства субъективного контроля над 

ситуацией. Возникла фрустрирующая ситуация, человек переживает страх и тревогу, 

но он вместо реальных действий по разрешению ситуации начинает строить о ней аб-

страктные суждения и представления. Этим путем он стремится к освобождению от 

фрустрации. Интеллектуализация часто используется людьми, которые ежедневно 

имеют дело с проблемами жизни и смерти. Те врачи и другие медицинские работники, 

которые ежедневно воспринимают человеческие страдания, не могут позволить себе 

страдать с каждым из пациентов. Интеллектуализация является полезным защитным 

механизмом, когда выражена в психической активности личности умеренно. Если же 

она интенсифицируется настолько, что человек лишается полноценной эмоциональной 

жизни, тогда она приобретает патологические черты, становится дезадаптивной. 

Аннулирование - поведение или мысли, способствующие символическому сведению 

на нет предыдущего акта или мысли, вызвавших сильное беспокойство, чувство вины. 

Сублимация - удовлетворение вытесненного неприемлемого чувства (сексуально-

го или агрессивного) осуществлением социально одобренных альтернатив. Это наибо-

лее распространенный защитный механизм, посредством которого агрессивная энергия 

трансформируется в различные виды деятельности, приемлемые для индивида и обще-

ства. Формами сублимации могут быть спорт, интеллектуальный труд, творчество. 

Сублимированная энергия, по мнению Фрейда, создает цивилизацию. 

Рационализация - нахождение правдоподобных причин для оправдания действий, 

вызванных подавленными, неприемлемыми чувствами. Естественно, что эти «оправда-

тельные» объяснения мыслей и поступков более этичны и благородны, нежели их ис-

тинные мотивы, признание которых грозит потерей самоуважения. Реализуемые спосо-

бы: дискредитация цели (элементарное обесценивание недостижимого); дискредитация 

значимого другого, который отказывает во внимании; преувеличение роли обстоятель-

ств, судьбы; утверждение вреда во благо; переоценка ценностей, всей мотивационной 

системы; самодискредитация (искупление вины). 

Реактивное самообразование предполагает выработку и подчеркивание в пове-

дении противоположной установки; это явная или неосознанная инверсия желания. Во 

многих случаях человек фрустрируется вследствие того, что имеет социально прием-

лем желания: они вызывают у него внутренние конфликты, чувство вины. Такое состо-

яние фрустрированности возникает даже тогда, когда эти чувства подсознательны. При 

реактивном образовании формируются такие осознаваемые установки и поведение, ко-

торые противоречат подсознательным неприемлемым желаниям и чувствам. Таким об-

разом разрешается внутренний конфликт между желанием и интернализованными 

нормами, подавляются негативные чувства. Работу данного механизма обычно иллю-

стрируют примерами из сферы сексуальной жизни людей. Если человека беспокоят 

сексуальные желания, которые он не может принимать в качестве нормальных, то эти 

желания могут подавляться до подсознательного уровня и в сфере сознания замещаться 

крайними пуританскими установками. 
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Компенсация - онтогенетически самый поздний и сложный защитный механизм, 

который развивается и используется, как правило, сознательно. Предназначен для 

сдерживания чувства печали, горя по поводу реальной или мнимой потери, утраты, не-

достатка, неполноценности. В него входят механизмы идентификации и фантазии. 

Идентификация -моделирование поведения другого лица как путь к повышению 

самооценки или совладению с чувствами в связи с возможным разделением или утра-

той. В психологии личности и социальной психологии впервые представления об иден-

тификации разрабатывал З.Фрейд, дальнейшее развитие его идеи получили в работах 

Анны Фрейд и других психоаналитиков. В процессе идентификации одно лицо (субъ-

ект идентификации) осуществляет преимущественно подсознательное психическое 

уподобление с другим (с объектом идентификации, с моделью). Идентификация приво-

дит к поведенческим последствиям - подражанию действиям и переживаниям объекта, 

интернализации его ценностей и установок, 

Фантазия - бегство в соображении с целью ухода от реальных проблем, связан-

ных с разрешением внутриличностного конфликта. 

Механизмы защиты, развивающиеся в онтогенезе как средство адаптации и раз-

решения конфликтов, могут при определенных условиях вызывать противоположные 

состояния дезадаптации и перманентного конфликта. По мнению Е.С. Романовой и Л.Р. 

Гребенникова, в основе этой неоднозначности лежит то, что механизмы являются в 

своем большинстве продуктами конфликтов раннего онтогенеза. 

 

 

Тема 4. Межличностные и групповые конфликты 

 

Содержание: Стратегии поведения в конфликте. Различия поведения людей в 

конфликте. Особенности межличностных конфликтов, их причины. Управление меж-

личностными конфликтами. Конфликтные личности. Конфликт «отцов и детей». Воз-

растные особенности конфликтов. 

Важнейшим фактором возникновения конфликтов является восприятие ситуа-

ции как конфликтной. Именно это восприятие запускает для субъекта необходи-

мость реагирования в виде выбора соответствующей стратегии взаимодействия и 

его последующего развития. 

Результатом развития этой идеи стала формулировка теоремы У. Томаса: «Ес-

ли ситуации определяются как реальные, они становятся реальными по своим по-

следствиям». Следствием определения ситуации становится поведение, которое че-

ловек строит в соответствии со своим «определением», и эти субъективные пред-

ставления о ситуации оказывают на него более сильное влияние, чем ее объектив-

ные характеристики. Таким образом, человек создает собственную объективную мо-

дель реальности и начинает в ней существовать. 

Следовательно, если человек определяет для себя ситуацию как конфликтную, то 

она становится конфликтом независимо от ее реального содержания, и человек кон-

струирует и воплощает конфликтное взаимодействие. Он выбирает для себя соответ-

ствующие стратегии проведения, оценивает действия партнера, испытывает определен-

ные эмоции, прогнозирует дальнейшее развитие ситуации. Принципиальное значение в 

возникновении конфликта имеет то, что после определения ситуации как конфликтной, 

может произойти переход к конфликтному взаимодействию. 

В качестве главного признака, на основании которого человек определяет ситуацию 

как конфликтную, обычно рассматривается воспринимаемая несовместимость собствен-

ных целей и целей другой стороны. И прежде всего эта несовместимость воспринимается 
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как угрожающая противоречивость, требующая мобилизации имеющихся ресурсов, чтобы 

добиться желаемой цели либо обеспечить себе максимальную возможную защиту. 

Факторы определения ситуации как конфликтной: 

1. Объективные - особенность самой ситуации, которая за счет своих собствен-

ных характеристик может соответствовать общим представлениям о конфликтах, опре-

деляться как конфликтная большим количеством людей. 

2. Групповые - принадлежность к определенному культурному слою, возрасту, 

профессии и другое. 

3. Индивидуальные: 

•  экстернальность (неуверенность в себе, потребность во внешней поддержке, по-

ощрениях, перенос ответственности за свою жизнь на случай, на судьбу; 

•  личностная тревожность; 

•  агрессивная интерпретация ситуации (потенциальная); 

•  негативизм, враждебность, подозрительность, неприятие помощи, немотивиро-

ванная злобность, стремление к спорам по лю бому поводу, навязчивое иронизирование, 

подтрунивание, насмешки, пренебрежительное отношение к другому, игнорирование - ха-

рактеристики невротической личности; 

• неадекватность представлений о себе и других (завышенная самооценка, тен-

денции к ее повышению за счет унижения других). 

Человек, который чаще других оказывается участником конфликтных ситуаций, то 

есть обладает повышенной склонностью к восприятию ситуаций как конфликтных или 

конфликтному реагированию на те или иные внешние обстоятельства в обыденном 

представлении является конфликтной личностью. 

Принято выделять три основные модели поведения личности в конфликтной си-

туации: конструктивную, деструктивную, конформистскую. Каждая из этих моделей 

обусловлена предметом конфликта, образом конфликтной ситуации, ценностью меж-

личностных отношений и индивидуально-психологическими особенностями конфлик-

тующих сторон. Модели поведения отражают установки участников конфликта на его 

динамику и способ разрешения. 

Одной из самых популярных и широко используемых как в бизнесе, так и в пере-

говорной сфере, является концепция К. Томаса, в которой выделяется пять основных 

стратеги человеческого поведения в конфликтной ситуации (см. Рисунок 4): 
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у

х

 
Рисунок 4 – Основные стратегии поведения личности в конфликте (по К.Томасу) 
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Поведенческие формы реагирования на конфликт можно описать в следующих 

терминах: 

1. Борьба (соперничество.) Выбор в пользу борьбы определяется стилем пове-

дения, который характерен для деструктивной модели. При такой стратегии активно 

используется власть, сила закона, связи, авторитет. Она является целесообразной в двух 

случаях. Во-первых, при защите интересов дела от посягательств на них со стороны 

конфликтной личности. 

2. Уход (избегание) Стратегия ухода отличается стремлением уйти от конфлик-

та. Она характеризуется низким уровнем направленности на личные интересы и инте-

ресы соперника. Она является взаимной уступкой и характеризуется отсутствием у 

конфликтующего желания сотрудничать, прилагать активные усилия для защиты соб-

ственных интересов, стремлением выйти из конфликтного поля. Такую стратегию вы-

бирают в тех случаях, когда предмет конфликта кажется несущественным, есть воз-

можность достичь цели бесконфликтным путем, требуется отсрочить острое столк-

новение, чтобы «оттянуть» время. 

3. Уступки (приспособление). Человек, принимающий стратегию уступки, жерт-

вует личными интересами в пользу интересов соперника. Иногда в такой стратегии от-

ражается тактика борьбы за победу. Уступка может оказаться лишь тактическим шагом 

при достижении стратегической цели. Также уступка может стать причиной неадек-

ватной оценки предмета конфликта (занижение для себя его ценности). В этом случае 

конфликт не разрешается. 

4. Компромисс. Компромиссная стратегия характеризуется балансом интересов 

конфликтующих сторон на среднем уровне. Еще ее называют стратегией взаимной 

уступки. Стратегия компромисса способствует развитию межличностных отношений. 

Компромисс может принимать активную и пассивную формы. Активная форма выра-

жается в заключении договоров, принятии обязательств и других формах. Пассивный 

компромисс - это отказ от каких-либо активных действий. Иногда компромисс может 

стать важным этапом на пути поиска приемлемого решения проблемы, иногда может 

исчерпать конфликтную ситуацию. Это происходит в том случае, когда изменяются об-

стоятельства, вызвавшие напряженность. 

5. Сотрудничество (содействие). Стратегия сотрудничества характеризуется 

высоким уровнем направленности как на собственные интересы, так и на интересы со-

перника. Данная стратегия строится на признании ценности межличностных отноше-

ний. Являясь одной из самых сложных стратегий, она отражает стремление противо-

борствующих сторон совместными усилиями разрешить возникшую проблему. Со-

трудничество проявляется в тех случаях, когда: 

- проблема, вызвавшая разногласия, представляется важной для конфликтующих 

сторон; 

- каждая сторона желает добровольно и на равноправной основе обсудить спор-

ные вопросы, чтобы прийти к полному согласию относительно взаимовыгодного реше-

ния значимой для всех проблемы; 

- стороны, вовлеченные в конфликт, поступают как партнеры, доверяют друг дру-

гу, ведут открытый диалог. 

Можно выделить целый ряд относительно устойчивых паттернов поведения, свя-

занных с принадлежностью к определенному полу, возрасту, характерологическому ти-

пу. Естественно, само существование этих типов подразумевает наличие устойчивых 

различий в восприятии мира, людей и реагировании на них. 
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Рисунок 5 – Различия поведения людей в конфликте 

 

Причины и факторы межличностных конфликтов (по В. Линкольну): 

1. Информационные факторы - неприемлемость информации для одной из сто-

рон. Они проявляются в неполных и неточных фактах, слухах, невольной дезинформа-

ции, преждевременной информации из ненадежных источников, неадекватных акцентах. 

2. Поведенческие факторы - неуместность, грубость, бестактность, проявление 

агрессивности и эгоизма, нарушение обещаний, непроизвольное нарушение комфортных 

отношений. К ним также можно отнести стремление к превосходству. 

3. Факторы отношений - неудовлетворенность от взаимодействия между сторо-

нами. Дисбаланс в отношениях проявляется в несовместимости по ценностям, по интере-

сам, манерам поведения и общения, в различиях в образовательном уровне. На удовлетво-

ренность от взаимодействия влияет негативный опыт отношений в прошлом и низкий 

уровень доверия и авторитетности. 

4. Ценностные факторы. К ним относятся верования и предрассудки, убеждения, 

приверженность к групповым традициям ценностям и нормам. Также к ним относятся 

религиозные, культурные, политические, нравственные ценности. 

5. Структурные факторы – это относительно стабильные, объективные обстоя-

тельства, которые трудно поддаются изменениям. Например, время, возраст, пол, соци-

альный статус, власть, система управления, право собственности, нормы поведения, 

правила игры. 

Существуют следующие принципиальные возможности (стратегии) управления 

конфликтами: 

1. Предотвращение или профилактика; 

2. Управление конфликтами и конфликтными отношениями на стадии их возник-

новения; 

3. Использование результатов отдельных актов конфликтной борьбы, а также ре-

зультатов разрешения конфликта (как конструктивных, так и деструктивных); 

4. Проектирование и конструирование конфликтов и их последствий. 

Профилактика конфликтов основана, в первую очередь, на предвосхищении и 

блокировании источников конфликтов. Обычно люди уже в предконфликтной ситуа-

ции в состоянии понять, что появились проблемы, которые могут вызвать осложнение 

их взаимоотношений. Во многих случаях эти проблемы возможно решить, не ожидая, 

чтобы дело дошло до конфликта. 

Некоторые полезные приемы (техники), помогающие ослабить напряженность в 

межличностных отношениях (см. Таблицу 1): 
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Таблица 1 – Эффективные психологические приемы ослабления напряжения в 

межличностном конфликте 

 

Прием Эффективность приема 

Внимательное выслушивание, стремление 

установить и поддерживать контакт 

Успокаивает, настраивает на собеседника 

на диалог 

Уважительное отношение, доброжела-

тельность, терпимость, самоконтроль 

Создает обстановку согласия 

Отвлечение или переключение внимания 

в случае повышенной эмоциональности 

Снижает напряжение 

Уменьшение социальной дистанции Подчеркивает равенство сторон 

Обращение к фактам, проверка реально-

стью 

Создает уверенность в выполнимости до-

говоренностей 

Обращение за советом, обещание помощи Показывает на готовность к взаимодей-

ствию 

 

Нарушают отношения и осложняют ситуацию перебивание, настаивание на соб-

ственной правоте, упреки, колкие замечания, оскорбления, выдвижение ультиматума и 

прочие деструктивные способы. 

Одним из эффективных способов противодействия подобным действиям может 

служить прием «я-высказывания».  

Общая схема этого приема такова:  

 

Событие – Реакция – Желаемый исход 
Например: 

а) событие: «Когда Вы кричите (утверждаете и т. д.)...»; 

б) реакция: «Я чувствую себя...»; 

в) желаемый исход: «Я хотел бы, чтобы мы с Вами имели возможность обсудить 

это в спокойной обстановке. Я бы тогда смог...». 

 Современные конфликтологии и медиаторы выделяют ряд приемов, которые эф-

фективно помогают преодолевать затруднения в общении со многими «трудными» 

партнерами: 

1) установите контакт с вашим оппонентом; 

2) после того, как вы почувствуете и осознаете, что данный человек труден в об-

щении, соотнесите его с известным вам типом «трудных» личностей; 

3) учитывайте возможность влияния собственных стереотипов; 

4) сохраняйте спокойствие и нейтралитет, не попадите под влияние эмоциональ-

ного заряда и мировоззрения оппонента; 

5) в процессе общения выявите систему аргументации оппонента и причины его 

трудностей, осуществите проверкуна реалистичность; 

6) используйте приемы общения, дающие выход эмоциям; 

7) развивайте контакт, держите ситуацию под контролем, постепенно создавайте 

совместное поле деятельности; 

8) расширяйте совместный подход к делу и используйте его для выработки согла-

шения. 

Таким образом, многие приемы могут помочь в работе с «трудными» типами. Тем 

не менее, не стоит ожидать магического воздействия ваших приемов. Предъявляя к себе 

реалистичные требования и принимая действительность такой, какая она есть, мы смо-

жем избежать, по крайней, мере, конфликта с самими собой, что не менее важно, чем 

мир с другими. 
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МОДУЛЬ 2. ПОВЕДЕНИЕ ЛИЧНОСТИ В КОНФЛИКТЕ 

 

Тема 1. Межличностные конфликты в деловой сфере  

 

Содержание: Основная проблематика межличностных отношений. Специфика 

конфликта деловой сферы. Внутренние и внешние факторы межличностных конфлик-

тов в организации. Психологическая несовместимость. «Кодекс поведения» в конфлик-

те деловой сферы.  

Межличностные конфликты являются самыми распространенными и охватывают 

практически все сферы человеческих отношений. Любой групповой конфликт в конеч-

ном счете так или иначе сводится к межличностному. 

Межличностный конфликт - это ситуация противостояния участников, воспринима-

емая как значимая психологическая проблема, требующая своего разрешения и вызываю-

щая активность сторон, направленную на преодоление возникшего противоречия. 

В отечественной психологии принята некоторая двойственность в употреблении 

термина «межличностный», однако большинство авторов склоняются к определению 

межличностного поведения как любого наблюдаемого проявления коммуникативной 

активности индивида, обусловленного фактом реального, предполагаемого или вооб-

ражаемого присутствия других людей. В этом значении термин «межличностный» 

тождественен термину «интерперсональный», принятому в зарубежной психологии. 

Особенности межличностных конфликтов: 

1.  В межличностных конфликтах противоборство людей происходит непосред-

ственно, здесь и сейчас, на основе столкновения личных мотивов. 

2.  В межличностных конфликтах проявляется весь спектр причин. 

3.  Межличностные конфликты проявляют характеры, темпераменты, способно-

сти, интеллект, волю и другие индивидуально-психологические особенности конфлик-

тующих сторон. 

4.  Межличностные конфликты отличаются высокой эмоциональностью и охваты-

вают все стороны отношений между конфликтующими. 

5.  Межличностные конфликты затрагивают не только конфликтующих, но и тех, 

с кем они непосредственно связаны. 

Причинами организационных конфликтов являются: 

1) неблагоприятный социально-психологический организационный климат, 

сформировавшийся под влиянием различных групп с противоречивыми общегруппо-

выми интересами и потребностями, обусловленными культурными, социальными и 

этическими различиями сотрудников; 

2) неудовлетворительное социально-психологическое взаимодействие между чле-

нами организации (коллеги не понимают, не учитывают намерения, состояние и по-

требности друг друга); 

3) нарушение личной территориальности, вызванное захватом отдельным инди-

видом или целой группой чужого рабочего пространства и претензиями на полный 

контроль над ним; 

4) эмоционально-психологическое своеобразие личностных черт работников (чер-

ты характера, провоцирующие конфликты). 

В рамках ситуационного подхода конфликты деловой сферы рассматриваются в 

контексте общей системы взаимодействия. М. Дойч предлагает различать следующие 

фундаментальные измерения межличностных отношений: 

 кооперация-конкуренция; 
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 распределение власти (равное или неравное); также обозначается как «доми-

нантность - подчиненность», «автономия - контроль». Например, близкие друзья или 

«родитель - ребенок», «хозяин - слуга»; 

 ориентация на задачу - социально-эмоциональная ориентация (муж и жена - 

социально ориентированы, бизнес-соперники -ориентированы на задачу); 

 формальный-неформальный характер отношений; интенсивность и значи-

мость - этот параметр отражает поверхностность или глубинный характер отношений. 

Существуют две группы факторов, способствующих возникновению социальной 

напряженности в организации: внутренние и внешние. 

Внутренние факторы:  
1) отказ руководства организации выполнять данные ранее обещания и нежелание 

объяснять мотивы такого поведения; 

2) нарушение графика работы производства, срывы поставок сырья и материалов; 

невозможность для работников получить высокую зарплату; 

3) отсутствие проявлений реальной заботы руководства об улучшении условий 

труда и отдыха подчиненных; 

4) наличие конфронтации между управленческим персоналом и рядовыми работ-

никами, вызванное непропорциональным распределением материальных благ и премий; 

5) инициация процессов организационных изменений и внедрение инноваций, не 

учитывающих интересы и потребности большей части персонала организации; 

6) провокационная деятельность неформальных организационных лидеров. 

Внешние факторы:  
1) общее нарушение экономической и социальной стабильности в стране, острая 

борьба политических группировок; 

2) недостаток продуктов питания и товаров первой необходимости; 

3) отмена или уменьшение социальных льгот различным группам населения; 

4) ухудшение правовой и социальной защиты интересов персонала организации. 

Развитие большинства организационных конфликтов выражается в усилении 

конфронтации частных и общих интересов участников конфликта. Это соотношение 

может принимать различные формы : 

1) полное тождество (однонаправленность) интересов; 

2) наличие различий в направлении интересов (большая выгода для одних и 

меньшая для других); 

3) прямо противоположная направленность интересов (выгода для одних обора-

чивается серьезным ущербом для других). 

Сотрудники, имеющие разные статусы и занимающие различные позиции в орга-

низационной иерархии, могут реально осознавать или не осознавать наличие собствен-

ных объективных интересов и их противоречие с интересами коллег или общеоргани-

зационными целями. При этом источником организационных конфликтов становятся 

только осознанные интересы, выражающиеся в активных действиях индивида. Подоб-

ное осознание может: 

1) стать результатом самостоятельного анализа организационных процессов и 

собственного места в организации; 

2) сложиться под влиянием мнения других сотрудников и в какой-то степени 

явиться элементом манипулирования для достижения их целей; 

3) выражаться в иллюзорном представлении в противоположности интересов и 

потребностей. В последнем случае конфликт возникает на искусственной почве. В то 

же время осознание противоположности интересов автоматически не приводит к воз-

никновению конфликта, необходимо осуществление открытых конфликтных действий. 
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Психологическая несовместимость трактуется как острое противоречие между 

субъектами совместной деятельности, следствием которого является невозможность 

осуществлять данное взаимодействие. Психологическая несовместимость является од-

ной из основных причин межличностных конфликтов, межгрупповых конфликтов и 

конфликтов «личность - группа». 

Виды конфликтов на основе психологической несовместимости: 

   Конфликты, вызванные психологической несовместимостью, обусловленной 

особенностями направленности личности.  

   Конфликты, вызванные совокупностью противоречий,  

связанные с характерологической несовместимостью. 

   Конфликты, вызванные противоречиями, связанными с несовместимостью 

ролевых функций. 

   Конфликты, вызванные психологической профессиональной деформацией 

личности. 

   Конфликты, вызванные длительным доминированием у личности негативных 

функциональных состояний. 

«Кодекс поведения» в конфликте. Эффективность управления конфликтами за-

висит от умения выдержать и соблюсти своеобразный «кодекс поведения» в конфликте. 

К основным требованиям этого кодекса, по мнению психолога Н.М. Власовой, необхо-

димо отнести следующие:  

1. Настройся на позитивное (no крайней мере на нейтральное) отношение к оппо-

ненту, создавай базу для доверия. Прежде чем конфликтовать, прикажи себе «полю-

бить» оппонента и с этим настроением вступай во взаимодействие с ним. 

2. Переключись с эмоционального на рациональный режим работы психики. В 

конфликтах чаще всего до- минируют эмоции. Это ведет к аффекту, когда сознание 

просто отключается и человек не отвечает за свои действия. Эмоциональный подход 

ведет к смещению дела, проблемы и отношения к оппоненту. Мы застреваем на выяс-

нении отношений, а дело, проблема стоит и не решается. Если проблема не решается, 

то отношения либо сильно ухудшаются, либо разрываются.  

3.  Дай оппоненту «выпустить пар», говори, когда он остыл. Во время его «взры-

ва» следует вести себя спокойно, уверено, но не высокомерно. Многое зависит от того, 

насколько мы сумеем помочь оппоненту снизить внутреннее напряжение. 

4. Потребуй от оппонента спокойно обосновать претензии. Но скажи, что будешь 

учитывать факты и объективные доказательства, а не эмоции. 

5. Сбивай возможную агрессию неожиданными приемами. Главной задачей при 

этом является снижение уровня отрицательных эмоций, а в идеале – и переключение 

оппонента с отрицательных эмоций на положительные. 

6. Предложи оппоненту высказать свои варианты решения проблемы. 

7. Давай оценку только действиям поступкам оппонента, а не его личности, не 

перескакивай с проблемы на личность. Не задевай его достоинства. Он этого не про-

стит, даже если и уступит нажиму. 

8. Не бойся извиниться, если чувствуешь, что виноват, но сделай это быстро, ре-

шительно и не в конце разговора. 

 

 

Тема 2. Специфика супружеского конфликта  

 

Содержание: Профили брака. Адаптация супругов в семье. Семейные ссоры. 

Причины конфликтов. Феномен «прощения» в психологии супружеских отношений. 

Процесс распада и дестабилизации семейных отношений. 
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В теории динамической супружеской терапии упоминается о семи профилях бра-

ка, основанных на реакциях и поведении супругов в браке. С. Сейгер предложил сле-

дующую классификацию поведения (профили) в браке:  

1. Равноправный партнер: ожидает равных прав и обязанностей. 

2. Романтический партнер: ожидает душевного согласия, крепкой любви, сенти-

ментален. 

3. «Детский» партнер: привносит в супружество спонтанность, непосредствен-

ность и радость, но одновременно приобретает власть над другим путем проявления 

слабости и беспомощности. 

4. «Родительский» партнер: с удовольствием заботится о другом, воспитывает его. 

5. Рациональный партнер: следит за проявлением эмоций, точно соблюдает права 

и обязанности. Ответственен, трезв в оценках. 

6. Товарищеский партнер: хочет быть соратником и ищет для себя такого же 

спутника. Не претендует на романтическую любовь и принимает как неизбежное обыч-

ные тяготы семейной жизни. 

7. Независимый партнер: сохраняет в браке определенную дистанцию по отно-

шению к своему партнеру. 

В. Уайл приводит три типа партнерских связей, которые он выделяет, используя 

критерии оценки реакции на конфликты:  

а) Взаимное уклонение. Оба партнера активно уклоняются от обсуждений про-

блемы, отмалчиваются, чувствуют несправедливость, но не высказывают друг другу 

своего беспокойства и обиды. 

б) Взаимное обвинение. Партнеры открыто проявляют свое раздражение, беспо-

койство, подчеркивая свои требования.  

в) Требование и уклонение. Один из партнеров активно реагирует на обстоятель-

ства и стремится сблизиться с другим, другой – отстраняется, отмалчивается, уклоняет-

ся от сближения. Причем, чем больше один уклоняется, тем сильнее другой стремится 

к нему приблизиться. 

В процессе адаптации принято выделять два уровня: биологический и психологи-

ческий. Брачно-семейную адаптацию следует рассматривать, как постепенный процесс 

приспособления супругов друг к другу и к семейной жизни, результатом которого яв-

ляется формирование устойчивого семейного уклада, распределение бытовых и психо-

логических ролей, выработка приемлемого стиля общения друг с другом, выработка 

приемов решения и профилактики конфликтов и разногласий, определение взаимоот-

ношений с микроокружением по типу открытой или закрытой группы. В среднем адап-

тационный период продолжается полтора-два года (выбор будущего супруга определя-

ется рядом факторов).  

Брачно-семейная адаптация рассматривается, как сложный многоуровневый целост-

ный процесс взаимного приспособления супругов друг к другу и к семейной жизни. 

Ссора представляет собой конфликт самооценок: участники ссоры стремятся под-

держать самомнение и собственную репутацию ценой снижения самомнения и репута-

ции «противника». Начало супружеской ссоры в быту – «переход на личности», ссора 

всегда включает личные обвинения. Одна из форм проявления высокой степени само-

мнения – психологическая эксплуатация брачного партнера. Психологическая эксплуа-

тация проявляется: 

1. В демонстрации партнеру своих негативных черт характера, отрицательных 

эмоций и плохих привычек, в посягательстве на духовный мир другой личности, 

стремлении подчинить себе. 

2. В перекладывании на нее ответственных решений и действий. 
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3. Склонности проигрывать модели своего поведения на других, вовлекая близ-

ких в свои проблемы и переживания, самореализуясь и самоутверждаясь за счет своей 

половины. 

Супружеская ссора может заканчиваться тем, что:  

- один из участников признает себя виновным; 

- возникает серьезный затяжной конфликт; 

- «Мы оба виновны» - спасительная формула для выхода из ссоры. «Мы ссоримся 

– значит, мы не правы».  

В.А. Сысенко выделяет следующие причины конфликтов на почве неудовлетво-

ренных потребностей: 

1. Конфликты, размолвки, возникающие на основе неудовлетворенной потребно-

сти в ценности и значимости своего «Я», нарушения чувства достоинства со стороны 

другого партнера, его пренебрежительного, неуважительного отношения. Обиды, 

оскорбления необоснованная критика. 

2. Конфликты, размолвки психические напряжения на базе неудовлетворенных 

сексуальных потребностей одного или обоих супругов. Они могут иметь различную 

основу: пониженная сексуальность одного из супругов, несовпадение циклов и ритмов 

возникновения сексуального желания; безграмотность супругов в вопросах психогиги-

ены брачной жизни; мужская импотенция или женская фригидность; различные болез-

ни супругов; сильное хроническое физическое и нервное переутомление одного из су-

пругов и т.д. 

3. Психические напряжения, депрессии, конфликты, ссоры, имеющие своим ис-

точником неудовлетворенность, потребности одного или обоих супругов в положи-

тельных эмоциях; отсутствие ласки, заботы, внимания и понимания. Психологическое 

отчуждение супругов. 

4. Конфликты, ссоры, размолвки на почве пристрастия одного из супругов к 

спиртным напиткам, азартным играм и другим гипертрофированным потребностям, 

приводящим к неэкономным и неэффективным, а порой и бесполезным затратам де-

нежных средств семьи. 

5. Финансовые разногласия, возникающие на основе преувеличенных потребно-

стей одного из супругов. Вопросы взаимного бюджета, содержания семьи, вклада каж-

дого из партнеров в материальное обеспечение семьи. 

6. Конфликты, ссоры, размолвки на почве удовлетворения потребностей супругов 

в питании, одежде, на почве благоустройства домашнего очага, а также затрат на лич-

ные нужды каждого из супругов. 

7. Конфликты на почве потребности во взаимопомощи, взаимоподдержке, в ко-

операции и сотрудничестве, а также связанные с разделением труда в семье, ведением 

домашнего хозяйства, уходом за детьми. 

8. Конфликты, размолвки, ссоры на почве разных потребностей и интересов в 

проведении отдыха, досуга, различных хобби. 

Итак, устойчивость или нестабильность брака В.А. Сысенко рассматривает через 

удовлетворение потребностей супругов. Он полагает, что стабильность брака зависит 

не только от удовлетворения материальных потребностей супругов, но и от удовлетво-

рения эмоционально-психологических потребностей. 

К. Харли выделяет по пять основных потребностей для мужнин и женщин, удо-

влетворение которых обеспечивает стабильность брака, а неудовлетворение которых 

ведет к конфликтам и может привести к разводу. Основные потребности мужчины в 

браке: половое удовлетворение, спутник по отдыху, привлекательность жены, ведение 

домашнего хозяйства, восхищение. Пять особых потребностей женщины в браке: 
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нежность, возможность поговорить, честность и открытость, финансовая поддержка, 

посвященность семье. 

Феномен прощения и сама обида часто проявляются в браке, при этом супруги 

(«обидчик и жертва») вовлечены во взаимоважное отношение. Часто бывает очень 

сложно перевернуть страницу в супружеских отношениях и позволить супругу начать с 

чистого листа, еще сложнее никогда не делать этого. Прощение – сложный процесс, 

требующий сил и энергии, и дарующий ценное исцеление от обид, вредно воздейству-

ющих на психическое и физическое здоровье человека. Прощение подобно спасатель-

ному кругу, который в ситуации обиды не даст утонуть в потоке гнева и агрессии. И 

обиженный, и обидчик выигрывают от искреннего прощения. 

 

 

Тема 3. Особенности поведения мужчины и женщины в конфликте  

 

Содержание: Гендер и конфликт. Гендерные стереотипы. Половые различия мо-

тивационной и эмоциональной сферы. Поведенческие стратегии мужчин и женщин в 

различных жизненных ситуациях.  

Изучение психологии мужчины и женщины их отличий друг от друга имеет непо-

средственное отношение не только к человеку как ктаковому, но так же ко всему обще-

ству в целом.  

Вопросы, связанные с особенностями пола человека и его психологическими раз-

личиями, в последнее время часто входят в число наиболее активно обсуждаемых в 

обществе. Ведь роль мужчины и женщины в общественной среде сегодня претерпевает 

значительные изменения.  

Насколько значимы, закономерны и оправданы различия мнений, суждений, дей-

ствий «мужских» и «женских» групп на социально психологическом уровне? Являются 

ли эти различия в большинстве своем следствием фундаментальной биологической 

разницы между мужчиной и женщиной или же они обусловлены в большей степени 

культурой, господствующей в обществе, определяющей взгляды и диктующей соответ-

ственно свои законы и правила?  

Социальная психология гендера является огромным полем для изучения устано-

вок, предрассудков, дискриминации, социального восприятия и самовосприятия, само-

уважения, возникновения социальных норм и ролей.  

В психологии гендер – это социально биологическая характеристика, с помощью 

которой люди дают определение понятиям «мужчина» и «женщина».  

Социальные психологи считают, что две основные причины, из-за которых люди 

стараются соответствовать гендерным ожиданиям, - это нормативное и информацион-

ное давление. Термин «нормативное давление» описывает механизм того, как человек 

вынужден подстраиваться под общественные или групповые ожидания, что бы обще-

ство не отвергло его.  

Гендер находится под постоянным влиянием как культурных норм, устанавлива-

ющих, что должны делать мужчины, а что – женщины, так и социальной информации, 

внушающей людям, насколько велика разница между мужчинами и женщинами. Спе-

циалисты, занимающиеся психологией развития, обозначают термином дифференци-

альная социализация процесс, в ходе которого мы учим, что есть вещи, которые свой-

ственны одним и несвойственны другим, в зависимости от пола обучаемого.  

Зачатки дифференциальной социализации можно увидеть еще до рождения ре-

бенка. Примером служит желание родителей и окружающих знать, кто же родится 

мальчик или девочка, ведь от этого уже многое зависит: как они его назовут, какую 

одежду, игрушки будут покупать, как будут воспитывать. Гендер является очень важ-
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ной социальной переменной и родителям вряд ли бы понравилось, если окружающие 

допускали бы ошибки в отношении пола ребенка.  

Уже в 3 года дети с уверенностью относят себя к мужскому или женскому полу, о 

называется гендерной идентификацией). В это время дети начинают замечать что муж-

чины и женщины стараются по разному выглядеть, заниматься разной деятельностью и 

интересоваться разными вещами. Как только ребенок начинает замечать различия меж-

ду мужчинами и женщинами у него обычно появляется повышенное внимание к роле-

вым моделям, обладающим тем же полом что и он сам, обусловленное желанием быть 

самым лучшим мальчиком или девочкой. Дифференциальным подражанием объясняет-

ся, почему женщинам, как правило, нравится ходить по магазинам и заниматься подго-

товкой к праздникам, а мужчины часто этого избегают. Пока ребенок растет, он видит, 

что именно женщина занимается такими делами и если ребенок – девочка, то это будет 

интересовать ее гораздо больше, чем, если бы на ее месте был мальчик. Нельзя забы-

вать, что гендерно-ролевая социализация – это процесс, продолжающийся в течении 

всей человеческой жизни, он отражает меняющиеся обстоятельства и новый опыт.  

На протяжении жизненного пути материалом для построения гендера служит вся 

система того, что в данной культуре связывается с мужественностью и женственностью. 

Различия семейных половых ролей наиболее наглядно проявляются в степени 

пространственного дистанцирования родителя от ребенка. Мужская склонность к 

иерархизации невольно подталкивает его удерживать ребенка на некотором расстоянии 

(власть немыслима без дистанции). Женская роль предполагает отказ от власти и, зна-

чит, абсолютный отказ от дистанцирования, выражающийся в стремлении к регуляр-

ному обниманию ребенка, прикосновениям, похлопываниям, поглаживаниям, целова-

нию, прижиманию к себе, держанию на руках или за руку. Все прочие способы реали-

зации женской роли – подарки, приятные слова, выполнение просьб – в воспитатель-

ном плане психологически ущербны. 

Для мужчины ведущими являются внесемейные задачи: занятие достойного иерар-

хического положения в обществе, эффективная реализация личностного потенциала (как 

способ достижения ранга), профессиональная самоутверждение, обеспечение условий 

для нормального существования своей семьи. Без нахождения своего места в некоем зна-

чимом «Деле» полноценная удовлетворенность жизнью у мужчины невозможна.  

Направленность интересов мужчины и женщины не является абсолютно одномер-

ной. На больших временных отрезках достижению удовлетворенности жизни соответ-

ствует сочетание семейной направленности и адекватной внешней социальной актив-

ности. Специфичной для пола является только приоритетность направленности интере-

сов – что является первым, а что – вторым.  

У мальчиков и мужчин, самооценка более устойчива, чем у девочек и женщин. На 

эти половые различия влияют 4 фактора: степень открытости во взаимоотношениях, 

реакция на обратную связь, стресс, связанный с отношениями с близкими людьми, и 

защитные механизмы (компенсаторное поведение, стратегии самопрезентации и само-

усиления). Исследования эмоциональности по большей части демонстрируют превос-

ходство женщин. Так, у женщин имеется более высокий уровень тревожности, большая 

значимость связи эмоций с межличностными отношениями. Для мужчин характерно 

стремление скрывать свои эмоции, особенно негативные, эмоциональная сдержанность 

– даже с друзьями своего пола. 

Большая субъективная значимость взаимодействия с другим человеком и вообще 

взаимоотношений имеет своим следствием сравнительно большее развитие у женщин, 

чем у мужчин, социально перцептивных способностей: женщины тоньше улавливают 

состояние другого человека по изменениям в тембре голоса и в других экспрессивных 

проявлениях, точнее определяют эффект своего собственного воздействия на другого 
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человека. Женщины имеют более тесные дружеские взаимоотношения, чем мужчины; 

склонны к самораскрытию и ведут более интимные разговоры; свободнее выражают 

свои эмоции и чувства, в том числе с лицами противоположного пола; они располагают 

большим диапазоном межличностных дистанций, каждая из которых показывает опре-

деленный уровень близости с человеком. Вследствие большей социальной ориентиро-

ванности женщины четче осознают те хрупкие связи, которые объединяют людей и де-

лают их общение более доверительным. Женский стиль общения связан с такими меж-

личностными отношениями, для которых характерны подчиненные, либо социально 

желательные стратегии поведения, демонстрируя которые женщина опирается в боль-

шей степени на интуицию. 

Мужчины более прямолинейны в своих потребностях, что делает их более понят-

ными и предсказуемыми по сравнению с женщинами. Мужской стиль подчеркивает 

независимость, склонность к действиям, характерный для людей, облеченных властью, 

а женский - взаимозависимость. Мужчины говорят с нажимом, перебивают собеседни-

ка, тверже смотрят в глаза, реже улыбаются.  

Жесты во время общения используются мужчинами и женщинами в разных вари-

ациях и с разной частотой. Мужчины чаще используют прикосновения к другим, чем 

женщины, последние предпочитают прикосновения к себе. 

Общую идею о гендерно-ролевом конфликте выдвинул О’Нил в 1990 году. Кон-

фликт может возникнуть, когда мужчина ограничивает своим поведением или поведе-

ние других, исходя из традиционных гендерных ролей, когда окружающие оказывают 

на него давление за нарушение норм мужественности, или когда он подавляет себя или 

окружающих из-за того, что они не стараются соответствовать роли.  

Модель гендерно-ролевого конфликта включает в себя 6 паттернов:  

1. Ограничение эмоциональности – трудность в выражении своих собственных 

эмоций или отрицание права других выражать эмоции.  

2.  Гомофобия – боязнь гомосексуалов, включая стереотипы о последних.  

3.  Социализация контроля, власти и соревнования.  

4.  Ограничение сексуального поведения и демонстрация привязанности.  

5.  Навязчивое стремление к соревнованию и успеху.  

6. Проблема с физическим здоровьем, возникающая из-за не правильного образа 

жизни.  

Этот конфликт отражается как в во внутриличностной, так и в межличностной 

сфере. Тревожность, депрессия, снижение самооценки, стресс, проблемы в отношени-

ях, конфликты на работе, физическое и сексуальное насилие - все это возможные ре-

зультаты гендерно-ролевого конфликта.  

Поведение мужчин и женщин в конфликтных и фрустрирующих ситуациях. 

Женщины хуже справляются с эмоциональными проблемами и возникающими трудно-

стями, сильнее переживают семейные и личные конфликты (Р.А. Березовская,  

И.В. Грошев). 

Показано, что женщины, испытывая подавленность, стремятся думать о возмож-

ных причинах своего состояния. Эта реакция «тщательно обдумать» приводит к навяз-

чивому фокусированию на проблеме и увеличивает уязвимость женщины по отноше-

нию к стресс-фактору. Мужчины, наоборот, пытаются отгородиться от депрессивных 

эмоций, концентрируясь на чем-то другом, например осуществляя физическую актив-

ность, чтобы таким способом разрядить возникшее негативное напряжение. 

И.В. Грошев тоже выявил, что мужчины и женщины по-разному разрешают кон-

фликтные ситуации, возникающие в семейном и домашнем кругу. Женщины проявля-

ют больше терпимости и стремления к компромиссному примирению интересов. Муж-



 

38 

чины в этой ситуации чаще прибегают к «крепким» выражениям и ругательствам, а 

женщины скорее готовы заплакать. 

М.А. Круглова, изучая стратегии поведения при психологической защите, выяви-

ла, что у женщин разрыв между тремя видами стратегии (избегание, агрессия и миро-

любие) минимален, в то время как у мужчин наблюдается либо избегание (стремление 

уйти от конфликта), либо агрессия. Миролюбие у них выражено значительно меньше, 

чем у женщин. 

Во время ссоры, как отмечает И.В. Грошев, женщины чаще вспоминают старые 

грехи и ошибки, допущенные супругом в прошлом. Мужчины же больше придержива-

ются проблемы, из-за которой возникла ссора. 

Начиная с К. Юнга, некоторые ученые высказывают предположение, что стили 

совладающего поведения у мужчин и женщин с возрастом изменяются по-разному. 

Мужчины в старости переходят от активного стиля к пассивному. После того как они 

почти всю жизнь несли ответственность за других, содержали семью и принимали ре-

шения, они, вероятно, чувствуют себя вправе выразить всю сложность своей личности, 

включая и те ее черты, которые принято считать женскими. Чем старее они становятся, 

тем больше продвигаются от активного к пассивному стилю, названному Д. Гутманном 

«магическая власть»; при этом стиле они отбивают атаки реальности с помощью мно-

жества приемов, таких как проекция и искажение. Женщины с возрастом начинают в 

большей мере проявлять «мужские» черты: властность, агрессивность и практичность. 
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МОДУЛЬ 3. ТЕХНОЛОГИИ РЕШЕНИЯ КОНФЛИКТОВ 

 

Тема 1. Конструктивные способы разрешения конфликтов  

 

Содержание: Предотвращение и профилактика конфликта. Управление конфлик-

том и конфликтными отношениями на стадии его возникновения. Использование ре-

зультатов конфликтного взаимодействия. Проектирование и конструирование кон-

фликта и его последствий. 

Знание причин и факторов межличностных конфликтов является необходимым 

условием успешного управления конфликтами. Управление конфликтами можно рас-

сматривать в двух аспектах - внутреннем и внешнем. 

Внутренний аспект предполагает применение технологий эффективного общения 

и рационального поведения в конфликте. Внешний аспект отражает управленческую 

деятельность со стороны руководителя по отношению к каждому конкретному конф-

ликту. Управление межличностными конфликтами включает в себя четыре этапа: 

1. Прогнозирование конфликта. На данном этапе происходит изучение индивиду-

ально-психологических особенностей сотрудников, знание и анализ ранних симптомов 

скрытого конфликта. 

2. Предупреждение конфликта. На основе углубленного анализа причин и факто-

ров назревающего конфликта руководитель предпринимает меры по их нейтрализации: 

педагогические меры (беседы, разъяснения) или административные (изменение усло-

вий труда, перевод потенциальных конфликтантов в разные подразделения). 

3. Регулирование конфликта. На этом этапе необходимо добиться признания кон-

фликтующими реальности конфликта, и напомнить им о соблюдении корректности по-

ведения во взаимоотношениях, ограничить число участников конфликта выбрать тех-

нологию разрешения конфликтной ситуации. 

4. Разрешение конфликта. На этом этапе руководитель осуществляет один из спо-

собов разрешения конфликтной ситуации в рамках выбранной технологии. 

Многие управленческие конфликты легче предупредить, чем разрешить, поэтому 

профилактика конфликтов должна занимать соответствующее место. Основной страте-

гией предупреждения конфликтов в организации является снижение уровня конфликтно-

сти тех личностей, которые склонны к их разжиганию. Е. Н. Богданов, В. Г. Зазыкин 

считают, что личностно-ориентированный подход в профилактике конфликтов должен 

стать приоритетным. Работа по осуществлению данного подхода может идти по двум 

направлениям: 

1. Коррекция субъективных (внутренних) условий конфликтной личности в ходе 

индивидуальной работы. 

2. Создание организационно-управленческих условий, способствующих снижению 

проявлений конфликтности. К данным условиям в первую очередь относят выверенную 

кадровую политику. Правильный подбор и расстановка кадров с учетом не только ква-

лификационных показателей, но и психологических качеств персонала существенно 

уменьшают вероятность приема на работу конфликтных личностей. Такая кадровая ра-

бота нуждается в психологическом сопровождении, основой которого является психо-

логическая диагностика персонала при приеме на работу и расстановке кадров. 

Важным фактором снижения конфликтности личности является высокий авторитет 

руководителя, который в данном случае выступает как дополнительный нормативный 

фактор регуляции поведения и отношений персонала. Это обусловливает необходимость 

заботы об авторитете. Поднятию авторитета способствуют развитые умения конструк-

тивно и справедливо разрешать конфликты, навыки бесконфликтного взаимодействия. 

Как показы вает практика, в организациях, где руководитель обладает высоким автори-
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тетом, конфликты возникают редко. Они имеют деловую основу и быстро разрешаются, 

а конфликтные личности ведут себя сдержанно. 

Хорошим стабилизирующим фактором, препятствующим возникновению кон-

фликтов в коллективе, является наличие в нем высокой организационной культуры как 

системы осознанных и неосознанных представлений, ценностей, правил, запретов, тради-

ций, разделяемых всеми членами данной организации. Для профилактики конфликтно-

сти важно наличие положительных традиций как ограничительных рамок для конфликт-

ной личности. 

По многочисленным психологическим исследованиям конфликтность персонала 

ниже в тех организациях, где мотивация труда, профессиональных или статусных до-

стижений высока. 

Значимым психологическим фактором, снижающим уровень конфликтных прояв-

лений, является престиж деятельности и престиж организации. Престиж деятельности 

является как ограничителем, так и регулятором поведения: люди дорожат престижной 

должностью или работой, у них повышается чувство ответственности, что влияет на их 

поведение и общение. 

Благоприятный психологический климат существенно снижает уровень конфликт-

ности персонала. Качество и производительность трудовой деятельности во многом за-

висит не только от совершенства организации, оснащенности, условий, но и от сплочен-

ности коллектива, от характера взаимоотношений и эмоциональной атмосферы. Осо-

бенности психологического климата сильно влияют на акцентуированных личностей. 

Лица с истероидной, параноидальной акцентуацией, демонстративным и доминантным 

поведением весьма чувствительны к доброжелательному общению в коллективе. Пси-

хологические исследования также показывают, что на морально-психологический кли-

мат организации влияет множество факторов: стиль руководства, мотивы трудовой дея-

тельности, характер взаимоотношений, удовлетворенность, моральные нормы, спло-

ченность и др. Основные организационно-управленческие условия, способствующие 

снижению конфликтности в коллективе, являются дополнительными социальными нор-

мами регуляции поведения, нравственными и этическими ограничителями. 

Конструктивным средством, снижающим уровень конфликтности персонала, яв-

ляется повышение конфликтологической ком петентности, формирование психологиче-

ских умений управлять конфликтами и разрешать их. 

Важным условием снижения конфликтности является ориентация руководите-

ля и подчиненных на высокие, но объективно обоснованные эталоны деятельности и 

поведения. В данном случае эталонные модели должны иметь структурированный 

набор личностных качеств, которые обеспечивают высокую эффективность деятель-

ности, высокий уровень профессионализма или достижения в деятельности значи-

мого социально-позитивного эффекта. Эталонной моделью могут быть «профиль 

эффективного руководителя», траектория профессиональной карьеры и психоло-

гические факторы ее успешности. 

Алгоритм управления конфликтом в процессе деятельности руководителя 

Универсального алгоритма деятельности руководителя не существует. С. М. Еме-

льянов предлагает выделить в таком алгоритме основные целесообразные шаги: 

1. Изучение причин возникновения конфликта (используется наблюдение, анализ ре-

зультатов деятельности, беседа, изучение документов, изучение биографических данных 

участников конфликта). 

2. Ограничение числа участников (руководитель работает с лидерами в микро-

группах, перераспределяет функциональные обязанности, поощряет или наказывает). 
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3. Дополнительный анализ конфликта с помощью эксперта (руководитель опраши-

вает экспертов, привлекает к анализу конфликта психолога-медиатора, организует пере-

говорный процесс). 

4. Принятие решения. Руководитель использует административные методы, педаго-

гические методы, приглашает «третью сторону» для разрешения конфликтной ситуации. 

 

 

Тема 2. Технологии общения в конфликте 

 

Содержание: Организация переговорного процесса. Переговорные стили. Требо-

вания к участнику переговоров. Налаживание контакта в процессе общения. Прием и 

передача информации в переговорном процессе. Способы достижения убедительности 

в переговорах. 

Переговоры являются альтернативой силовым методам разрешения конфликтов. 

Сегодня переговоры представляют особую отрасль знаний и практической деятельно-

сти, хотя отношение к ним как к наиболее конструктивной форме урегулирования конф-

ликтов явилось результатом определенной эволюции взглядов в данной области. Пер-

вой книгой советов по ведению переговоров считается книга Ф. де Каллере, вышедшая 

в 1716 г. Еще в 50-60-е гг. прошлого столетия переговоры рассматривались как часть 

конфликтного процесса, в котором стороны используют разнообразные средства для до-

стижения победы одной стороны над другой. В области международных отношений 

изменению отношения к переговорам послужил Карибский кризис 1962 г., когда избе-

гание конфликта было осознано как общий интерес, «согласие» стало цениться больше, 

чем победа. Р. Фишер и У. Юри в своей книге «Путь к согласию, или Переговоры без 

поражений» (1990 г.) заложили основы нового подхода к процессу переговоров, явив-

шегося фундаментом всех последующих разработок в данной области. Основные поло-

жения этого подхода: 

1.  Отношения участников переговоров определяются тем, что они партнеры перед 

которыми стоит задача совместного принятия решения. 

2.  Цель переговоров их участники должны видеть в разумном решении, получен-

ном быстро и в полном согласии. 

3.  При ведении переговоров необходимо отделять споры между людьми от реша-

емых задач. 

4.  Надо быть мягким с людьми и требовательным к задаче. 

5.  Необходимо действовать независимо от доверия или недоверия. 

6.  Надо сосредоточиться на выгодах, а не на позициях. 

7.  Необходимо изучать интересы сторон. 

8.  Не следует устанавливать «нижней границы» - худшего из допустимых вариан-

тов в данной ситуации. 

9.  Следует продумать возможность взаимной выгоды. 

10. Необходимо настаивать на использовании объективных критериев. 

11. Следует представить множество вариантов на выбор, а ре- 

шение принять позже. 

12. Надо стараться достичь результата, основанного на нормах, не зависящих от 

воли или нажима со стороны кого-либо из партнеров. 

Данные положения «метода принципиального ведения переговоров» сегодня счи-

таются обшепринятыми, и его основные идеи фактически сохраняются неизменными. 

Дж. Рубин выделяет две модели переговорного процесса 

Первая - это модель «взаимных выгод». Ключевым принципом данного подхода яв-

ляется положение о поиске соглашения на основе анализа интереса и позиции сторон. 
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Вторая модель «уступок - сближения». Ее суть в том, что при противоречии в интересах 

стороны идут на взаимные уступки, пока не находят точку, которую считают для себя при-

емлемой. Эту модель еще именуют «торгом» и дистрибутивным видом переговоров. 

Переговоры различают как прямые, так и с участием третьейстороны. Урегулиро-

вание конфликта с помощью третьей стороны рассматривается как одна из форм кон-

структивного управления конфликта. Различают следующие формы вмешательства 

третьей стороны: 

1.  Медиаторство, или посредничество, при котором консультативные, рекоменда-

ции не обязательно должны приниматься во внимание спорящими сторонами.  

2.  Примирение, в котором акцент делается не столько на улаживании вопросов, 

сколько на процессе, с помощью которого конфликт прекращается. 

3.  Арбитраж, при котором рекомендации третьей стороны являются обязатель-

ными. 

Можно перечислить следующие основные правила бесконфликтного общения: 

1) стремиться избегать конфликтогенов; 

2) пытаться не использовать конфликтогенов в ответ; 

3) стараться поставить себя на место оппонента, чтобы лучше понять мотивы его 

действий; 

4) демонстрировать больше дружелюбия и благожелательности в своих словах и 

поступках, в которых нуждается любой из партнеров по общению, что может послу-

жить противодействием возникновению предпосылок конфликтного взаимодействия. 

 

 

Тема 3. Способы выхода их конфликта  

 

Содержание: Основные методы разрешения конфликтов. Формы завершения 

конфликтов. Завершения конфликта с помощью посредника. 

Все многообразие методов разрешения конфликтов условно делится на 2 класса: 

- прямые (открытые); 

- косвенные (скрытые). 

Прямые методы разрешения конфликтов: 

1) директивное, настойчивое утверждение своей точки зрения; 

2) перестройка собственного поведения и уступки оппонента; 

3) игнорирование конфликта; 

4) сотрудничество и выработка совместных решений. 

Косвенные методы разрешения конфликта носят характер опосредованных 

скрытых воздействий. Результативные из них: 

1) Принцип выхода чувств. К. Роджерс: «если человеку дать возможность беспре-

пятственно выразить свои отрицательные эмоции, то постепенно онп сменяются поло-

жительными и снимают напряжение. 

2) Принцип эмоционального возмещения. Человеку необходимо говорить о его по-

ложительных качествах. Этого бывает достаточно, чтобы вызвать раскаяние и искрен-

нюю готовность помириться. 

3) Принцип авторитетного третьего. Состояние конфликта резко искажает вза-

имовосприятие оппонентами друг друга. Примиряющие добрые намерения одного мо-

гут быть переданы другому через третье лицо, авторитетное для обоих. 

4) Принцип обнаженной агрессии. Посредник намеренно предоставляет конфлик-

тующим сторонам возможность выразить свою неприязнь. Как правило, при третьем 

лице конфликт не достигает таких крайностей, как это бывает в межличностном по-

единке. Дав конфликтующим «выговориться» посредник предлагает: 
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- принудительное слушание оппонента (повторить последнюю фразу оппонента, 

прежде чем говорить самому); 

- прослушивание воспроизведенной аудио- или видеозаписи конфликта, его сов-

местное обсуждение. 

Поиск средств и способов предотвращения опасных социальных конфликтов, по-

иск конструктивных возможностей регулирования человеческих отношений становится 

осознанной человеческой потребностью, одной из основных задач современной кон-

фликтологии. В 1985 г. М. Дойч сформировал отдельные положения в изучении кон-

фликтов с точки зрения конструктивного подхода: 

•  конфликт поддается урегулированию; 

•  необходимость управления конфликтами связана с их потенциальными деструк-

тивными последствиями; 

•  выигрышно-проигрышный подход к разрешению конфликтов мало продуктивен; 

•  огромное значение для работы с конфликтами имеют процессы коммуникации; 

•  наиболее перспективными для решения конфликтов считаются переговорные 

процедуры, в том числе с участием третьей стороны. 

В соответствии с данной точкой зрения на конфликт однозначно негативное отно-

шение к конфликтам и стремление его избежать является неправомерным. Но при этом 

признается необходимость их регулирования, так как конфликты могут оказывать де-

структивные влияния на человеческие отношения. Фундаментальная идея современно-

го подхода к конфликтам состоит в том, что исход конфликта будет конструктивным. 

Несмотря на возможность конструктивного управления, признается, что в отдельных 

случаях конфликт может рассматриваться как неуправляемый. Этому могут способ-

ствовать следующие факторы: 

•  оппоненты воспринимают конфликт как борьбу, желают продолжения конфликта; 

•  рассматривают свои ценности и интересы как взаимоисключающие; 

•  данный конфликт является «верхушкой айсберга», и его разрешение не повлияет 

на глубокие антагонистические корни; 

•  в конфликте заинтересованы влиятельные лица, которые извлекают из него свои 

выгоды. 

Выделяют несколько типичных иллюзий, заставляющих людей поддерживать 

огонь конфликта: 

 Иллюзия «выигрыша–проигрыша». Когда возникают стремления к двум несов-

местимым, одновременно не осуществимым целям (как в душе одного человека, так и у 

двух разных людей или групп), то складывается впечатление, что приходится выбирать 

только одно из двух: либо – либо, по пословице: «за двумя зайцами погонишься, ни од-

ного не поймаешь». Если речь идет об индивидах или группах, преследующих несов-

местимые цели, то это означает, что каждая из них либо выигрывает, либо проигрыва-

ет, и третьего тут не дано. Люди начинают бороться за победу, эмоциональный накал 

борьбы растет, появляются воодушевляющие лозунги типа «Победа во что бы то ни 

стало», «победа любой ценой». 

 Иллюзия «самооправдания». Мы предубеждены в пользу самих себя. Мы 

склонны оправдывать собственное поведение, преувеличивать наши добрые дела и 

преуменьшать дурные стороны наших скверных поступков, а то и вовсе не признавать-

ся в них. 

 Иллюзия «плохого человека». Тот, кто говорит или действует не так, как нам бы 

хотелось, вызывает у нас негативную реакцию. Если его поведение нарушает наши ин-

тересы, то к нему возникает неприязнь. 
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 Иллюзия «зеркального восприятия». Эта иллюзия как бы сочетает в себе две 
предыдущих. У двух сторон, сталкивающихся по какому-то поводу, возникает удиви-
тельно симметричное, как в зеркале, восприятие друг друга. 

Управление конфликтами - целенаправленное, обусловленное объективными за-
конами воздействие на его динамику в интересах развития или разрушения той соци-
альной системы, к которой имеет отношение данный конфликт. 

Управление конфликтами как сложный процесс включает следующие виды дея-
тельности: 

1. Прогнозирование конфликтов и оценка их функциональной направленности, 
предполагает выявление причин данного конфликта. Источники прогнозирования: изу-
чение объективных и субъективных условий и факторов взаимодействия между людьми 
(стиль управления, социальная напряженность, социально-психологический климат, ли-
дерство и микрогруппы, анализ причин конфликта). 

2. Предупреждение конфликта - деятельность, направленная на недопущение 
конфликтной ситуации, которая основывается на прогнозировании. Одной из основных 
стратегий предупреждения конфликта в организации является снижение уровня конф-
ликтности личностей, склонных к его разжиганию. 

 

 

Тема 4. Медиация как одна из основных форм 

разрешения конфликтов  

 
Содержание: Процесс медиации. Функции медиатора. Стадии медиации. Работа 

медиатора по разрешению конфликтов. 
Медиаторство (посредничество) определяется как содействие «третьей стороны» 

двум (или более) другим в поисках соглашения в спорной ситуации. Модель посредни-
чества принципиально отличается от модели арбитража позицией, которую занимает 
тот, к кому обращаются участники конфликта. 

Медиатор - лицо, осуществляющее посредническую деятельность, в отличие от 
арбитра не решает конфликтную ситуацию. Он организует процесс разрешения кон-
фликта самими участииками конфликтной ситуации. Посредник несет ответственность 
за эффективную организацию переговоров. Ответственность же за характер принятого 
решения и его реализацию лежит на участках конфликтной ситуации. Это позитивно 
влияет как на поведение конфликтантов в переговорном процессе, так и на их отношение 
к принятому решению и на готовность его придерживаться. Если посредничество эф-
фективно и участники конфликта успешно разрешают проблему, это у них вызывает по-
зитивное взаимное чувство и создает хорошую основу для последующего вза-
имодействия. Таким образом, модель посредничества решает две задачи: решение про-
блемы в конфликте и восстановление отношений сторон. 

Успешность результата переговоров зависит от: 
•  способности сторон к кооперации друг с другом; 
•  мотивации сторон к урегулированию разногласий, принятию соглашений; 
•  доверия сторон к медиативному процессу. 
В психологической традиции работы с конфликтами принято определение психо-

логического посредничества как оказания той психологической помощи людям в кон-
фликтных ситуациях, которая направлена на восстановление нарушенных отношений и 
их продолжение на новой, более конструктивной основе. 

Принципы психологического посредничества: 
1) Посредник нейтрален, он не выносит собственных оценок и суждений, не при-

соединяется к сторонам конфликта. 
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2) Посредник работает с процессом и не влияет на характер принимаемых 
решений. 

3) Посредник стимулирует переход участников обсуждения от конфронтации к 
договоренностям. 

4) Посредник обеспечивает защищенность участников переговоров. 
5) Посредник  несет  ответственность  за процесс,  но не за характер принимае-

мых решений. 
Особое место среди форм разрешения конфликтов занимает медиация – проведение 

переговоров с участием медиатора (посредника). Разработка и применение методов по-
средничества стали в наши дни делом профессиональных конфликтологов-медиаторов. 
Медиация особенно эффективна в тех случаях, когда нужно восстановить отношения меж-
ду людьми, взаимодействие которых должно быть сохранено в будущем. 

Главная задача медиатора – помочь сторонам достичь согласия. Медиатор д.б. 
независимым, нейтральным и беспристрастным. Он сам не принимает никаких реше-
ний, он лишь помогает сторонам урегулировать свои разногласия и прийти в соглаше-
нию, в наибольшей степени устраивающему обе стороны. 

Медиация не может быть использована для решения криминальных конфликтов; 
конфликтов между людьми, страдающими психическими расстройствами (см. Прило-
жение А). 

Медиация эффективна только тогда, когда обе стороны хотят урегулировать 
конфликт – это главное условие медиации (эффективность в 80 % случаев) 

Основные принципы медиации (см. Рисунок 6): 
Первый принцип медиации – добровольность. В отличие от судебной тяжбы, 

вступление всех спорящих сторон в процесс медиации является добровольным, а меди-
атор – свободно выбранным (в этом отношении медиация сходна с третейским судом). 
Никто не может заставить стороны участвовать в медиации, если они не хотят этого по 
какой-либо причине. Этот принцип проявляется и в том, что все решения принимаются 
только по взаимному согласию сторон, и в том, что каждая сторона в любой момент 
может отказаться от медиации и прекратить переговоры. 

 
Рисунок 6 – Основные принципы медиации 

 
Второй принцип – равноправие сторон. Ни одна из них не имеет процедурных 

преимуществ. Им предоставляется одинаковое право высказывать свои мнения, опре-
делять повестку переговоров, оценивать приемлемость предложений и условий согла-
шения и т. д. 

Третий принцип, который обязательно должен соблюдаться в процессе медиа-
ции, – принцип нейтральности медиатора. Важно, чтобы медиатор сохранял незави-
симое, беспристрастное отношение с каждой из сторон и обеспечивал им равное право 
участия в переговорах. Естественно, что медиатор – человек, и у него могут возникать 
свои чувства и оценки по поводу правильности или справедливости поведения одной из 
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сторон, симпатии или предубеждения в отношении конфликтующих сторон. Однако 
все свои чувства и оценки посредник обязан оставить за пределами процесса медиации. 
У профессионалов есть такое правило: на медиацию идти «пустым», т. е. без каких-
либо предубеждений. Если медиатор чувствует, что ему трудно сохранить нейтраль-
ность, что ему не удается избавиться от возникающих у него эмоциональных оценок, 
он должен отказаться от ведения процесса. 

Четвертый принцип медиации – конфиденциальность. Следование этому прин-
ципу предполагает, что все, о чем говорится или обсуждается в процессе медиации, 
остается внутри этого процесса. Этим медиация тоже весьма отличается от суда, где 
конфиденциальность противоречила бы принципу публичности судебного разбира-
тельства. (Стоит оговорить, что полученная в процессе медиации информация о совер-
шенных или готовящихся уголовных преступлениях, разумеется, не может быть скрыта 
медиатором от правосудия). Все записи, которые ведет медиатор для заметок в процес-
се работы, уничтожаются. Посредник не может выступать в качестве свидетеля, если 
дело будет все-таки передано в суд. Посредник не имеет права сообщать одной стороне 
информацию, которую он получил от другой в процессе индивидуальной беседы, если 
не получил на это специального разрешения или просьбы от сообщившего информа-
цию (см. Приложение Б).. 

Конфликтанты часто стремятся: 
■ подмять под себя оппонента, сделать его объектом манипуляций, запугать, 

«переиграть» за счет лучшего владения словом или большей компетенции в вопросах 
права, экономики, психологии; 

■ перетянуть медиатора на свою сторону (иногда посредством демонстрации 
своей слабости, беззащитности, неопытности – при весьма настойчивой защите своих 
интересов); 

■ снять с себя ответственность за решение, оставляя за собой право в будущем 
нарушить его. 

Поэтому медиатор должен хорошо владеть методами, позволяющими создать 
атмосферу корректного, делового, рационального обсуждения спорных проблем и ис-
ключить всякого рода манипуляции. 

Функции медиатора. В процессе медиации посредник помогает сторонам в ре-
шении разных задач. 

Во-первых, медиатор выполняет аналитическую функцию – побуждает сторо-
ны тщательно анализировать конфликтную ситуацию. Выступая в этой роли, он ста-
рается, чтобы стороны высказали имеющуюся информацию и все имеющиеся точки 
зрения на предмет спора, определили наиболее существенные моменты в этом споре 
для каждой стороны, степень подробности информации, чтобы она была полезной для 
принятия решения сторонами. 

Во-вторых, медиатор должен быть активным слушателем. Ему следует усво-
ить как содержательную, так и эмоциональную составляющую речи спорящих, а затем 
продемонстрировать спорящим, что он их действительно услышал. В этой роли медиа-
тор буквально повторяет или переформулирует утверждения говорящего, чтобы удо-
стовериться у него, что сам медиатор и другая сторона правильно поняли то, что было 
сказано. Но при этом он старается развести события (или факты), по поводу которых 
произошел конфликт, оценку этих событий участниками и те чувства, которые по по-
воду этих событий переживают участники. Следует иметь в виду, что большинство 
людей не умеет отличать факты от их интерпретаций и оценок, что зачастую приво-
дит к непониманию позиции другой стороны. 

В-третьих, медиатор организует процесс переговоров. В этой роли он помогает 
сторонам договориться о процедуре ведения переговоров, а далее поддерживает как 
выполнение достигнутых процедурных соглашений, так и корректные отношения меж-
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ду сторонами в процессе переговоров. Медиатор своими вопросами и высказываниями 
все время управляет процессом переговоров и задает тон всему процессу. 

В-четвертых, медиатор выступает как генератор идей. В этой роли он пыта-
ется помочь спорщикам найти иные решения, чем те, которые до сих пор ими рассмат-
ривались. Зачастую, исходя из своего опыта, он сразу видит какие-то предложения, ко-
торые, казалось бы, могли удовлетворить участников. Но медиатор должен прежде все-
го стимулировать самих участников искать новые варианты решения с помощью раз-
нообразных вопросов. 

В-пятых, посредник расширяет ресурсы спорщиков. Он снабжает участников спора 
информацией или помогает им разыскать необходимую информацию. Однако он должен 
быть очень осторожен, чтобы не давать никаких толкований, разъяснений или советов. 

В-шестых, медиатор контролирует реалистичность высказываемых идей и 
выполнимость принятых соглашений. Тест на реальность чаще всего связан с во-
просами типа: 

—Что вы конкретно предлагаете сделать? 
—Как вы думаете, что произойдет, если..? 
При завершении процесса медиации посредник должен удостовериться, что 

спорщики точно и ясно понимают все условия соглашения об урегулировании. Сторо-
ны, кроме того, должны быть полностью согласны с условиями соглашения, с послед-
ствиями этого соглашения и должны быть способны выполнить свою часть договорен-
ности. Медиатор как проверяющий реалистичность достигнутого соглашения обязан 
позаботиться о том, чтобы договоренности были надежными и долгосрочными. 

В-седьмых, медиатор обучает стороны процессу ведения переговоров. В этой ро-
ли посреднику надо учить стороны думать, действовать и вести переговоры с установ-
кой на сотрудничество. Большинство участвующих в споре не знают, как вести пере-
говоры и пытаются применять запрещенные приемы («переговорные уловки»), иногда 
они демонстрируют «фальшивые эмоции», вводят ложную информацию, выдвигают 
чрезмерные требования в надежде получить то, что они действительно хотят, запуги-
вают противника. Они применяют подобные манипулятивные техники, чтобы заста-
вить противоположную сторону принять их позицию.  

 

Стадии медиации 
1) Во вступительном слове объясняется, что такое медиация, принципы медиа-

ции, особое внимание обращается на конфиденциальность происходящего процесса, 
рассказывается о правилах поведения участников+ подписывается соглашение на про-
ведении мелиации. 

Цель вступительного слова – сделать процесс медиации ясным и предсказуемым 
для участников переговоров, создать атмосферу доверия как к процессу, так и к самому 
медиатору. 

Вступительная часть продолжается достаточно долго, примерно 15-20 минут. 
Столь длинная и стандартная процедура обычно кажется начинающим медиаторам из-
лишней, и они стараются ее сократить. Опыт показывает, что сокращение вступи-
тельной процедуры, как правило, приводит к резкому увеличению времени, а то и к 
срыву всего процесса медиации. 

2) После соглашения о процедуре переговоров начинается следующий этап ме-
диации – представление сторон. Медиатор обращается к одной из сторон (обычно к 
той, которая обратилась с просьбой о проведении медиации) и предлагает подробно 
рассказать, в чем, на ее взгляд, состоит обсуждаемая проблема. Медиатор активно 
слушает и в своих записях отмечает то, что ему кажется наиболее важным. В процесс 
рассказа он, как правило, не вмешивается, лишь переспрашивая, если ему что-нибудь 
непонятно. По окончании речи первой стороны медиатор задает вопрос: 
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– Вы изложили все существенные обстоятельства дела или хотите еще что-нибудь 
добавить? 

Затем он кратко пересказывает (эхо-повтор) услышанное. При пересказе медиа-
тор не делает никаких оценок, ничего не интерпретирует, позволяя себе только струк-
турировать изложение. Завершается пересказ стандартными вопросами типа: 

—Я правильно вас понял? 
—Я не упустил ничего существенного? 
После этого медиатор обращается к другой стороне и просит ее рассказать свое 

видение проблемы. Он также задает уточняющие вопросы и повторяет услышанное. 
3)  Следующий этап медиации носит своеобразное название – вентиляция эмо-

ций. Сторонам предлагается обсудить услышанное и высказать свои комментарии. На 
этом этапе медиатор дает возможность всем участникам высказать оценки происшед-
шего и выразить свои чувства, которые у них при этом возникают. Возможность от-
кровенно и корректно говорить о своих чувствах повышает у сторон доверие к самому 
процессу медиации. Главная задача на этом этапе – достичь согласованной формули-
ровки проблем, принимаемой всеми сторонами. 
Если медиатор чувствует, что стороны что-то не договаривают, умышленно скрывают 
друг от друга, он может объявить о необходимости проведения кокусов – бесед с каж-
дой стороной поочередно. 

4) Следующий этап – формирование повестки переговоров. Медиатор благода-
рит стороны за продуктивную работу на предшествующем этапе, фиксирует найденные 
точки сближения и предлагает четко сформулировать те вопросы, которые требуют 
разрешения на медиационной сессии. В перечень таких вопросов (т. е. в повестку пере-
говоров) не должно включаться обсуждение явно провозглашенных интересов сторон 
(этим медиация принципиально отличается от психологического консультирования, где 
основное внимание уделяется как раз мотивам тех или иных поступков и решений). 

5)  Основной этап медиации – выработка предложений. Успех работы на 
этом этапе во многом зависит от интеллектуальных возможностей сторон (если хотя 
бы одна из сторон не способна к рациональному рассуждению, медиация никогда не 
приведет к успеху). 

6)  Но вот предложения сформированы, и стороны переходят к этапу подготовки 
соглашения. Здесь происходит проверка этих предложений на реальность, окончательное 
редактирование письменного текста, устраивающего в равной степени все стороны. Затем 
обсуждаются меры, которые могут быть приняты каждой из сторон в случае нарушения 
соглашения. Иногда стороны подписывают также соглашение о способах разрешения 
конфликтных ситуаций, которые могут возникнуть между ними в будущем. 

7)  Выход из медиации – это ее предпоследний этап. Обычно медиатор благода-
рит стороны за конструктивную успешную работу, выражает надежду, что и он оправ-
дал доверие сторон и т. п. Задача этого этапа – получение медиатором обратной связи о 
результатах работы. Стороны оценивают, во-первых, насколько они удовлетворены до-
стигнутым соглашением; во-вторых, насколько они удовлетворены самой процедурой 
переговоров с участием медиатора; и, наконец, они оценивают свое эмоциональное 
состояние: стало ли им легче после сеанса медиации, упало или, наоборот, возросло 
психологическое напряжение. 

8)  Самый последний этап процесса медиации – это прослеживание дальнейшего 
развития ситуации (этап постконфликта). На этом этапе оценивается реальная резуль-
тативность медиации (действительно ли стороны стараются исполнять достигнутое со-
глашение?), возможность оказания дальнейшей помощи (провести еще одну медиацию, 
направить в юридическую или психологическую консультацию, помощь медика-
специалиста). 

 



 

49 

МОДУЛЬ 4. ПРАКТИКУМ ПО КОНФЛИКТОЛОГИИ 
 

Тема 1. Обучение навыкам анализа конфликтной ситуации  

 

К фундаментальным факторам, оказывающим наибольшее влияние на конструк-

тивный или деструктивный характер разрешения конфликта, относятся: 

1. Характер проблем, затронутых конфликтом. Такие характеристики конфликта, 

как тип проблемы, жесткость стоящих проблем и величина конфликта имеют большее 

значение для развития конфликта, чем само конкретное содержание. Ценностные кон-

фликты являются наиболее трудно регулируемыми, а конфликты интересов зависят от их 

совместимости или несовместимости. Жесткость стоящих проблем может определяться 

объективными ограничениями или субъективным восприятием конфликта его участни-

ками как более жесткого, чем диктует реальность. Величина конфликта равна предпо-

лагаемому различию в результатах выигрыша. Чем больше конфликт, тем менее он до-

ступен конструктивному разрешению. 

2.  Характеристики конфликтующих сторон. К ним относятся индивидуальные 

психологические характеристики оппонентов, такие как потребность во власти и контро-

ле, личная кооперативная или конкурентная ориентация, способность личности к ге-

нерированию возможных альтернатив решения, терпимость к несогласию, тендерные и 

этнические характеристики. 

3.  Степень сходства/различия между сторонами. Межгрупповые различия усили-

вают противоречия, в то же время способность говорить на одном языке облегчает про-

цесс коммуникации и понимания. 

4. Факторы ситуации. К ним относят общий психологический климат, наличие со-

циальных норм регулирования, историю отношений сторон, наличие третьих сил, заинте-

ресованных в усилении или уменьшении конфликта. 

5. Навыки управления конфликтом. К ним относятся коммуникативные навыки и 

навыки принятия решений - конструктивные приемы и техники активного слушания, ве-

дение диалога, способность различать позиционные требования и базовые интересы, 

видения перспективы. 

6. Стратегии управления конфликтом. Традиционно разделяют кооперативный 

процесс взаимодействия и процесс конкурентного взаимодействия. 

7. Зрелость конфликта. Под этим фактором понимается такая стадия конфликта, 

когда все участники готовы принимать свой конфликт серьезно и хотят сделать все, 

чтобы его прекратить. 

Каждый конфликт характеризуется сложной структурой, поэтому в основе его 

изучения должен лежать тщательный анализ объективных и субъективных причин, вы-

звавших конфликт. В любом обществе личностный или групповой конфликт порожда-

ется не только внешними (экономическими, социальными, культурными) причинами, 

но и психологическими особенностями личностей и групп. Многие исследователи 

склонны рассматривать внешние и внутренние (психологические) детерминанты кон-

фликта в качестве паритетных, равнозначных. 

В социальных взаимодействиях выделяют два полярных типа, таких как агрес-

сивная личность (эмоционально и психологически неустойчивый тип личности, 

компенсирующий свою неуверенность агрессивным поведением, тягой к риску, а 

легкость возникновения агрессивных реакций обусловливает непредсказуемость его 

поведения) и жертва конфликта (тип личности, стремящийся к повышению эмоцио-

нальной напряженности во взаимоотношениях, т. е. обладающий соответствующим 

набором личностных характеристик, которые порождают у окружающих агрессив-

ное к нему отношение). 
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На основе анализа можно выделить три обобщенные модели поведения конфлик-

тующих сторон. 

1. Деструктивный тип – это личность, имеющая склонность к развитию и эска-

лации конфликта, осуществляющая конфликтные действия, направленные на полное 

подавление противоборствующей стороны, вплоть до ее физического уничтожения. Та-

кая личность характеризуется крайними эгоистическими устремлениями, часто стано-

вится инициатором скандалов (как в бытовых, так и в производственных ситуациях), 

провоцирующих окружающих на ответные действия. С определенными оговорками к 

субъектам деструктивного типа можно отнести властные структуры авторитарных и 

диктаторских государств, стремящиеся к неограниченной власти и подавляющие любое 

инакомыслие. Эти субъекты могут выполнять в конечном счете и социально позитив-

ные задачи, но вследствие установленных порядков часто способствуют разрушению 

общечеловеческих ценностей и склонны препятствовать чужому волеизъявлению, что 

зачастую служит причиной раздоров и войн. 

Конфликтное поведение обусловлено, в частности, недостатком самоконтроля. 

Личностям деструктивного типа свойственны повышенная импульсивность, неоправ-

данная жестокость и агрессия, часто приводящая к физическому воздействию. 

Конструктивный тип отличается от деструктивного, который стремится в 

первую очередь к достижению своих собственных целей и интересов. При этом в зави-

симости от ситуации он готов как вступить в конфликтные взаимодействия с оппонен-

том, так и попытаться уклониться от конфликта, найдя альтернативу, приемлемую для 

всех участников конфликта. Человек такого склада будет искать третью сторону кото-

рая сможет выступить в качестве посредника, будет пытаться снизить уровень эмоцио-

нальной напряженности и при первой возможности начнет переговорный процесс. 

Конформный тип склонен в конфликте уступить, подчиниться, а не продолжать 

борьбу. Использование конформных моделей поведения чаще всего провоцирует агрес-

сивные действия со стороны других участников конфликта. Но иногда они играют по-

зитивную роль, в частности тогда, когда противоречия между субъектами не носят 

принципиального характера и возникли из-за пустяка. 

Проявления конформизма иногда смешивают с моделью поведения, ориентиру-

ющейся на ненасильственное сопротивление агрессии или диктатуре. В условиях не-

ограниченной диктаторской власти или насильственной смены режимов такое сопро-

тивление означает отказ от участия в действиях, осуществляющихся с одобрения вла-

стей, и бойкотирование санкционированных властью мероприятий. 

 

 

Тема 2. Технологии индивидуальной работы конфликтолога  

 

Разрешение внутриличностного конфликта связывается с возвращением в равно-

весие внутреннего мира человека, восстановлением рассогласованного сознания, по-

нижением остроты внутренних противоречий личности и возникновением нового 

смысла жизни. При этом преодоление внутриличностного конфликта может быть как 

конструктивным, так и деструктивным. Конструктивное разрешение приводит к вос-

становлению душевного равновесия, формированию новой позитивной системы ценно-

стей. В этом случае разрешение конфликта означает устранение болевых ситуаций, 

уменьшение или полное устранение негативных эмоций; улучшение общего социально-

психологического состояния, качества работы и повышения производительности труда. 

При разрешении внутриличностного конфликта следует учитывать индивидуаль-

ные психологические характеристики личности, от которых во многом зависит выбор 

персональных стратегий выхода из конфликтных ситуаций. Менее эмоциональные 
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личности предаются глубоким размышлениям, более эмоциональные – приступают к 

активным действиям или погружаются в вихрь собственных эмоций. Поэтому каждая 

личность должна выработать свой собственный индивидуальный путь разрешения 

внутриличностных противоречий, формировать персональный механизм конструктив-

ного преодоления сложных жизненных ситуаций. Персональный стиль разрешения 

внутриличностных конфликтов во многом определяется типом темперамента (холерик, 

меланхолик, сангвиник, флегматик). Первый склонен к мгновенным решениям, чтобы 

ликвидировать возникшее состояние неопределенности и напряженности, независимо 

от исхода. Меланхолику свойственны нерешительность и тщательный анализ возмож-

ных последствий принимаемого решения. Тип темперамента личности оказывает непо-

средственное воздействие на глубину и интенсивность эмоциональных переживаний, 

индивидуальный характер и условия протекания конфликта; его длительность и 

направленность (внутреннюю или внешнюю); послеконфликтное состояние. 

Помимо темперамента на схему развертывания и протекания конфликта влияют 

пол и возраст человека. Чем старше он становится, тем более обширным проявляется 

его личный опыт выхода из личностных кризисных ситуаций. Анализируя часто повто-

ряющийся прошлый опыт, человек приходит к важным обобщениям и выводам, что 

позволяет ему по-новому переосмыслить многие жизненные ситуации и способы раз-

решения различных конфликтов. Это позволяет сформировать эффективную модель 

разрешения разнообразных трудных ситуаций и приводит к внутренней гармонии лич-

ности, повышения стабильности условий жизнедеятельности личности. Не менее зна-

чим для разрешения конфликтных ситуаций и пол человека. Например, точно установ-

лено, что женщинам свойственно повышенное эмоциональное реагирование на одни и 

те же сложные ситуации. Если для мужчин характерно увеличение набора инструмен-

тов разрешения трудных ситуаций вследствие их повышенной рациональности, то 

женщины не склонны накапливать позитивный опыт и часто «наступают на одни и те 

же грабли». В то же время они боле склонны к самоанализу и возвращению к пережи-

тым ситуациям, хотя в отличие от сильного пола им сложнее своевременно выйти из 

конфликта, а тем более его предотвратить. 

Одним из главных способов разрешения внутриличностного конфликта признает-

ся механизм психологической защиты, становящийся важным инструментом социаль-

но-психологической адаптации личности, позволяющий контролировать возникшие 

эмоции и на основе предыдущего опыта формировать успешную модель поведения в 

сложных жизненных ситуациях. В то же время механизм психологической защиты мо-

жет стать препятствием для разрешения внутренних противоречий личности, мешая ее 

развитию и проявлению активности. 

В числе основных механизмов разрешения внутриличностных конфликтов следу-

ет назвать следующие: отрицание; проекцию; регрессию; замещение; подавление; ин-

теллектуализацию; аннулирование; сублимацию; рационализацию; реактивное образо-

вание и компенсацию. 

Проекция связана с перенесением на источник трудностей и препятствий всевоз-

можных негативных характеристик и придание ему несоразмерной значимости и мощи. 

В сознании невротической личности это создает своеобразную рациональную основу 

для отторжения этого источника и собственного положительно восприятия. Механизм 

регрессии связан с возвратом к сложным ситуациям, пережитым в детстве, постоянным 

проигрыванием «болезненного сценария», вызванного необходимостью подавления 

чувства неуверенности в себе, страха, боязни потерпеть неудачу. 

Механизм замещения формируется под воздействием необходимости подавления 

чувства гнева и агрессии, направленных на физически более сильного или важного 

субъекта. В этом случае агрессия направляется на самого себя, иногда даже проявляясь 
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в физических повреждениях. Замещение может принимать как активные, так и пассив-

ные формы и не зависит от вида конфликтного реагирования индивида. 

Подавление формируется из необходимости сдержать чувство страха и боязни 

попасть в жесткую зависимость от другого индивида. Это связано с неприемлемостью 

подобного чувства для положительного самовосприятия личности. В этом случае испы-

танный когда-то страх (часто в глубоком детстве) полностью блокируется и не позво-

ляет вспомнить сопутствующие ему обстоятельства. По сути к подавлению близко 

находятся методы изоляции и интроекции. Изоляция позволяет стереть в сознании бо-

лезненное восприятие пережитых травмирующих ситуаций, а интроекция означает 

присвоение себе ценностей или черт характера других людей для предупреждения 

угроз с их стороны. 

Интеллектуализация предполагает вольное трактование определенных событий с 

целью обеспечения для себя полного контроля над ситуацией и приписывания себе 

несвойственных черт, придания себе и свои поступкам большей значимости. Чаще 

формируется в подростковом возрасте.  

Аннулирование означает полное устранение предыдущих моделей поведения или 

образа мыслей с целью уничтожить пережитые ситуации, вызывающие чувство беспо-

койства, стыда или вины. 

Сублимация означает перенос неприемлемого для личности чувства сексуального 

или агрессивного характера на одобряемую обществом деятельность, например, повы-

шение профессионального уровня, осуществление положительных социально привле-

кательных поступков. 

Рационализация связана с поиском и нахождением рациональных оправданий для 

поступков, реально вызванных социально неприемлемыми потребностями или побуж-

дениями. К ним относятся: переоценка личностных ценностей; преувеличение значи-

мости жизненных реалий; частичная или полная дискредитация другой личности или 

недостижимой цели; трактовка несправедливых действий по отношению к отдельной 

личности или группе людей как блага для общества в целом и пр. 

Компенсация представляет собой самый сложный механизм психологической за-

щиты, формирование которого происходит у индивида большей частью полностью со-

знательно и, как правило, в зрелом возрасте. Компенсация служит для нейтрализации 

эмоций, вызванных трагическими обстоятельствами (например, потерей близких), 

чувств, формирующих комплекс неполноценности личности. Компенсация включает 

методы идентификации (попытку применения к себе моделей поведения, эффективных 

для частичной или полной нейтрализации сложных эмоциональных переживаний) и 

фантазии (уход от реальных проблем). 

Человеческий фактор – это понятие, обозначающее функцию человека в обще-

стве. По определению человек является социальным существом, имеющим самосозна-

ние, обладающим способностями к производительному труду, творчеству, которое мо-

жет изменить окружающий мир соответственно сложившимся представлениям. Поэто-

му анализ и описание разнообразных конфликтов, возможность применения специфи-

ческих методов их разрешения непосредственным образом связаны с пониманием при-

роды человека, определяющей природу общества. 

Существует точка зрения, что все люди равны по рождению и обладают равной 

степенью свободы и одинаковыми правами. Однако реальность полностью опровергает 

это утверждение. Разные индивиды коренным образом отличаются друг от друга. Эти 

отличия определяются полом, возрастом, внешней привлекательностью, физической 

силой и здоровьем, умственными способностями, психологическими характеристика-

ми, наследственной предрасположенностью к заболеваниям и т. п. Кроме этого, каж-

дый человек усиливает собственное своеобразие по мере своего развития: приобретает 
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разный жизненный опыт, квалификацию и образование, формирует систему ценностей 

и модель поведения, принимает определенные нравственные нормы и начисто отверга-

ет другие. Поэтому каждая личность, представляя социальное явление (как продукт 

общения), обладает уникальными особенностями, отличающими ее от других людей. К 

ним относятся особенности восприятия, мышления, ощущений, которые имеют важное 

влияние на поведение человека в конфликтных ситуациях. 

Так, например, на восприятие человека может повлиять его настроение, которое 

может улучшиться или ухудшиться под воздействием впечатления, оказываемого раз-

личными цветовыми сочетаниями, способными возбуждать или успокаивать, создавать 

обстановку тепла или холода, вызывать положительные или отрицательные ассоциации. 

Не менее серьезное воздействие на восприятие человека оказывает музыка, кото-

рая может ассоциироваться с определенным цветом (синестезия), формировать меха-

низмы психологической защиты, снимать сильное внутреннее напряжение, способство-

вать концентрации внимания (сенсибилизация). 

Восприятие человека представляет собой процесс, благодаря которому элементы 

внешней среды получают общее отражение в его сознании. На уровень восприятия также 

оказывает влияние и физическое развитие человека: ловкость, гибкость, выносливость, 

быстрота реакции. Высокий уровень развития двигательных ощущений позволяет более 

точно ориентироваться в пространстве, помогает противостоять утомляемости. Важным 

условием продуктивной деятельности человека является способность восприятия време-

ни (т. н. чувство времени). Индивиды, обладающие им в полной мере, демонстрируют 

повышенную требовательность к себе и окружающим в ходе решения рабочих задач. 

Кроме того, в числе важных поведенческих факторов следует принимать в расчет 

особенности мышления и воображения, оказывающие важное влияние на формирова-

ние определенного психологического климата в организации и коллективе, который 

отражается сознанием каждого человека, находит определенное отражение в его мыс-

лях, высказываниях, суждениях, моделях поведения, поскольку мышление отражает 

способность человека анализировать проблему (решать задачу) в отличие от воображе-

ния, представляющего собой способность создавать новые понятия и образы. В таком 

контексте мышление рассматривается как процесс, результатом которого выступает 

анализ и синтез воспринятых раздражений, полученных и закрепившихся в сознании на 

основе прошлых восприятий и образов. А воображение способствует формированию 

новых процессов и явлений. 

Человеку на протяжении всего жизненного пути часто приходится сталкиваться с 

различными видами конфликта. Существует мнение, что уже в самой природе человека 

заложена предрасположенность к конфликтам, поскольку они позволяют в некоторой 

степени выбросить сгусток отрицательной энергии. Жизненный опыт убеждает, что 

есть люди, неудобные для работы в коллективе, для совместной жизни. Среди них вы-

деляются те, кто постоянно с кем-то находится в конфликте. Это конфликтогенные лю-

ди или конфликтные личности. 

Конфликтная личность – это человек с завышенным самомнением, выражаю-

щий постоянную тревогу неудовлетворенность, претензии и необоснованные притяза-

ния к другой личности или коллективу. 

Как правило, конфликтные личности обладают трудным, негибким характером, 

они склонны к ссорам и интригам, поэтому именно они чаще всего и создают кон-

фликтные ситуации. Еще одной причиной, обусловленной характером, является стой-

кое стремление получить авторитет и признание у окружающих и неважно какими спо-

собами занять более высокую статусную позицию в группе. 

Следует отметить, что конфликтные личности могут обладать и прямо противо-

положными чертами: избыточным конформизмом, проявляющимся в беспринципности 
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поведения, при котором собственное мнение, поступки во что бы то ни стало стремятся 

приспособить к мнению и поступкам окружающих, и негативизмом, при котором люди 

оказывают бессмысленное, упорное сопротивление любой линии поведения или оце-

ночных суждений независимо от реальной ситуации. 

Подобных людей можно разделить на две группы. К первой группе относятся 

постоянные оппоненты существующему положению дел, методам управления, спосо-

бам решения проблем и т. п. Их критика не всегда имеет конструктивную направлен-

ность, хотя в какой-то мере и такие критические высказывания могут заставить руково-

дителя поменять стиль и методы управления. В социальной психологии подобных лю-

дей называют негативными. Такой человек всегда против, для него сам факт противо-

стояния вызывает удовлетворение. Такое противостояние иногда может доходить до 

абсурда, когда такая личность в силу привычки решительно выступает против решения, 

выгодного ей самой. С подобным человеком сложно работать в одной организации, но 

в то же время и полезно: если известно, что в коллективе есть такой человек, то каж-

дый, прежде чем высказать свою точку зрения, заранее приготовит необходимые аргу-

менты, пытаясь найти ответ на возможные провокационные вопросы. В этом случае 

такая личность стимулирует активность мышления остальных членов группы, вынуж-

дает более основательно обдумывать разного рода идеи и предложения. 

Во вторую группу входят люди, которые критикуют не ситуацию, результаты 

работы или совершенные ошибки, а качество личности. Существует методика, позво-

ляющая составить достаточно полную картину коммуникативного поведения лиц с ис-

тероидной направленностью и излишне невротизированных. Подобных людей отличает 

беспредельный эгоцентризм, жажда повышенной оценки, навязчивость в общении, 

умение втираться в доверие. В то же время им не удается поддерживать дружеские от-

ношения в течение длительного времени, часто они работают гораздо ниже своих спо-

собностей, занимаются интригами и прибегают к прямому обману. Внутренняя кон-

фликтность, недоверчивость, напряженность, отсутствие партнерской ориентации и яр-

ко выраженный эгоцентризм делают этих людей трудными не только для окружающих, 

но и для самих себя. В обычном состоянии эти люди могут быть неконфликтными, но в 

то же время большинство из них склонно проявлять повышенную авторитарную агрес-

сивность, приводящую к периодическим конфликтам. 

Поведение людей в конфликтных ситуациях во многом определяется типом лич-

ности, а также знанием специальных техник. Отношения между субъектом и оппонен-

тами в конфликтной ситуации зависят в первую очередь от степени предрасположенно-

сти субъекта к манипулированию. Различают деструктивное и конструктивное манипу-

лирование. Деструктивное манипулирование, как коммуникативное средство воздей-

ствия оппонента, направлено на достижение своих целей в ущерб другой конфликтую-

щей личности, усиливает агрессию субъекта конфликта, и конфликт опять проходит по 

замкнутому кругу, динамически деструктивно развиваясь. Для решения конфликта сле-

дует разорвать порочный круг и прийти к взаимопониманию на основе общих интере-

сов. Конструктивное манипулирование – коммуникативная (вербальная или невербаль-

ная) система воздействий и взаимодействий, направленная на достижение общих целей 

без ущерба интересов других людей. 

При открытых формах конфликта часто используют такие тактические приемы, 

как демонстрация усиления собственных ресурсов; выжидание, удержание предыдуще-

го состояния, риск; принуждение. 

 

Характеристика конфликтных личностей 

Демонстративный. Данная личность хочет быть в центре внимания, хорошо вы-

глядеть в глазах других. Она любуется своими страданиями и стойкостью, хорошо при-
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спосабливается к различным ситуациям, рациональное поведение у нее выражено сла-

бо, избегает кропотливой систематической работы. Ей легко даются поверхностные 

конфликты. В ситуации конфликтного взаимодействия чувствует себя неплохо. 

Ригидный. Обладает завышенной самооценкой, подозрительностью, постоянно 

требует подтверждения собственной значимости. Характеризуется прямолинейностью, 

не считается с мнением окружающих, с трудом принимает их точку зрения, часто не 

учитывает изменения ситуации и обстоятельств. Данная личность болезненно обидчи-

ва, мало критична по отношению к своим поступкам, обладает повышенной чувстви-

тельностью по отношению к мнимым или действительным несправедливостям. 

Неуправляемый. Поведение такой личности плохо предсказуемо. Ведет себя вы-

зывающе, агрессивно, недостаточно контролирует себя, обладает высоким уровнем 

притязаний. Отсутствие самокритики и склонность во всех неудачах обвинять других. 

Не может грамотно планировать свою деятельность из-за недостаточной способности 

соотносить свои поступки с целями и обстоятельствами. Из прошлого опыта извлекает 

мало уроков. 

Сверхточный. Данная личность скрупулезно относится к своей работе, предъяв-

ляет повышенные требования к себе и окружающим, обладает повышенной тревожно-

стью, чрезмерно чувствительна к замечаниям окружающих, глубоко переживает свои 

просчеты и неудачи, сдержана во внешних, особенно эмоциональных проявлениях. Не 

очень хорошо чувствует реальные взаимоотношения в группе. 

Бесконфликтный. Данный тип личности обладает внутренней противоречиво-

стью, неустойчивостью в оценках и мнениях, легкой внушаемостью. Эта личность ори-

ентируется на сиюминутный успех в ситуации, недостаточно хорошо видит перспекти-

ву и зависит от мнения окружающих. Она не обладает достаточной силой воли, из-

лишне стремится к компромиссу и глубоко не задумывается над причинами поступков 

окружающих и последствиями в своих поступках. 

 

 

Тема 3. Роль психологического тренинга в конфликтологии  

 

Цели и задачи групповой тренинговой работы как метода, ориентированного на 

личностные изменения, в определенной степени различаются в зависимости от теоре-

тических представлений о личности и природе ее нарушений, однако опора на группо-

вую динамику существенно сближает разные позиции. В самом общем виде цели груп-

повой работы определяются как раскрытие, анализ, осознание и переработка проблем 

конфликтной личности, его внутриличностных и межличностных конфликтов и кор-

рекция неадекватных отношений, установок, эмоциональных и поведенческих стерео-

типов на основании анализа и использования межличностного взаимодействия.  

Учитывая три плоскости ожидаемых изменений (когнитивную, эмоциональную и 

поведенческую), задачи группового психологического тренимнга могут быть сформу-

лированы следующим образом:  

1) в интеллектуальной сфере – осознание связей «личность – ситуация», осозна-

ние интерперсонального плана собственной личности и осознание генетического (исто-

рического) плана; 

 2) в эмоциональной сфере – получение эмоциональной поддержки и формирова-

ние более эмоционально благоприятного отношения к себе; непосредственное пережи-

вание и осознание нового опыта в группе и самого себя; точное распознавание и верба-

лизация собственных эмоций, а также их принятие; переживание заново и осознание 

прошлого эмоционального опыта и получение нового эмоционального опыта в группе; 
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3) в поведенческой сфере – формирование эффективной саморегуляции на основе 

адекватного, точного самопонимания и более эмоционально благоприятного отноше-

ния к себе. 

Задачи групповой психотерапии фокусируются на трех составляющих самосознания:  

- на самопонимании (когнитивный аспект),  

- на отношении к себе (эмоциональный аспект), 

- на саморегуляции (поведенческий аспект).  

Хотя очевидно, что любая отдельная личность, находясь в группе, получает 

меньше внимания, чем при индивидуальной терапии, существует ряд причин, обусло-

вивших развитие и успех групповой терапии.  

Жизнь человека – явление социальное. Во время работы или игры, в моменты ин-

тимной близости человек испытывает потребность вступать в контакт с другими людь-

ми, делиться своими впечатлениями. Группа оказывается микрокосмом или обществом 

в миниатюре, отражающим в себе весь внешний мир и придающим реалистичность ис-

кусственно создаваемым отношениям. В семье, на работе или в группах, которые фор-

мируются по интересам, на людей ежедневно действуют такие факторы, как давление 

партнеров, социальные влияния, конформизм. Эти факторы и выявляются в психокор-

рекционных группах, что оказывает соответствующее влияние на взгляды и поведение 

личности. В конечном результате опыт, приобретаемый в специально созданной среде, 

обычно переносится на внешний мир.  

Второе потенциальное преимущество группы состоит в возможности получить 

обратную связь и поддержку от других ее членов, имеющих сходные проблемы или 

опыт и способных благодаря этому оказать существенную помощь. В процессе проис-

ходящих в группе взаимодействий осознается ценность других людей и потребность в 

них. В группе отдельная личность чувствует себя принимающей других и принимаемой 

другими, доверяющей им и внушающей доверие, заботящейся и окруженной заботой, 

оказывающей помощь и получающей ее. Реакции, возникающие и прорабатываемые в 

контексте групповых взаимодействий, могут помочь в разрешении межличностных 

конфликтов вне группы. В дружественной и контролируемой обстановке можно усваи-

вать новые навыки, экспериментировать с новыми стилями поведения и получать опыт 

«проверки реалий» на специально подобранной группе партнеров. Присутствие равно-

правных партнеров, а не только одного терапевта, создает ощущение комфорта. У не-

достаточно уверенных в себе членов группы не возникает чувства, что на них оказыва-

ют давление, с тем чтобы они немедленно себя проявили. А когда они начинают заяв-

лять о себе, то чувствуют себя спокойней, ощущая поддержку и зная, что такие же про-

блемы есть и у других.  

В-третьих, в группе можно быть не только участником событий, но и зрителем. 

Наблюдая со стороны за ходом групповых взаимодействий, можно отождествлять себя с 

активными участниками и использовать результаты этих наблюдений при оценке соб-

ственных эмоций и поступков. Множество обратных связей создает отражение личности 

сразу во многих ракурсах, позволяющее ей оценить собственное поведение и установки. 

При добавлении к терапевтической диаде еще одного или нескольких человек возникает 

напряжение, которое не всегда имеет место в отношениях двух людей. Это напряжение 

может способствовать выявлению психологических проблем каждого члена группы.  

В-четвертых, группа может способствовать личностному росту. В группе лич-

ность неизбежно ставится в положение, вынуждающее ее к самоисследованию и интро-

спекции. Часто люди знают, чего они хотят, но, чтобы заявить об этом во всеуслыша-

ние, им требуется участие и поддержка. Каждая попытка самораскрытия или самоизме-

нения члена группы вызывает одобрительную реакцию со стороны других ее членов, и, 

соответственно, повышается самооценка личности.  
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Наконец, групповая форма работы имеет и экономические преимущества. Обычно 

и для терапевта/руководителя, и для пациента/члена группы менее накладно встречаться 

одновременно с шестью, десятью или более людьми, чем с каждым из них поодиночке.  

Итак, подводя итог роли групповой работы в конфликтологической практике, от-

метим: 

1) Групповой опыт противодействует отчуждению, помогает решению межлич-

ностных проблем. 

2) Группа отражает общество в миниатюре. 

3) Возможность получения обратной связи и поддержки от людей со сходными 

проблемами. 

4) В группе человек может обучаться новым умениям, экспериментировать с раз-

личными стилями отношений среди равных партнеров. 

5) В группе участники могут идентифицировать себя с другими людьми. 

6) Взаимодействие в группе создает напряжение, которое помогает прояснить 

психологические проблемы каждого. 

7) Группа облегчает процессы самораскрытия, самоисследованию и самопознания. 

8) Групповая форма работы предпочтительнее в экономическом плане. 

Таким образом, все перечисленные преимущества позволяют определить общую 

цель групповой психотерапии в конфликтологии как формирование адекватного само-

сознания и расширение его сферы. 

 

 

Тема 4. Диагностика в конфликтологии 

 

Диагностика конфликта – деятельность по определению сущности и особенно-

стей конфликта на основе его исследования, а также совокупность принципов, приемов 

и методов изучения конфликта. Это знание основных параметров конфликтного взаи-

модействия (состава участников, объекта разногласий, характера и степени остроты 

противоречий, «сценария» развития взаимодействия) с целью управленческого влияния 

на противостоящие стороны. Конечная цель диагностики конфликтов – получение но-

вых и достоверных знаний о конфликтном взаимодействии, выработка на их основе 

практических рекомендаций, которые реально улучшили бы конструктивное регулиро-

вание конфликтов.  

Для проведения диагностики необходимы следующие критерии определения 

основных составляющих конфликта, его причин: 

• выяснение источников конфликта, субъективных или объективных переживаний 

сторон, способов борьбы, противоречия мнений, событий, потребностей и интересов; 

• изучение «биографии» конфликта, т. е. его истории, фона, на котором он про-

грессировал, нарастание конфликта, кризисы и поворотные точки в его развитии; 

• определение участников конфликтного взаимодействия: лиц, групп, подраз-

делений; 

• выяснение позиций и отношений между сторонами, их взаимозависимости, ро-

лей, ожиданий, определение исходного отношения к конфликту - хотят ли и могут ли 

стороны сами решить конфликт (их надежды, ожидания, установки, условия), или кон-

фликт спровоцирован специально в интересах одной из сторон, которая постоянно под-

держивает уровень напряженности. 

Определение сути конфликтной ситуации, ее адекватное понимание каждой из 

сторон может послужить основой принятия дальнейшего решения.  

В психологической науке существует ряд методов, направленных на изучение 

конфликта. При этом исследователям приходится пользоваться как неспецифическими 



 

58 

методами, так специальными методиками, существующими в психологии. Выбор необ-

ходимого комплекса методов и методик, используемых для изучения конфликта, пред-

определяется целью, задачами исследования, спецификой самого конфликта, научным 

направлением, в рамках которого изучается конфликт, и, естественно, возможностями 

конкретных методик. 

Методы изучения конфликтов: 

• Наблюдение  

• Эксперимент 

• Социометрия 

• Системно-ситуационный анализ 

• Опрос и тестовые процедуры 

• Изучение документов 

• Математическое моделирование 

• Личностные тесты 

Наблюдение – прямая и непосредственная регистрация конфликтологом событий 

и условий, в которых они имеют место. Применяется для изучения конфликтов различ-

ного уровня – от внутриличностного до межгосударственного. Как метод сбора пер-

вичной информации об изучаемом объекте путем целенаправленного, организованного, 

непосредственного восприятия и фиксирования конфликтных событий наблюдение об-

ладает рядом достоинств. Наблюдение позволяет оценить действие многих факторов в 

конфликте, их «весомость» и эффективность воздействия. При наблюдении сохраняет-

ся естественность условий, в которых протекает конфликт. Есть возможность изучения 

конфликта в динамике. Однако наблюдение как метод изучения конфликта имеет и не-

достатки: частный характер наблюдаемой ситуации, взаимное влияние наблюдателя и 

конфликта. Наблюдатель становится в той или иной степени участником конфликта и 

его психика подвергается изменениям, которые присущи противоборствующим сторо-

нам (искаженное восприятие, негативные эмоции, поиск справедливой позиции). Полу-

ченные таким образом факты несут отпечаток личностной, субъективной оценки. 

Необходимо учитывать также влияние на результаты изучения конфликта личного 

опыта, знаний, установок, эмоционального состояния наблюдателя. К недостаткам 

можно также отнести трудоемкость оформления итогов наблюдения. 

Социометрия – социально-психологический тест для оценки межличностных 

эмоциональных связей в группе, разработанный американским социальным психо-

логом и психиатором Я. Морено, в конфликтологии применяется для выявления 

напряженных взаимоотношений в малой группе. Социометрия основывается на 

определении каждым членом группы своего отношения к окружающим по предло-

женным критериям. 

Разработаны различные модификации социометрии: координатно-социограммный 

метод позволяет выделять в исследуемых группах конфликтные пары, индифферент-

ные личности, микрогруппы с положительными и отрицательными статусами в офици-

альном и неофициальном общении; пространственная социометрия позволяет выявить 

членов группы, с которыми у испытуемого более близкие отношения; цветовой тест 

отношений может быть использован в тех случаях, когда у опрашиваемых существует 

установка на сокрытие от исследователя своих конфликтных отношений в группе. 

Системно-ситуационный анализ – изучение конфликтов по единицам. В каче-

стве единицы анализа используется конфликтная ситуация – наименьшая целостная, 

неделимая часть конфликта, обладающая всеми его основными свойствами, имеющая 

определенные содержательные и динамические характеристики, временные и про-

странственные границы. В ходе изучения устанавливаются все основные и второсте-

пенные участники конфликта. Определяются пространственные границы конфликтного 
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взаимодействия. Выделяются фазы в развитии конфликта, в течение которых характер 

взаимодействия основных его участников качественно не изменяется. После определе-

ния пространственных, временных и содержательных границ конфликтной ситуации 

проводится ее системный анализ. Использование конфликтной ситуации в качестве 

единицы анализа дает возможность стандартизировать, хранить и накапливать инфор-

мацию о реальных конфликтах. Конфликтная ситуация позволяет изучать характери-

стики конфликтов не «вообще», а на основе систематизации определенной информации 

о поведении конкретных людей и социальных групп. Конфликтные ситуации можно 

анализировать ретроспективно (изучение документов, опрос участников и свидетелей 

конфликта) и непосредственно во время реального развития событий. Для проведения 

ситуационного анализа разрабатывается специальный бланк, в котором отражаются ос-

новные характеристики конфликта, интересующие конфликтолога. 

Опрос – в настоящее время наиболее распространен в изучении конфликтов и 

включает разнообразные шкалы диагностики наличия конфликта и степени его выра-

женности, тестовые процедуры, выявляющие избираемые стратегии поведения в кон-

фликтах (нередко по гипотетическим ситуациям взаимодействия, которые предъявля-

ются испытуемому). Например, шкала-опросник Ф. Фидлера - Ю. Ханина, состоящая 

из противоположных по смыслу пар слов (антонимов), позволяет описать атмосферу в 

группе и получить информацию об уровне ее конфликтности.  

Тестовые процедуры позволяют выявить избираемые испытуемым стратегии по-

ведения в конфликтах (например, опросник К. Томаса показывает, в какой степени в 

поведении человека представлены стратегии соперничества, сотрудничества, избега-

ния, уступок или поиска компромисса). С помощью широко известного опросника Ро-

зенцвейга (состоит из картинок, описывающих некие инциденты между персонажами, в 

которых испытуемому предлагается идентификация с одним из них) можно выявить, в 

какой степени человеку свойственно реагировать на ситуации, характеризующиеся 

крушением планов, надежд, поиском виноватого вовне, самообвинением и другими из-

вестными типами реакций.  

В современной практике применяется широкий спектр опросных методов для вы-

явления взаимодействия конфликтующих сторон. 

Изучение документов – исследование информации для ретроспективного анали-

за конфликтов, зафиксированной в рукописном или печатном тексте (трудовые догово-

ры, договоры между организациями, должностные инструкции, конкретные приказы и 

распоряжения, объяснительные записки, доклады и т. п. в зависимости от ситуации), на 

компьютерном диске, кинопленке и др. 

Математическое моделирование с привлечением современных средств вычис-

лительной техники позволяет перейти от простого накопления и анализа фактов к про-

гнозированию и оценке событий в реальном масштабе времени их развития. Математи-

ческая модель конфликта представляет собой систему формализованных соотношений 

между характеристиками конфликта, разделяемых на параметры (отражает внешние 

условия и слабоменяющиеся характеристики конфликта) и переменные составляющие. 

Среди математических моделей, используемых в конфликтологии, – вероятностные 

распределения, цепь Маркова, модели целенаправленного поведения, имитационные 

модели. К настоящему времени наибольшего прогресса удалось достигнуть в анализе и 

описании конфликтов со следующими свойствами: число участников конфликта равно 

двум, число способов действий каждого участника конечно и их индивидуальные цели 

диаметрально противоположны. Эти ограничения, а также неочевидность целей и стра-

тегий участников конфликтов существенно снижают круг ситуаций реального межлич-

ностного взаимодействия, к которым применимы созданные математиками описания. 
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Личностные тесты. На сегодняшний день в психологии пока не разработан 

опросник или тест, специально предназначенный для определения такого интегрально-

го свойства личности, как конфликтность, отражающего частоту вступления в межлич-

ностные конфликты. Поэтому специалисты используют ряд апробированных тестов, 

которые фиксируют выраженность качеств, свойств и состояний, указывающих на по-

вышенную конфликтность личности. К числу наиболее часто применяемых общепри-

знанных тестов и опросников, позволяющих выявить те или иные аспекты конфликтно-

сти личности и определить ее уровень, относятся методики: 

• Т. Лири (изучение взаимоотношений в малой группе даст возможность опреде-

лить преобладающий тип отношения личности к окружающим); 

• Басса-Дарки (для определения индивидуального уровня агрессивности лично-

сти, рассматриваемой как комплексный феномен, проявляющийся в различных формах 

агрессивных и враждебных реакций: физической, косвенной, вербальной агрессии, раз-

дражительности, обиде, что даст возможность определить индивидуальные индексы 

агрессивности и враждебности); 

• Q - сортировка (методика, направленная на выявление у членов группы таких 

тенденций в межличностном общении, как зависимость - независимость, общитель-

ность - необщительность, стремление к борьбе - избегание борьбы; конфликтную лич-

ность характеризует высокий показатель тенденции к борьбе, который является отра-

жением стремления к завоеванию более высокого статуса в системе межличностных 

отношений). 

 

Диагностические методики в конфликтологии: 

• Конфликтография (Н.Ф. Вишнякова) 

• Методика К. Томаса «Стратегии поведения в конфликте»; 

• Тест А. Ершова “Конфликтные ситуации”; 

• Методика диагностики межличностного семейного конфликта, направленная на 

выявление супружеских затруднений (В.П. Левкович и О.Э. Зуськова); 

• Методика включенного конфликта Ю.В. Баскиной, предназначенная для диа-

гностики родительского отношения к ребенку; 

• Опросник диагностики ролевого конфликта С.И. Ериной, позволяющий выявить 

наличие психологического конфликта у руководителей первичных производственных 

коллективов; 

• Опросник «Характер взаимодействия супругов в конфликтных ситуациях»      

(Ю.Е. Алешина, Л.Я. Гозман, Е.М. Дубовская), позволяющий изучать поведение в се-

мейных конфликтах, и другие методики. 
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ПРАКТИЧЕСКИЙ РАЗДЕЛ 
 
 

МОДУЛЬ 1. ПСИХОЛОГИЯ КОНФЛИКТА 

 
 

Занятие № 1 

Анализ конфликта 
 

1. Понятие конфликта как предмета конфликтологии.  

2. Классификация конфликтов (типы, виды конфликтов).  

3. Структура конфликта.  

4. Процесс развития конфликта.  

Реферат по теме «Конфликт и культура» 
 

Литература: 

1. Зеркин, Д.П. Основы конфликтологии: Курс лекций. - Ростов-на-Дону: Фе-

никс, 1998. 

2. Каминская, С.О. Конфликтология: учебно-метод. пособие / С. О. Каминская; 

М-во образования РБ, УО «Могилевский гос. ун-т им. А.А. Кулешова». - Могилев: 

МГУ им. А.А. Кулешова, 2004. - 88 с. 

3. Бабосов, Е.М. Конфликтология: Учебное пособие для студ.вузов / Е. М. Бабо-

сов; Бабосов Е.М. - 2-е изд.,стер. - Мн.: ТетраСистемс, 2001. – 464 с. 
 

Тема для дискуссии 

1. Поступки мудрых людей продиктованы умом, людей менее сообразительных – 

опытом, самых невежественных – необходимостью, животных – природой (Цицерон).  

2. Приспосабливаясь, люди хотят сохранить себя, и в то же время теряют себя (М. 

Пришвин).  

3. Никогда не спорьте с критиканом и идиотом: люди могут не догадаться, кто из 

вас кто (А. Блок).  

 
 

Занятие № 2 

Внутриличностный конфликт 
 

1. Понятие внутриличностного конфликта.  

2. Основные виды внутриличностных конфликтов.  

3. Особенности переживания и последствия внутриличностного конфликта.  

4. Условия предупреждения и разрешения внутриличностного конфликта. 
 

Литература: 

1. Богданов, Е.Н. Психология личности в конфликте. – Питер, 2004. 

2. Вишнякова, Н.Ф. Конфликтология: Учебное пособие / Н. Ф. Вишнякова. - Мн.: 

Университетское, 2000. – 246 с. 

3. Волков, Б.С. Конфликтология: [учеб. пособие для студ. вузов] / Б. С. Волков,  

Н.В. Волкова. - Москва: Академический Проект : Трикста, 2005. - 384 с. 

4. Ворожейкин, И.Е. Конфликтология. – М.: ИНФА-М, 2000. 
 

Тема для дискуссии: 

Ваше поведение в конфликте главный показатель Вашего человеческого до-

стоинства. 
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Занятие № 3 

Межличностные и групповые конфликты  

 

1. Стратегия поведения в конфликте.  

2. Различия поведения людей в конфликте.  

3. Особенности межличностных конфликтов, их причины.  

4. Управление межличностными конфликтами.  

5. Конфликтные личности.  

 

Темы рефератов: 

Конфликт «отцов и детей».  

Возрастные особенности конфликтов 

 

Задание: проведение диагностического исследования по методике  

К. Томаса «Стратегии поведения в конфликте» 

 

 



 

63 

МОДУЛЬ 2. ПОВЕДЕНИЕ ЛИЧНОСТИ В КОНФЛИКТЕ 

 

 

Занятие № 4 

Межличностные конфликты в деловой сфере 

 

1. Основная проблематика межличностных отношений.  

2. Специфика конфликта деловой сферы.  

3. Выявление причин отрицательного отношения людей друг к другу. 

4. «Кодекс поведения» в конфликте деловой сферы.  

5. Особенности педагогических конфликтов. 

 

Литература: 

1. Журавлев, В.И. Основы педагогической конфликтологии. – М., 1995. 

2. Конфликтология. / Ю.Г. Запрудский, В.Н. Коновалов, В.И. Курбатов и др. – 

Ростов н/Д: Феникс, 2001. 

3. Конфликтология: Хрестоматия. / Сост. Леонов Н.И. - М., 2002. 

4. Анцупов, А.Я. Профилактика конфликтов в школьном коллективе / А. Я. Ан-

цупов. - М.: ВЛАДОС, 2003. - 207с. 

5. Войтов, М.Ф. Конфликты в деловом общении. – Витебск: Изд-во ВГУ, 1999. 

 

Тема для дискуссии 

 Чаще заглядывай в самого себя (Цицерон). 

 

 

Занятие № 5 

Специфика супружеского конфликта 

 

1. Адаптация супругов в семье. 

2. Семейные ссоры.  

3. Причины конфликтов.  

4. Феномен «прощения» в психологии супружеских отношений.  

5. Процесс распада и дестабилизации семейных отношений. 

Рефераты по теме: «Конфликт «отцов и детей» 

«Возрастные особенности поведения людей в конфликте» 

 

Литература: 

1. Социальная конфликтология: Учебное пособие для студ.фак.социальной рабо-

ты / Н. П. Дедов, Т. Ф. Суслова, Е. Г. Сорокина, А. В. Морозов; Московский гос.соц.ун-

т; Ред.Морозов А.В. - М.: Академия, 2002. - 336с. 

2. Уизерс, Б.Управление конфликтом / Б. Уизерс; [пер. с англ. З. Замчук]. - Санкт-

Петербург [и др.]: Питер, 2004. - 173 с. 

3. Чалдини, Р. Психология влияния. – СПб.: Питер, 1999, 2000. 

 

Тема для дискуссии 

 Кто не воображает о себе чрезмерно, тот лучше, чем он думает о себе (Гете). 
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Занятие № 6 

Особенности поведения мужчины и женщины в конфликте 

 

1. Гендер и конфликт. 

2. Гендерные стереотипы. 

3. Половые различия мотивационной и эмоциональной сферы.  

4. Поведенческие стратегии мужчин и женщин в различных жизненных ситуациях.  

 

Литература: 

1. Психологические основы поведения в конфликте / Сост. И.И. Семененя. – Мо-

зырь: «Содействие», 2007. – 92 с. 

2. Прикладная конфликтология. Хрестоматия. / Сост. Сельченок К.В. –Мн., 1999. 

3. Ильин Е.П. Дифференциальная психофизиология мужчины и женщины. – 

СПб., 2007. 
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МОДУЛЬ 3. ТЕХНОЛОГИИ РЕШЕНИЯ КОНФЛИКТОВ 
 
 

Занятие № 7 
Конструктивные способы разрешения конфликтов 

1. Предотвращение и профилактика конфликта.  
2. Управление конфликтом и конфликтными отношениями на стадии его возник-

новения.  
3. Использование результатов конфликтного взаимодействия.  
4. Проектирование и конструирование конфликта и его последствий 
 
Задание: воспроизвести в памяти конфликтную ситуацию и провести самоанализ 

реального реагирования на конфликт, а после – поиск конструктивных способов реаги-
рования в воспроизведенной ситуации. 

 
 

Занятие № 8 
Технологии общения в конфликте 

 
1. Предотвращение и профилактика конфликта. 
2. Организация переговорного процесса. 
3. Переговорные стили.  
4. Прием и передача информации в переговорном процессе.  
5. Способы достижения убедительности в переговорах. 
6. Завершения конфликта с помощью посредника. 
 
Литература: 
1. Бабосов, Е.М. Конфликтология: Учебное пособие для студ.вузов / Е. М. Бабо-

сов; Бабосов Е.М. - 2-е изд.,стер. - Мн.: ТетраСистемс, 2001. – 464 с. 
2. Богданов, Е.Н. Психология личности в конфликте. – Питер, 2004. 
3. Дмитриев, А.В. Конфликтология: Учеб.пособие для студентов вузов /  

А.В. Дмитриев; Дмитриев А.В. - М.: Гардарики, 2001. – 320 с. 
4. Журавлев, В.И. Основы педагогической конфликтологии. – М., 1995. 
 
Тема для дискуссии 
Кто ежедневно яблоко съедает, 
О докторах надолго забывает. 
А тот, чьи дни конфликтами богаты, 
Дает подзаработать адвокатам. 

 
 

Занятие № 9 
Способы выхода их конфликта 

1.  Основные методы разрешения конфликтов.  
2. Формы завершения конфликтов.  
3. Завершения конфликта с помощью посредника. 
 
Литература: 
1. Васильев, Н. Н. Тренинг преодоления конфликтов / Н. Н. Васильев; 

Н.Н.Васильев . - СПб.: Речь, 2002. - 174с.  
2. Войтов, М.Ф. Конфликты в деловом общении. – Витебск: Изд-во ВГУ, 1999. 
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3. Емельянов, С.М. Практикум по конфликтологии. - СПб.: Питер, 2004 
4. Уизерс, Б.Управление конфликтом / Б. Уизерс; [пер. с англ. З. Замчук]. - Санкт-

Петербург [и др.]: Питер, 2004. - 173 с. 

 

 

Занятие № 10 

Медиация как одна из основных форм разрешения конфликтов 

 

1. Процесс медиации.  

2. Функции медиатора.  

3. Стадии медиации.  

4. Работа медиатора по разрешению конфликтов в организации. 

 

Литература: 

1. Конфликтология. / Отв. ред. Кармин А.С. – СПб.: Лань, 1999. 

2. Конфликтология. / Сост. И.В.Аксючиц. - Брест, 2003. 

3. Конфликтология. / Ю.Г. Запрудский, В.Н. Коновалов, В.И. Курбатов и др. – 

Ростов н/Д: Феникс, 2001. 

4. Конфликтология: Хрестоматия. / Сост. Леонов Н.И. - М., 2002. 

 

На основании использования метода моделирования, практически отработать по 

этапам медиативный процесс разрешения конфликта. Обсуждение результатов модели-

рования. 

Индивидуальное практическое задание по теме: «Школьная медиация в кон-

фликтологии» 

1. Составить и описать медиативный запрос на помощь специалиста-медиатора 

по реально возможному спорному вопросу для школьной медиации. 

2.  Руководствуясь знаниями этапности процесса медиации, пошагово описать 

действия специалиста-медиатора по конструктивному разрешению спорного (кон-

фликтного) вопроса. 

3. Провести рефлексивный анализ результатов медиации с предложением кон-

структивного соглашения для обеих конфликтующих сторон, обратившихся с запро-

сом на школьную медиацию. 

Примечание: каждый студент индивидуально в электронном варианте выполняет 

предложенное задание. Для проверки все студенты группы в общем файле присылают 

выполненное по модулю задание. 

Чтение и конспектирование: «Базовый курс медиации: рефлексивные заметки» / 

М.С. Бойко и др.; под общ ред. С.В. Лабода. – Минск: Медисонт, 2011. – 316 с. 
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МОДУЛЬ 4. ПРАКТИКУМ ПО КОНФЛИКТОЛОГИИ 
 
 

Занятие № 11 
Обучение навыкам анализа конфликта 

 

Тема: «Пользователь и библиотекарь в процессе обслуживания: аспекты 
взаимодействия»  

Цель: формирование навыков анализа конфликтных ситуаций в системе взаимо-
действия «пользователь–библиотекарь», умений прогнозировать конструктивную стра-
тегию поведения в конфликте. 

Содержание задания (индивидуально или в микрогруппах): 
1) Вспомнить и описать одну из конфликтных ситуаций в системе взаимодей-

ствия «пользователь–библиотекарь», а именно: 
 название библиотеки, тип библиотеки; 
 место, где формируется конфликтная ситуация (абонемент, читальный зал, 

возле книжной выставки и т.д.); 
 охарактеризовать библиотекаря, который является участником конфликта; 
 характеристика пользователя – участника конфликта. 
2) Проанализировать воспроизведенную ситуацию конфликта по следующей схеме: 
 конфликтные стороны (реальные и скрытые участники конфликта (лица, втя-

нутые в конфликт); 
 содержание и сущность конфликтной ситуации (зона разногласий и представ-

ление сторон); 
 мотивы участников конфликта; 
 действия участников конфликта. 
3) На основании полученного анализа конфликта «пользователь–библиотекарь» 

выполнить следующие задания: 
 определить стратегии поведения в конфликте каждой из его сторон; 
 предложить оптимальный вариант постконфликтного взаимодействия библио-

текаря и пользователя в деловом общении; 
 сформулировать задачи профессиональной подготовки библиотекаря для про-

филактики конфликтов подобного рода; 
 подвести итог проведенного лабораторного занятия (рефлексия, обратная связь). 
Рекомендуемая литература: 
1. Анцупов, А. Я. Конфликтология в схемах и комментариях: учеб. пособие для 

студ. высш. учеб. заведений, обучающихся по напр. и спец. психологии / А. Я. Анцу-
пов, С. В. Баклановский. - Санкт-Петербург [и др.]: Питер, 2006. - 288 c. 

2. Богданов, Е.Н. Психология личности в конфликте. – Питер, 2004. 
3. Емельянов, С.М. Практикум по конфликтологии. - СПб.: Питер, 2004. 
4. Прикладная конфликтология. Хрестоматия. / Сост. Сельченок К.В. –Мн., 1999. 
5. Уизерс, Б.Управление конфликтом / Б. Уизерс; [пер. с англ. З. Замчук]. - Санкт-

Петербург [и др.]: Питер, 2004. - 173 с. 
 

 

Занятие №12 
Технологии индивидуальной работы конфликтолога 

 

Данное занятие проводится с использованием моделирования и апробирование 
метода медиации при разрешении конфликтной ситуации.  Тема: «Конфликт в банке» 
(участники: психолог-конфликтолог, ассистент, начальник и кассир одного из отделов 
банка). Обсуждение результатов моделирования. 

Дополнительное задание: 
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Студентам предлагается самостоятельная работа по составлению конспекта заня-
тия с элементами тренинга по разрешению конфликтов. Дополнительная литература по 
данному заданию рекомендуется преподавателем в индивидуальном порядке. 

Итоговая рефлексия работы группы студентов по теме занятия. 
На основании использования метода моделирования, практически отработать по 

этапам медиативный процесс разрешения конфликта. 
Обсуждение результатов моделирования. 
Чтение и конспектирование:  
«Базовый курс медиации: рефлексивные заметки» / М.С. Бойко и др.; под общ 

ред. С.В. Лабода. – Минск: Медисонт, 2011. – 316 с. 
 
 

Занятие № 13 
Особенности групповой тренинговой работы по разрешению конфликтов 

 

Занятие проводится с использованием элементов обучающих тренинговых форм 
работы со студентами. Структура данного занятия следующая: 

 Срез ожиданий группы. 

 Ассоциации со словом «конфликт». Обсуждение. 

 Этюд «Противоположности» (роли «нападающего» и «защищающегося» в 
конфликте. 

 Упражнение «Поведение в конфликте» (работа по подгруппам по определению 
стратегии поведения людей в конфликте) Обсуждение.  

 Обмен мнениями по теме: «Возможна ли жизнь без конфликта?» 

 Рефлексия работы группы. 
Литература: 
1. Васильев, Н.Н. Тренинг преодоления конфликтов / Н.Н. Васильев; 

Н.Н.Васильев . - СПб.: Речь, 2002. - 174с.  
2. Психологические основы поведения в конфликте / Сост. Семененя И.И.. – Мо-

зырь: Содействие, 2007. – 92 с. 
3. Богданов, Е.Н. Психология личности в конфликте. – Питер, 2004. 
4. Самоукина, Н.В. Психология профессиональной деятельности. – СПб.: Питер, 2003. 
5. Войтов, М.Ф. Конфликты в деловом общении. – Витебск: Изд-во ВГУ, 1999. 
6. Анцупов, А.Я. Профилактика конфликтов в школьном коллективе / А.Я. Анцу-

пов. - М.: ВЛАДОС, 2003. - 207с. 
 
 

Занятие № 14 
Диагностика в конфликтологии 

 

1. Обсуждение вопросов диагностики в конфликтологии.  
2. Конфликтография и ее особенности.  
3. Диагностика оценки уровня конфликтности личности.  
4. Изучение устойчивости в конфликте.  
5. Изучение стиля поведения с использованием методики Л. Томаса. 
 

Литература: 
1. Вишнякова, Н.Ф. Конфликтология: Учебное пособие / Н. Ф. Вишнякова. - Мн.: 

Университетское, 2000. – 246 с. 
2. Конфликтология. / Сост. И.В.Аксючиц. - Брест, 2003. 
3. Конфликтология. / Ю.Г. Запрудский, В.Н. Коновалов, В.И. Курбатов и др. – 

Ростов н/Д: Феникс, 2001. 
4. Емельянов, С.М. Практикум по конфликтологии. - СПб.: Питер, 2004. 
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РАЗДЕЛ КОНТРОЛЯ ЗНАНИЙ 
 

Задания-кейсы по использованию 

 медиативных технологий в конфликтологии 

 

Составить кейс (по правилам составления кейса, на одной странице документа) 

межличностного конфликта, подробно описав ситуацию конфликта: 

1) для медиатора; 

2) роль 1 конфликтующей стороны; 

3) роль 2 конфликтующей стороны 

 

 

Кейс № 1 «Электронные чипы» 

 

Информация для медиатора 

Производитель компьютеров подал иск против поставщика электронных чипов, 

основывая свои претензии на том, что у чипов был чрезвычайно высокий показатель 

поломок, из-за чего производитель компьютеров был вынужден оплачивать дорогое 

сервисное обслуживание для своих клиентов в самых разных частях света. 

 

Роль 1 для конфликтующей стороны 

Мария Викторовна, 31 год. 

Вы топ-менеджер компании, которая производит компьютеры. Ваша компания 

подала иск на поставщика электронных чипов, потому как у них был чрезвычайно вы-

сокий показатель поломки, из-за чего компания вынуждена оплачивать дорогое сервис-

ное обслуживание для своих клиентов в самых разных частях света. Вы приняли реше-

ние урегулировать ситуацию с помощью медитации. Вы настаивает на выплате ком-

пенсации, размер которой оценивается в несколько десятков миллионов евро.  

 

Роль 2 для конфликтующей стороны 

Елизавета Дмитриевна, 29 лет. 

Вы топ-менеджер компании, которая производит электронные чипы. Ваша ком-

пания продала не качественный товар, из-за чего другая страна терпит убытки оплачи-

вая ремонт компьютеров их клиентам. Оказалось, что причиной поломки чипов стали 

компоненты, поставляемые одной из ведущих азиатских компаний и то, что компания 

не предполагала, что возникнут такие проблемы. 

Другая сторона требует компенсацию, которая оценивается в несколько десятков 

миллионов евро, но если компания оплатит даже часть этой суммы, то возникнет боль-

шой риск банкротства. 

 

Кейс № 2 «Забор и соседи» 

 

Информация для медиатора  

Два соседа на дачном поселке «Лесной» Нина и Николай. Николай хочет поста-

вить забор выше нормы, чтобы никто не мог видеть то, что происходит на его участке. 

Нина против, считает, что забор будет много давать тени на огород и ее посев не вы-

растет. В результате Нина решила обратиться за помощью медиатора, чтобы разрешить 

данную ситуацию. 
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Роль 1 для конфликтующей стороны 

Нина 64 года 

Нина – живет в поселке «Лесной» всю свою жизнь, ведет свое хозяйство, после 

чего продает продукт. Отношение с соседями отличные, не конфликтные.  Хочет спо-

койно решить ситуацию с Николаем, дабы предотвратить гибель урожая, так как это ее 

основной доход.  

 

Роль 2 для конфликтующей стороны 

Николай 30 лет. 

Николай – городской житель, имеющий крупный доход. В поселке «Лесной» име-

ет свою дачу уже 2 года. Приезжает часто отдыхать со своей семьей. С соседями мало 

знаком. Забор хочет поставить высокий, сплошной, чтобы никто не мог видеть, что 

происходит на его участке и другие варианты рассматривать не хочет.  

 

 

Кейс № 3 «Конфликт с матерью» 

 

Информация для медиатора 

Виктория, мать подростка, узнает о том, что её несовершеннолетний сын Никита 

встречается со взрослой женщиной Юлией. Виктория решает отправить сына в пре-

стижный университет в Лондон, чтобы он забыл о Юли. Виктория сообщает о своем 

решении Никите в приказном тоне, по которому ясно, что отказ не принимается. Ники-

та в недоумение от этой новости, так как он не сможет видеться со своей девушкой. У 

него в этот момент Юля была беременна на маленьком сроке. С одной стороны, Никита 

понимал, что нельзя отказаться от университета в Лондоне, т.к. он мечтал там учиться. 

С другой стороны, он не хотел оставлять свою девушку в этот трудный период так как 

очень любил ее. В итоге Никита принимает решение отказать от университета. Он со-

общает об этом маме, пытаясь объяснить мотивы своего отказа. У Виктории такое ре-

шение вызывает агрессию. Мама оправдания сына считает неблагодарными. 

 

Роль 1 для конфликтующей стороны 

Виктория, 38 лет. Вы мама. Это Ваш единственный и любимый сын. Никита для 

Вас - смысл жизни. Вы вдова, работаете в престижной фирме, ребёнок уже подрастает, 

должен поступать в университет . Вы много вложили в воспитание Вашего ребёнка. 

Желаете ему все самое лучшее, что не хватало у Вас в детстве. Считаете, что Ваш Ни-

кита должен поступить в университет в Лондоне, чтобы получить диплом, найти до-

стойную работу, а потом уже завести семью и остаться жить в Лондоне. Поэтому реше-

ние Никиты отказать от университета в Лондоне восприняли как личную обиду и про-

явление неблагодарности. Вы считаете, что Никита мог бы найти выход из сложившей-

ся ситуации. Вы решили обратиться за помощью к медиатору. (ред.)  

 

Роль 2 для конфликтующей стороны 

Никита, 17 лет - сын Виктории. Есть взрослая девушка. Учиться в школе в 11 

классе, считает себя умным и перспективным парнем. Достаточно честолюбив и знает 

себе цену. Образование и семья для Вас одинаково приоритетны. Но решение мамы по-

ставило Вас в тупик, так как в это время у Вас беременна девушка и возможности бро-

сить её совсем одну нет. Вы вынуждены по личным обстоятельствам отказаться от уни-

верситета в Лондоне. На что мама реагирует агрессивно, не желая принимать Ваше ре-

шение. Учиться Вам нравиться, и Вы бы хотели получить диплом об образовании. Вы 

решили обратиться за помощью к медиатору.  
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Кейс № 4 «Затяжной семейный спор» 

 

Информация для медиатора  

Татьяна (преподаватель английского языка) и Михаил (военнослужащий, воин-

ское звание – капитан) прожили в браке пятнадцать лет. Общему сыну Олегу – четыр-

надцать лет. В конце 90-х годов семья проживала в военном городке, в служебной 

двухкомнатной квартире от воинской части. За девять лет до обращения к медиатору 

произошел развод. Татьяна ушла к другому мужчине – полковнику, суд определил ме-

сто проживания сына Олега в новой семье. Татьяна сменила не только место житель-

ства, переехав в город, но и открыла переводческое агентство по письменным перево-

дам технических текстов. Мешали семейному счастью лишь настойчивые судебные 

преследования со стороны бывшего супруга Михаила, который постоянно подавал все 

новые и новые иски в отношении пользования квартирой от воинской части. Михаил 

обосновывал свои требования тем, что именно он является военнослужащим. Татьяна 

возражает, ссылаясь на уже вступившее в законную силу решением суда о вселении с 

указанием конкретной комнаты в спорной квартире. Адвокаты обеих сторон неодно-

кратно пытались примирить бывших супругов. Они указывали на явную иррациональ-

ность продолжения затяжной позиционной «войны»: квартира стоит закрытой уже во-

семь лет. Почему бы ее не сдать внаем? Наконец, не продать? Татьяна охотно соглаша-

ется с любым вариантом. Михаил сначала соглашается, но, явившись в суд, приходит в 

ярость и отказывается заключать мировую. При встречах он постоянно оскорбляет Та-

тьяну, обличая ее в предательстве и неверности; диалог превращается в «разнос» с воз-

можностью нанесения побоев в гневе со стороны Михаила. 

  

Роль 1 для конфликтующей стороны 

Татьяна, 45 лет.  

Преподаватель английского языка. Бала в браке 15 лет с военнослужащим Михаи-

лом. Имеют общего сына Олега (14 лет). За девять лет до обращения к медиатору произо-

шел развод. Татьяна ушла к другому мужчине – полковнику, суд определил место прожи-

вания сына Олега в новой семье. Татьяна сменила не только место жительства, переехав в 

город, но и открыла переводческое агентство по письменным переводам технических тек-

стов. Хочет мирно решить вопрос о разделе квартиры. Спокойная, рассудительная и готова 

идти на компромисс. Она является инициатором обращения к медиатору. 

 

Роль 2 для конфликтующей стороны 

Михаил, 49 лет.  

Военнослужащий. Был в браке с преподавателем английского языка Татьяной (45 

лет). Имеют общего сына Олега (14 лет). За девять лет до обращения к медиатору про-

изошел развод. Суд определил место проживания сына Олега в новой семье. Он счита-

ет, что квартира является его, обосновывая свои требования тем, что именно он являет-

ся военнослужащим, так как квартира давалась в служебной двухкомнатной квартире 

от воинской части. Очень эмоциональный, агрессивный, нерешительный. При встречах 

он постоянно оскорбляет Татьяну, обличая ее в предательстве и неверности. 

 

 

Кейс № 5 «Мать-сын» 

 

Информация для медиатора 

Николай и Валерия – молодая пара, находящаяся в отношениях уже около полутора 

лет. В связи с этим они принимают решение о том, чтобы узаконить их отношения. Но как 
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приверженцы более укоренившихся взглядов считают, что им обязательно требуется со-

гласие родителей новоиспечённой невесты и одобрение родителей молодого жениха. Вы-

брали день и вначале решили просить руки невесты. Всё прошло отлично, молодой чело-

век очень понравился матери и показался довольно надёжным отцу невесты. Родители не-

весты довольно простые, рабочие люди, обычная среднестатистическая семья. На очереди 

были родители жениха. Мать Николая, Дарья Павловна, позвала его на разговор и выска-

зала ему недовольство Валерией. Ее недовольство заключалось в ее простоте и неимении 

приданного, в отличие от Николая. Ведь его семья владеет довольно крупным бизнесом, 

где его мать руководитель, человек с характером и закалкой. Отец Николая не смог под-

держать сына, так как решающее мнение всегда остаётся за матерью жениха – главой се-

мьи. В следствие Николай со скандалом покинул родительский дом. На что мать пригро-

зила ему, дабы он не появлялся на пороге их дома, если смеет жениться на Валерии. Мать 

считает сына неблагодарным и уверенна, что сын обязан прислушаться к ее мнению. Ни-

колай, испытывающий самые искренние чувства к Валерии и имеющий желание связать с 

ней жизнь, с матерью категорически не согласен.  
 

Роль 1 для конфликтующей стороны 

Дарья Павловна, 50 лет 

Владелица крупной кампании, всю жизнь упорно работавшая, дабы у ее семьи 

было все, что она считала нужным. Сильная по характеру женщина, привыкшая решать 

все проблемы своими силами, рассчитывая сугубо на себя. Достаточно жесткий руко-

водитель, от того все дела в ее компании и семье идут хорошо и так как она "приказа-

ла" Считает, что сын достоин лучшей невесты, так как Валерия из простой рабочей се-

мьи и рассматривает вариант получить финансовое состояние мужа (ее сына Николая), 

так как он прямой наследник.  
 

Роль 2 для конфликтующей стороны 

Николай, 23 года 

Молодой парень, учится на последнем курсе юридического института. Унаследовал 

твердый характер матери, привык разбираться со своими проблемами сам, без вмешатель-

ства матери. Желает достичь всего сам. Хочет жениться на Валерии и считает, что Валерия 

– идеальный партнер для создания семьи. Николай убежден в ее благих намерениях и счи-

тает мнение матери абсурдным. Однако он любит родителей и очень озабочен ссорой с 

мамой, однако уступать ей не намерен. Потому обратился за помощью медиатора. 

 

 

Кейс № 6 «Родительский комитет» 
 

Информация для медиатора  

Наталья, мать двоих детей, отказывается выплачивать ежегодный взнос в родитель-

ский комитет в размере 100 белорусских рублей за каждого ребенка в связи с материаль-

ными трудностями. Ее дети – учащиеся одной школы. Классный руководитель Ольга вся-

чески пытается повлиять на то, чтобы Наталья все же сдала деньги на нужды школы. 

Женщина несколько раз разговаривала с учительницей, просила войти в ее положение, но 

последняя была непреклонна и ссылалась на то, что это решение родительского комитета. 

Дочь Натальи жалуются матери на давление со стороны учителя. Она отказывается ходить 

в школу по этой причине. Ребята в классе стали издеваться над девочкой. 
 

Роль 1 для конфликтующей стороны 

Ольга, 52 года 

Вы – классный руководитель дочери Натальи. В этой школе проработали уже 30 лет. 
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Каждый год родители сдают средства в родительский комитет, которые идут на 

нужды школы. Вы считаете это необходимым вложением, ведь школа нуждается в ре-

монте. Дети учатся в ужасных условиях, а Вы как высококвалифицированный педагог 

понимаете, что одно их условий качественного образования – это комфортные условия 

обучения. Вы со своей стороны делаете для этого все возможное, но также считаете, 

что родители тоже должны внести свой вклад в развитие качественного образования 

для своих детей. Наталья категорически отказывается сдавать средства под предлогом 

отсутствия материальных условий для этого. Вы не раз напоминали дочери Натальи, 

чтобы та поговорила с матерью и та все таки внесла свою лепту в жизнь школы, класса 

и своего ребенка. Данная ситуация вызывает много споров и негодования со стороны 

членов родительского комитета. Вы испытываете постоянное напряжение, ведь эти 

конфликты разгораются вокруг Вас. Вы обратились за помощью к медиатору, чтобы 

тот помог урегулировать возникшую ситуацию с матерью девочки. 

 

Роль 2 для конфликтующей стороны 

Наталья, 37 лет 

Вы мать двоих детей, которых воспитываете в одиночку после развода с мужем 

уже как 2 года. Ваш муж ушел в другую семью и отказался помогать материально. Ва-

шему сыну - 14 лет, дочери- 13. Вы не имеете возможности выплачивать ежегодный 

родительский взнос в размере 100 рублей за каждого ребенка. Работаете на двух рабо-

тах. Учитель и представители родительского комитета не желают войти в положение и 

разрешить Вам выплачивать сумму взноса только за одного ребенка.  

 

 

Кейс № 7 «Директор-родитель» 

 

Информация для медиатора  

Любовь Николаевна, приёмный родитель, не согласна с тем, что ребёнок, над кото-

рым она взяла опеку, после получения базового образования в ГУО «Добромыслинской 

средней школе» (сельская школа) не сможет продолжить обучение в данном учреждении 

по причине того, что 10-11 классы не смогут быть открытыми. Руководство школы объ-

ясняет подобную невозможность тем, что на сегодняшний день в Республике Беларусь в 

10-11 классах осуществляется профильное и профессиональное обучение. (Для откры-

тия профильного класса у учащихся по профильным предметам отметки должны быть 

не ниже 7, а средний балл аттестата – не ниже 6.) Учащиеся данного класса, в том 

числе и усыновленный ребёнок, не соответствуют данному критерию отбора. Професси-

ональное обучение в школе не может быть произведено по причине отсутствия матери-

ально-технической базы. В данной ситуации за ребёнком сохраняются возможности по-

ступления или в средне-специальное учреждение, или в другую школу (школу в город-

ском посёлке), в которую необходимо будет добираться автобусом. Подобные перспек-

тивы не устраивают приёмного родителя, и она готова любыми путями добиваться свое-

го, в том числе, обращаясь с жалобой в Министерство образования. 

 

Роль 1 для конфликтующей стороны 

Любовь Николаевна, 48 лет 

Вы – приёмный родитель, на котором лежит ответственность за воспитание при-

ёмного ребёнка. Вы понимаете, что последние 2 года обучения в школе ему необходи-

мы, так как к самостоятельной жизни он ещё не готов, с интересами к профессии не 

определился, а действовать наобум вам также не хочется, ведь для ребёнка Вы желаете 

только лучшего. Переход в другую школу Вы также не рассматриваете, так как считае-
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те, что ежедневные поездки на автобусе небезопасны, там есть вероятность попасть в 

дурную компанию и вы в принципе не сможете контролировать посещаемость занятий 

ребёнком. Вы абсолютно уверены, что ребёнок имеет право получить среднее образо-

вание по месту жительства и свой запрос готовы удовлетворить несмотря ни на что, 

однако Ваши действия не приносят результатов. Вы пришли к пониманию того, что 

очутились в замкнутом кругу, поэтому согласились на предложение директора обра-

титься к медиатору. 

 

Роль 2 для конфликтующей стороны  

Игорь Анатольевич, 31 год 

Вы- директор школы. Несмотря на то, что родитель является заказчиком образо-

вательных услуг, Вы на основании нормативно-правовой документацией, а также мате-

риально-технической базы учреждения образования, не можете удовлетворить запрос 

Любови Николаевны. Вы понимаете, что женщина настроена решительно и не готова 

принимать сложившиеся обстоятельства. Вы устали от поступающих запросов Мини-

стерства образования на проверку школы, педагогического коллектива. Отсутствие 

возможности найти понимания с родителем заключает данную ситуацию в замкнутый 

круг. Вы решили обратиться за помощью к медиатору. 

 

 

Кейс № 8 «Конфликт в педагогическом коллективе» 
 

Информация для медиатора  

На работу в коллектив школы пришла молодая учительница русского языка. Од-

новременно она стала классным руководителем 10 класса. Со своим классом у учи-

тельницы сложились отличные отношения, дети полюбили молодого педагога за демо-

кратичность и понимание. Сложность же заключалась в том, что в школе работал по-

жилой преподаватель физики, который являлся отличным специалистом в своей обла-

сти, но никак не мог установить контакт с классом. На почве отношения к 10-му классу 

между учителями возник серьезный конфликт. Учительница русского языка поддержи-

вает класс, который бастует против «хамского» отношения учителя физики и отказыва-

ется посещать его уроки. Постепенно в конфликт педагогов были втянуты не только 

дети, но и другие учителя, которые разделились на два противоборствующих лагеря. К 

медиатору обратился директор школы, где бушевал конфликт.  
 

Роль 1 для конфликтующей стороны  

Учитель физики, 60 лет 

 Вы квалифицированный специалист, с огромным жизненным опытом и устояв-

шимися взглядами на преподавание. Проработали в школе почти 40 лет и точно знаете 

как нужно обучать учеников. После прихода молодой учительницы в школу у Вас рез-

ко ухудшились отношения с 10 классом, где учительница русского языка была класс-

ным руководителем. Считаете, что конфликт произошел по вине молодой учительни-

цы, которая слишком приблизила к себе детей. Ведь главное в школе - это не радость 

общения, а знания, которые учитель должен «вкладывать» в головы учеников. Утвер-

ждаете, что главная цель преподавания – передача знаний, которая осуществляться при 

полном подчинении педагогу. 
 

Роль 2 для конфликтующей стороны  

Учительница русского языка, 25 лет 

Молодая учительница с новыми идеями и взглядами на преподавание. Считае-

те себя грамотным и перспективным специалистом. Придя в школу как педагог и 
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одновременно став классным руководителем 10 класса, быстро нашла общий язык с 

учениками. Однако, от класса стали поступать жалобы на учителя физики, который, 

по мнению детей, слишком строго и несправедливо оценивает  учеников. В этом 

конфликте Вы заняли позицию учеников и яро ее отстаиваете перед администрацией 

школы. Главной причиной конфликта с учителем физики, на Ваш взгляд, является 

его устаревшие взгляды на преподавание и в связи с этим невозможность создания 

доверительного отношения с классом. Своей истинной целью считаете передачу 

знаний ученикам, что невозможно без установления контакта с учащимися и уважи-

тельного отношения к классу. 

 

 

Кейс № 9 «На автомобильном заводе» 

 

Информация для медиатора 

На автомобильном заводе долго не поставляли детали в результате чего работа в 

цеху приостановилась. Рабочим нечем было заняться и молодой специалист предложил 

другим работникам употребить алкоголь на рабочем месте. В результате работники со-

гласились на его предложение. В это время главного мастера цеха не было на работе. 

После того как он вернулся и увидел картину происходящего, то он разозлился и уда-

рил молодого специалиста. Главного мастера уважает директор завода, выделяя его как 

главного работника, обладающего всеми необходимыми знаниями, умениями и навы-

ками. Молодой специалист предложил «замять» данный инцидент и не рассказывать 

директору завода о случившемся.  

 

Роль 1 для конфликтующей стороны  

Олег, 42 года  

Вы главный мастер цеха на автомобильном заводе. На работе отличаетесь сво-

ей компетентностью, работоспособностью, директор завода выделяет Вас как луч-

шего работника. Придя на работу Вы заметили картину того, что работники выпи-

вают на рабочем месте из-за простоя в работе (запчасти не были поставлены вовре-

мя). При выяснении обстоятельств Вы не сдержались и ударили молодого специали-

ста. Из-за предложения молодого специалиста оставить все в тайне от директора 

возникла дилемма, ведь Вы не хотите подставлять себя и директора, так как запча-

сти могли прийти в любой момент и все могло оказаться намного хуже, поэтому Вы 

решили обратиться к медиатору. 

 

Роль 2 для конфликтующей стороны 

Алексей, 21 год  

Вы молодой специалист, работающий на автомобильном заводе третий  

месяц. В один рабочий день Вам и коллегам по работе в течении  дня не поставили 

необходимые запчасти и по Вашей инициативе было принято выпить на рабочем 

месте, чтобы познакомиться чуть ближе и скоротать время. Коллеги приняли  

Ваше предложение. После некоторого времени пришёл главный мастер цеха, кото-

рому Вы подчиняетесь, и он курирует Вами на первоначальном этапе, и в ходе бесе-

ды он ударил Вас. Вы понимаете, что он может доложить директору и предложили 

ему скрыть факт распития алкоголя на рабочем месте. Однако главный мастер в за-

мешательстве, что ему предпринять, и предложил Вам обратиться к медиатору, Вы 

согласились.  
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Кейс № 10 «На грани развода» 

 

Информация для медиатора 

Молодая супружеская пара на грани развода по инициативе жены (Ксении). 

Причиной развода послужила новая работа мужа (Андрея), из-за которой он регу-

лярно уезжает в командировки и мало времени уделяет семье. Семейная жизнь в та-

ком режиме продолжалась 1,5 года, после чего Ксения выразила непоколебимое же-

лание развестись. Андрея такое решение, мягко говоря, удивило, так как работу он 

сменил ради любимой жены, ради семейного достатка. В течение этих полутора лет 

претензии насчёт работы Андрея высказаны не были. В браке молодые люди нахо-

дятся 5 лет. 

 

Роль 1 для конфликтующей стороны 

Ксения, 26 лет 

Вы домохозяйка и флорист-любитель. Обладаете вздорным характером и не тер-

пите возражений. Считаете, что вашим желаниям должны потакать все, особенно муж. 

Если вы и не сильно хотите заводить детей сейчас, то вот муж должен быть всегда ря-

дом и по первому зову бежать к вам со всех ног. Однако нынешняя ситуация в семье не 

отвечает вашим стандартам. Вы очень серьёзно настроены отсудить у мужа некоторое 

имущество, так как вы сильно обижены его невнимательностью к вам. Вы считаете, что 

муж в упор не замечает вашей скуки, вашего недовольства своим одиночеством. По-

этому вы принимаете решение подать на развод. На самом деле у вас нет желания затя-

гивать этот процесс медиацией, но на переговоры всё же согласились по большой 

просьбе мужа. 

 

Роль 2 для конфликтующей стороны 

Андрей, 27 лет 

Вы менеджер молодой развивающейся фирмы. Работа вам нравится, вы заинтере-

сованы в ускоренном продвижении по карьерной лестнице и зарабатыванием денег, по-

этому соглашаетесь почти на все рабочие поездки, которые есть. Заявление Ксении о 

желании развестись повергло вас в шок. За всё это время Ксения ни разу не высказала 

недовольства по поводу нового графика работы. Вам даже показалось, что в семье 

наконец-то наступила идиллия. Вы не понимаете, что на этот раз не устраивает жену: 

1,5 года назад она настаивала уволиться с прежней работы ради более высокооплачива-

емой, теперь деньги есть, но ей по-прежнему что-то не нравится. Вы не хотите выби-

рать между карьерой и женой, ведь в работе вы делаете большие успехи, но и жену вы 

сильно любите. Поэтому вы приняли решение обратиться к медиатору 

 

 

Кейс № 11 «Директор – подчиненный» 

 

Информация для медиатора 

Людмила, работает 5 лет в компании занимающейся продажей недвижимости. У 

нее не было отпуска последние 2 года. Людмила пришла к работодателю Евгению с 

просьбой оформить ей отпуск, но он непреклонен и не готов отпустить ее сейчас, объ-

ясняя это тем, что им тогда будет не хватать сотрудников на рабочем месте. Евгений 

предлагает Людмиле подождать, пока из отпуска выйдет другой сотрудник. Но Люд-

мила утверждает что Евгений, в прошлом году, уже обещал ей отпуск, но так и не 

предоставил ей такой возможности. 
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Роль 1 для конфликтующей стороны  

Людмила, 29 лет 

Вы работаете в компании занимающейся продажей недвижимости уже 5 лет. Вам 

нравится работа, но вы устали и хотите отдохнуть, так как у вас не было отпуска уже 2 

года. Придя к директору, вы получили отказ в оформлении отпуска, что вас сильно 

огорчило, ведь год назад была похожая ситуация. Директор объясняет свой отказ тем, 

что сейчас нет сотрудников, которые могли бы вас заменить. При этом вы замечаете, 

что остальные сотрудники ходят в отпуск чаще, чем вы. Поэтому вы обратились за по-

мощью к медиатору.  

 

Роль 2 для конфликтующей стороны 

Евгений, 54 года 

Вы директор компании занимающейся продажей недвижимости. К вам пришла 

сотрудница просить об отпуске, которого у нее не было уже два года. Вы не хотите 

ее отпускать в отпуск, потому что она очень хороший сотрудник и приносит хоро-

шую прибыль, а свой отказ аргументируете тем, что нет сотрудников, которые могут 

ее заменить. 

 

 

Кейс № 12 «Дворовой конфликт» 

 

Информация для медиатора 

К вам обратилась женщина (Ульяна), дочь которой подралась с соседским 

мальчиком во дворе. В итоге мать пострадавшего мальчика (Карина) пришла к мате-

ри девочки с угрозами довести дело до суда и отсудить деньги за ущерб, причинён-

ный сыну. Желая разобраться с конфликтом, Ульяна инициировала процесс медиа-

ции и выплатила полную сумму. Мать мальчика также согласилась на участие и 

пришла в назначенный день. 

 

Роль 1 для конфликтующей стороны  

Карина, 39 лет 

Ваш ребёнок (Никита) вернулся домой со ссадиной на лбу и разбитой губой. Вы 

были крайне обеспокоены ситуацией, так как до этого ваш сын не раз оказывался жерт-

вой драк. Вы убеждены в том, что ваш ребёнок неконфликтен, а значит инициатором 

драк также был не он. Вы не готовы терпеть то, что вашего сына избивают. Оказав 

первую медицинскую помощь сыну, вы отправились в больницу с намерением задоку-

ментировать следы побоев. Как выяснилось по пути, драка произошла с соседской де-

вочкой, с матерью которой у вас натянутые отношения. Последнее становится лишний 

поводом для конфликта, в результате которого вы хотите получить через суд компен-

сацию за физический и моральный ущерб в отношении своего ребёнка, а также ограни-

чить его общение с «невоспитанной девочкой». Женщина, чья дочь, как вы считаете, 

была виновата в драке, предложила вам сначала переговорить в медиативном процессе. 

Вы дали своё согласие, но лишь намереваясь убедить её в том, что она должна лучше 

следить за своим ребёнком. 

 

Роль 2 для конфликтующей стороны 

Ульяна, 35 лет  

Ваша дочь (Оля) подралась с сыном вашей знакомой, о чём сама рассказала, когда 

вы обратили внимание на грязную одежду, в которой дочь вернулась после прогулки во 

дворе. Причиной драки девочка назвала вызывающее поведение мальчика, который об-
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зывал её и её подруг, а затем и вовсе принялся толкать. Вам хотелось, похвалить свою 

дочь за достойный отпор обидчику, но на деле вы просто не стали её наказывать. То, 

что Оля несколько раз ударила соседского мальчика по лицу, вы узнали лишь с прихо-

дом его матери, с которой вы виделись лишь несколько раз. 

Претензии женщины относительно поведения вашей дочери быстро переросли в 

конфликт и угрозы судами и деньгами, которые мать мальчика намеревалась получить 

в качестве компенсации. Вас подобное не устраивало и даже слегка смешило, но жен-

щина была твёрдо настроена «довести дело до судебных разбирательств». На фоне по-

добного единственной альтернативой вам виделось обращение к медиатору, что вы и 

сделали, хоть и не были уверены в том, что вторая сторона согласится. 

 

 

Кейс № 13 «Разные родители одного ребёнка» 

 

Информация для медиатора 

Обращение поступило пары, которая недавно развелась. Конфликт состоит в не-

согласии женщины на то, чтобы бывший муж общался с их дочерью. Она беспокоится, 

что мужчина не будет соблюдать предписанную для дочери диету (причина диеты - га-

стрит), т.е. будет кормить её вредными для здоровья продуктами. Отец девочки ещё в 

период до развода считал такую диету слишком строгой и периодически угощал ребён-

ка чипсами и сладостями. Мнение мужчины на данный момент не изменилось, однако 

он крайне заинтересован в том, чтобы сохранить контакт с дочерью. 

 

Роль 1 для конфликтующей стороны  

Василий, 29 лет 

Вы уже разведены с женой, но имеете общую с ней дочь, которую искренне лю-

бите. Время от времени вы балуете ребёнка, считая, что мать слишком строга к ней. 

Девочке прописана диета на фоне гастрита, но вы категорически не согласны с тем, что 

ей совсем нельзя употреблять чипсы и прочие вкусности. Кроме того, вы часто сбегаете 

с ребёнком из-под присмотра матери: водите в кино, на аттракционы и т.д. Когда факт 

развода был неотвратим, вы не были довольны, однако готовы настаивать на том, что-

бы мать не мешала контакту дочери с вами. 

 

Роль 2 для конфликтующей стороны 

Екатерина, 27 лет 

Вы уже разведены с мужем, однако, когда встал вопрос о возможности мужчины 

контактировать с вашей с ним дочерью, вы наотрез отказались позволять подобное. 

Причины для вас более чем очевидны: мужчина невнимателен к диете дочери (причи-

на: гастрит). Так как вопрос касается здоровья ребёнка, вы не готовы подпускать к нему 

бывшего мужа, ибо убеждены, что подобного рода халатное отношение продолжится в 

любом случае. 

 

 

Кейс № 14 «Раздел наследства» 

 

Информация для медиатора 
Брат Константин и сестра Ольга, кровные родственники, не могут договориться о 

разделе наследства. Недавно у них умерла мать, не успевшая оформить завещание. В 
наследство детям от матери остался частный дом и автомобиль. Константин считает, 
что имеет равные права на наследство, поскольку является сыном умершей, также по-
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могал ей материально При этом Ольга считает, что все имущество должно принадле-
жать ей, так как она проживала вместе с матерью и всячески ей помогала, ухаживала за 
ней во время болезни. В результате Ольга решила обратиться за помощью медиатора, 
чтобы разрешить данную ситуацию 

 
Роль 1 для конфликтующей стороны  
Константин, 28 лет 
Константин – сын умершей матери и родной брат Ольги. Он сотрудник крупной 

фирмы, занимающейся экспортом товаров за границу, не женат, детей не имеет. По-
следние 7 лет он не проживал вместе с матерью и сестрой, так как работал в другом го-
роде и успел за это время приобрести собственную квартиру. Отношения с сестрой по-
сле отъезда ухудшились, хотя, когда появлялась возможность, он приезжал навестить 
мать и сестру, привозил подарки и помогал матери материально. Константин считает, 
что имеет равные права с сестрой на вступление в наследство. 

 
Роль 2 для конфликтующей стороны 
Ольга, 33 года 
Ольга – дочь умершей матери и родная сестра Константина. Она работает воспи-

тателем в детском саду, разведена, воспитывает дочь. Всю свою жизнь она проживает 
вместе с матерью, долгое время ухаживала за ней во время болезни. Считает, что у бра-
та уже есть собственная квартира и к тому же он не имеет детей. Следовательно, все 
имущество должно перейти к ней. 

 

 

Кейс № 15 «Парковочное место» 
 

Информация для медиатора 
Спор между соседями за парковочные места рядом с домом. На этой почве у Оле-

га с Алексеем постоянные ссоры. Недавно они даже подрались. Но никто из них не стал 
подавать заявление в милицию. Однако отношения между ними накалены, и прими-
риться они не желают. Наблюдавшие за всем этим жильцы дома и их родные решили 
помирить Олега и Алексея. 

 

Роль 1 для конфликтующей стороны  
Олег, 35 лет 

Вы работаете в рекламном агентстве. Проживаете в многоэтажном доме с семьёй. 
Вот, уже на протяжении 10 лет, Вы ставите свой автомобиль во дворе. Все жильцы до-
ма уже привыкли к этому, и никто никогда не возмущался по этому поводу. Автомо-
бильная стоянка находится очень далеко от дома, и Вам удобно оставлять машину во 
дворе. Недавно в дом, где Вы живете, переехала семья Ивановых. Глава семейства 
Ивановых – Алексей, сосед по лестничной площадке, стал ставить свою машину на 
Ваше место, когда Вы отсутствуете. Ивановы поселились в квартире на одной лестнич-
ной площадке с Вашей квартирой, что постоянно вынуждает на столкновения и ссоры. 

 

Роль 2 для конфликтующей стороны 
Алексей, 30 лет 

Вы переехали в многоэтажный дом после рождения первенца. Работаете в архи-
текторском бюро. Узнав о том, что автостоянка находится далеко от дома, стали ста-
вить свою автомашину на место машины Олега, ссылаясь на то, что он по каким-то 
причинам имеет право ставить машину где угодно. Как такового парковочного места 
нет, значит Вы правы. Вы предупредили Олега, если его что-то не устраивает, пусть 
подает в суд.  
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Кейс № 16 «Порванная сумка» 

 

Информация для медиатора 

Во время урока ученик 8 класса Аркадий сделал замечание однокласснице Клаве 

по поводу ее косметики, сказав «Ты похожа на обезьяну». После урока Клава вместе с 

другими двумя одноклассницами побили обидчика. В ответ Аркадий порвал Клавину 

сумку. В результате Клава потребовала возмещение стоимости новой сумки в сумме 

100 рублей. Вызвали в школу родителей, которые согласились на медиацию 

 

Роль 1 для конфликтующей стороны  

Вера, 32 года 

Ваша дочь Клава учится в 8 классе. Во время одного из уроков одноклассник Ар-

кадий сделал замечание Вашей дочери по поводу ее косметики, сказав «Ты похожа на 

обезьяну». После урока Клава вместе с подружками, которые держали «обидчика» Ар-

кадия за руки, побили его. В ответ Аркадий порвал Клавину сумку. В результате Клава 

потребовала возмещение стоимости новой сумки в сумме 100 рублей. Ваша девочка 

страдала косоглазием. В результате недавней операции этот дефект был устранен, од-

нако Клава отнесла оскорбление аркадия на счет своего недавнего недуга, что и вызва-

ло у нее такую реакцию. Сумку вы ей подарили на день рождения.  

 

Роль 2 для конфликтующей стороны 

Людмила, 34 года 

Ваш сын Аркадий учится в 8 классе. Во время одного из уроков он сделал замеча-

ние однокласснице по поводу ее косметики, сказав «Ты похожа на обезьяну». После 

урока она вместе с подружками, которые держали Вашего сына за руки, побили его. В 

ответ Аркадий порвал Клавину сумку. В результате Клава потребовала возмещение 

стоимости новой сумки в сумме 100 рублей. У Вашего сына недавно было сотрясение 

мозга. Вы возмущены случившимся и не собираетесь платить деньги за сумку.  

 

Определение стратегии разрешения педагогических конфликтов 

 

В указанных ниже ситуациях назовите:  

а) наиболее приемлемое для вас решение;  

б) самое эффективное, на ваш взгляд, решение.  

Для каждой ситуации приводится список вариантов решений, из которых выбира-

ется решение, удовлетворяющее пунктам а) и б). Запишите номер ситуации и номера 

двух выбранных вами решений (первое, отвечающее пункту а), второе – пункту б)). 

Например, если в ситуации 1 наиболее приемлемым для вас является решение 4, а 

наиболее эффективным – 3, то следует записать таким образом: 1. а) 4; б) 3. 

 

Ситуация 1. Прозвенел звонок. Учитель входит в класс. Царит шум и всеобщее 

оживление. На педагога внимания не обращают. Как начать урок? 

Варианты решений:  

1. Повысив голос, поприветствовать класс, призвать к тишине и порядку. 

2. Молча стоять перед классом, дожидаясь тишины. 

3. Чем-либо удивить класс и тем самым привлечь к себе внимание (начать петь, 

декламировать стихи, пожать руку ученикам и т. д.). 

4. Постучать журналом (ручкой, указкой, книгой и т. п.) по столу, призывая к по-

рядку. 

5. Не входить в класс, открыть дверь и дождаться тишины. 



 

81 

6. Начать урок с рассказа увлекательной истории. 

7. Начать урок с письменного опроса. 

8. Попросить всех встать и сказать, что класс будет стоять до тех пор, пока не 

установится тишина и порядок. 

9. Молча начать записывать на доске либо название и какие-то данные по новой 

теме, либо непривычное по форме задание для учащихся. 
 

Ситуация 2. Известный учителю ученик начинает скрипеть партой (стулом), сту-

чать, издавать какие-либо звуки и т. п. Учитель делает ему устное замечание. Ученик 

возмущается, что он тут не при чем и через некоторое время продолжает в том же духе. 

Как поступить учителю? 

Варианты решений:  

1. Выгнать из класса. 

2. Написать замечание в дневник или документ, его заменяющий. 

3. Вызвать к доске. 

4. Взять дневник, но замечание не записывать, предупредив ученика. 

5. Дать ученику индивидуальное задание на карточке. 

6. Посмеяться над данным учеником, что он не нашел иного способа привлечь к 

себе внимание. 

7. Не обращать внимания на издаваемые звуки. 

8. Попросить данного ученика выполнить какое-либо поручение (принести мел, 

намочить тряпку, стереть с доски и т. п.). 

 

Ситуация 3 аналогична предыдущей, но не известно, кто является источником 

шума, возможно, несколько учеников. Варианты решений:  

1. Прекратить урок в ожидании тишины. 

2. Попытаться выяснить, кто мешает вести урок. 

3. Выйти из класса. 

4. Взять дневники у всех учеников класса и записать замечания. 

5. Предложить классу выполнить какое-либо трудное или интересное для них за-

дание. 

6. Дать самостоятельную или контрольную работу. 

7. Не обращать внимания на издаваемые звуки и продолжать работу. 

8. Попросить прекратить аккомпанировать звуками рассказ учителя, так как не-

возможно объяснять сложный учебный материал. 
 

Ситуация 4. Учитель получает от ученика записку с признанием в любви. Реак-

ция учителя. 

Варианты решений:  

1. Разорвать ее и больше к этому не возвращаться. 

2. Оставить ученика после урока и заявить, что ему еще рано думать о любви, тем 

более к старшему по возрасту и положению учителю. 

3. Встретиться вне школы и объяснить невозможность подобных отношений. 

4. Вызвать родителей ученика и поговорить с ними. 

5. Посоветовать ученику перейти в другой класс, школу. 

6. Проигнорировать записку. 

7. В личной беседе сказать ученику о самом хорошем отношении к нему, предложить 

интересное совместное дело, относящееся к предмету или внеклассному мероприятию. 

8. Отделаться шуткой. 

9. В личной беседе заявить честно об уважении и благодарности к нему и об от-

сутствии подобных чувств к ученику. 
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Ситуация 5. Ученик успешно ответил у доски, получил высшую оценку, но затем 

учитель заметил у него шпаргалку. Как поступить учителю? 

Варианты решений:  

1. Забрать шпаргалку и исправить оценку. 

2. Сделать вид, что не заметил шпаргалки. 

3. Пристыдить, но оценку не менять. 

4. Похвалить за хорошо подготовленную (изданную) шпаргалку. 

5. Сказать, что эта оценка не будет учитываться при подведении итогов четверти 

(полугодия, года), что ее нужно подтвердить. 

6. Выразить сожаление, что не заметили шпаргалки, но оценку не менять. 

7. Выразить сожаление по поводу того, что ученик не мог самостоятельно, без 

помощи шпаргалки, так же хорошо ответить. 

 

Ситуация 6. Учитель недавно в этом классе. Но уже несколько уроков подряд ему 

досаждает Смирнов Олег. Учитель после объяснения нового материала выясняет, у кого 

есть вопросы. Смирнов тут же поднимает руку и задает какой-нибудь вопрос, учитель ему 

отвечает, но Смирнову объяснение учителя непонятно. Учитель снова объясняет, и снова 

Смирнов его не понимает. Учитель предлагает Смирнову прийти после уроков, но тот не 

приходит. На следующий день все повторяется снова. Как поступить учителю? 

Варианты решений:  

1. Вызвать родителей и обсудить с ними проблему усвоения учебного материала 

их сыном. 

2. После очередной неявки Смирнова на дополнительные занятия опросить его на 

уроке и выяснить действительные знания ученика, оценить их. 

3. Пошутить, что Смирнову, видимо, очень приятны голос и речь учителя, поэто-

му он просит учителя несколько раз повторять одно и то же. 

4. Игнорировать вопросы ученика. 

5. Выразить удивление по поводу непонятливости Смирнова. 

6. Поинтересоваться, есть ли у других учеников вопросы. Если большинству уча-

щихся материал понятен, то оставшуюся часть пригласить на дополнительные занятия 

и продолжить урок. В противном случае выяснить причины непонимания материала и 

попытаться их ликвидировать тем или иным способом. 

7. Предварить вопрос Смирнова следующим замечанием: «Есть ли у кого-нибудь 

вопросы, кроме Смирнова? Если Смирнову что-то непонятно, то я жду его в такое-то 

время и в таком-то кабинете». 
 

Ситуация 7. Петров замучил учителя вопросами, в особенности каверзными, пы-

таясь поймать учителя на неумении ответить на них, на недостатке знаний, эрудиции. 

На очередной вопрос учитель не может сразу ответить. Как поступить учителю? 

Варианты решений:  

1. Не отвечать на вопросы Петрова. 

2. Предложить ответить на вопрос на следующем занятии. 

3. Признаться в отсутствии мгновенного ответа на вопрос, обещать подумать над 

ним. 

4. Предложить всему классу ответить на данный вопрос и пообещать спросить о 

решении в следующий раз. 

5. Отчитать Петрова за вопрос не по теме, не по существу и не отвечать на него. 

6. Шуткой уйти от ответа, по возможности в следующий раз к нему вернуться. 

7. Похвалить Петрова за хороший вопрос и пообещать обсудить его при наличии 

времени. 
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Ситуация 8. Прошло некоторое время от начала урока. Учитель начинает запи-

сывать новую тему на доске. В это время раздается мяуканье, и внимание класса при-

влекает неизвестно откуда взявшийся котенок на столе учителя. Продолжение объясне-

ния становится невозможным. Реакция учителя. 

Варианты решений:  

1. Удивиться, выразить возмущение по этому поводу и попросить срочно вынести 

котенка. 

2. Попытаться выяснить, чей котенок. 

3. Прекратить проведение урока до тех пор, пока котенка не уберут из класса. 

4. Взять котенка и самому вынести его за дверь. 

5. Выразить недоумение по поводу появления котенка в неподходящем для него 

месте и предложить кому-либо из учеников отнести его домой. 

6. Восхититься появлением котенка, выразить сожаление по поводу невозможно-

сти из-за сложности учебного материала уделить ему достаточно внимания и попросить 

ученика, желающего иметь животное у себя дома, забрать котенка. 

7. На котенка внимания не обратить, а классу предложить выполнить самостоя-

тельную работу на время и оценку. 

 

Ситуация 9. Учитель отметил в журнале отсутствующих учеников, встал со сту-

ла и направился к доске для записи темы урока. При этом в классе раздался сдержан-

ный смех учеников. Выяснилось, что на костюме учителя остался отпечаток от нарисо-

ванной мелом на спинке стула рожицы. Реакция учителя. 

Варианты решений:  

1. Возмутиться, обидеться и выйти из класса. 

2. Посмеяться вместе со всеми над своей неловкостью и невнимательностью. 

3. Проигнорировать смех и спокойно продолжить урок до звонка. 

4. Сообщить ученикам, что Вы такого не ожидали от них. 

5. Попросить кого-либо из учеников помочь почистить костюм и продолжить 

урок. 

6. Отчитать учеников за хулиганский проступок, обидеться, но урок завершить. 

 

Ситуация 10. Учитель объявляет тему урока в 10 классе и собирается зафиксиро-

вать ее на доске, но, оказывается, что мел не пишет. При более внимательном рассмот-

рении оказалось, что вместо мела у него в руках покрашенный деревянный брусок. Что 

предпринять учителю? 

Варианты решений:  

1. Возмутиться и отказаться записывать на доске тему урока, необходимые пояс-

нения и диктовать все устно. 

2. Начать выяснять, кто это сделал, чтобы наказать виновного. 

3. Посмеяться остроумной шутке и предложить кому-нибудь принести нормаль-

ный мел. 

4. Изменить предусмотренную первоначально форму проведения урока, исключив 

объяснение на доске. 

5. Заменить объяснение нового материала письменным опросом по предыдущему 

материалу. 

6. Не акцентировать внимания на ситуации и предложить принести кусок настоя-

щего мела. 

 



 

84 

Ситуация 11. Учитель объясняет способ решения сложной задачи, но стоит ему 

отвернуться, как один из учеников начинает жестами передразнивать его. В классе – 

смех, оживление, учащиеся не следят за ходом урока. Что предпринять учителю? 

Варианты решений:  

1. Выгнать данного ученика из класса. 

2. Сделать ему замечание. 

3. Посоветовать поступить на работу в цирк. 

4. Вызвать ученика к доске или дать ему индивидуальное задание на оценку. 

5. Отвлечь внимание класса от данного ученика занимательным заданием, инте-

ресной информацией. 

6. Посмеяться вместе со всеми, отметив неординарные театральные способности 

ученика, дать возможность всем немного расслабиться, затем перейти к работе. 

 

Ситуация 12. Учитель входит в класс. Ученики приветствуют его, стоя на партах 

в положении «смирно». Реакция учителя. 

Варианты решений:  

1. Возмутиться. 

2. Удивиться. 

3. Приказать всем спуститься и занять нормальное положение. 

4. Проигнорировать положение учащихся и начать вести урок как ни  в чем не 

бывало. 

5. Встать на учительский стол и вести урок в таком положении до того момента, 

пока ученикам не потребуется сделать записи. Предложить им сесть, если они испыты-

вают некоторые неудобства. 

6. Войти в класс и громко, по-военному, скомандовать: «Вольно!», затем предло-

жить желающим сесть и начать урок. 

 

Ситуация 13. Два ученика на соседних местах начинают довольно бурно выяс-

нять отношения на уроке и в пылу не замечают, что привлекают внимание уже полови-

ны класса. Что предпринять учителю? 

Варианты решений:  

1. Написать обоим замечание. 

2. Вызвать к доске одного из них. 

3. Выгнать учеников из класса. 

4. Устно предупредить. 

5. Попытаться разобраться, в чем дело, найти виновного. 

6. Пересадить одного из них на другое место. 

7. Дать каждому из них индивидуальное задание. 

8. Отвлечь от них внимание класса рассказом занимательной истории, выполне-

нием задания. 

9. Вызвать обоих к доске и предложить соревноваться в знаниях при выполнении 

задания. 

 

Ситуация 14. Учитель заходит в кабинет и замечает, что один из слабо успеваю-

щих, но психически нормальных учеников стоит на подоконнике у открытого настежь 

окна, всем своим видом показывая, что намерен в любую минуту прыгнуть вниз с вы-

сокого этажа. Как поступить учителю? 

Варианты решений:  

1. Закричать, чтобы немедленно спустился. 

2. Спокойно предложить всем занять свои места. 
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3. Подбежать к ученику, чтобы спустить его на пол. 

4. Выйти из класса и позвать представителя администрации. 

5. Крикнуть: «Иванов. К доске, быстро! На оценку!». 

6. Спокойно заметить: «Не рано ли прощаться с жизнью из-за такого пустяка, 

как… (название предмета)?!» 

7. Закричать: «Иванов! Ради бога, не прыгай! Я поставлю тебе „5“!». 
 

Анализ результатов 

Ответьте на вопрос: «К какой группе действий (репрессивные, неконструктив-

ные, оптимальные, приемлемые, оригинальные действия по изменению хода разви-

тия ситуации) относятся выбранные вами варианты решения проблемы в каждой из 

14 ситуаций?» 

Оцените, какой группе действий вы отдаете предпочтение, и сделайте вывод о 

свойственной вам стратегии разрешения конфликтных ситуаций. 
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ВОПРОСЫ К ЗАЧЕТУ 

 
1. Понятие конфликта как предмета конфликтологии.  

2. Классификация конфликтов (типы, виды конфликтов).  

3. Структура конфликта.  

4. Процесс развития конфликта.  

5. Конфликт и культура. 

6. Понятие внутриличностного конфликта. 

7. Основные виды внутриличностных конфликтов.  

8. Особенности переживания и последствия внутриличностного конфликта.  

9. Условия предупреждения и разрешения внутриличностного конфликта. 

10. Стратегия поведения в конфликте.  

11. Различия поведения людей в конфликте.  

12. Особенности межличностных конфликтов, их причины.  

13. Управление межличностными конфликтами.  

14. Конфликтные типы личности.  

15. Конфликт «отцов и детей».  

16. Возрастные особенности конфликтов. 

17. Специфика конфликта деловой сферы.  

18.  «Кодекс поведения» в конфликте деловой сферы.  

19. Причины семейных конфликтов.  

20. Феномен «прощения» в психологии супружеских отношений.  

21. Процесс распада и дестабилизации семейных отношений. 

22. Гендер и конфликт.  

23. Гендерные стереотипы и конфликт.  

24. Поведенческие стратегии мужчин и женщин в различных жизненных ситуациях. 

25. Предотвращение и профилактика конфликта.  

26. Управление конфликтом и конфликтными отношениями на стадии его воз-

никновения.  

27. Налаживание контакта в процессе общения в конфликте. 

28. Прием и передача информации в переговорном процессе.  

29. Способы достижения убедительности в переговорах. 

30. Основные методы разрешения конфликтов.  

31. Формы завершения конфликтов.  

32. Завершения конфликта с помощью посредника. 

33. Процесс медиации.  

34. Функции медиатора.  

35. Стадии медиации.  

36. Конфликтография и ее особенности.  

37. Диагностика оценки уровня конфликтности личности.  

38. Изучение устойчивости в конфликте. 

39. Изучение стиля поведения с использованием методики Л. Томаса. 

40. Диагностика в конфликтологии. 
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Методические рекомендации к зачету  

по дисциплине «Конфликтология» 

 

Для контроля качества образования используются следующие средства диагно-

стики: 

 Оценка решения практический заданий-кейсов 

 Письменные опросы. 

 Устный опрос во время занятий. 

 Выполнение тестовых заданий. 

 Вопросы к зачету. 

 

Оценка знаний и компетенций студентов осуществляется по 10-балльной шкале в 

соответствии с критериями оценки знаний и методическими рекомендациями, рассмот-

реные и утвержденные на заседании кафедры прикладной психологии пр. №9, от 

20.04.2020 г. 

 

Методические рекомендации 

ЗАЧЁТ как форма контроля и организации обучения служит приёмом проверки 

степени усвоения учебного материала, практических, семинарских и лекционных заня-

тий, качества усвоения студентами отдельных разделов учебной программы, сформи-

рованных умений и навыков. 

Согласно п.20 Постановлению Министерства образования Республики Беларусь 

«Правила проведения аттестации студентов, курсантов, слушателей при освоении со-

держания образовательных программ высшего образования», утв. 29.05.2012 № 53, 

обучающиеся допускаются к сдаче зачета по учебной дисциплине при условии выпол-

нения и защиты ими всех расчетных, расчетно-графических, лабораторных и иных ра-

бот, курсовых проектов (курсовых работ), предусмотренных учебно-программной до-

кументацией соответствующей учебной дисциплины в текущем семестре. 

К зачету допускаются студенты, выполнившие все лекционные, практические за-

нятия, задание СУРС (в том числе и оффлайн), контрольные тесты к разделам модуля. 

  

Порядок проведения зачёта 
Из перечисленных вопросов выберите вопрос с номером, соответствующим ва-

шему номеру в предлагаемом списке. На этот вопрос Вы должны найти ответ и пред-

ставить его в виде файла. Ответ можно загружать в произвольном виде. Например, до-

кумент Word, архив, презентацию в PowerPoint и т.д. Ответ является обязательным. 

Если во время обучения у вас возникнут вопросы, вы можете сразу задать их пре-

подавателю с помощью форума или чата «Преподаватель-студент»  

(Рассмотрено и утверждено на заседании кафедры прикладной психологии пр. 

№9, от 20.04.2020 г.) 

При организации образовательного процесса используются практико-

ориентированный и эвристический подходы, методы группового обучения и деловых 

игр. 

Практико-ориентированный подход предполагает: 

 освоение содержание образования через решения практических задач; 

 приобретение навыков эффективного выполнения разных видов профессио-

нальной деятельности; 

 ориентацию на генерирование идей, реализацию групповых студенческих 

проектов, развитие предпринимательской культуры; 
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 использованию процедур, способов оценивания, фиксирующих сформиро-

ванность профессиональных компетенций. 

Эвристический подход предполагает: 

 осуществление студентами личностно-значимых открытий окружающего мира; 

 демонстрацию многообразия решений большинства профессиональных задач 

и жизненных проблем; 

 творческую самореализацию обучающихся в процессе создания образова-

тельных продуктов; 

 индивидуализацию обучения через возможность самостоятельно ставить це-

ли, осуществлять рефлексию собственной образовательной деятельности. 

Метод группового обучения предполагает организацию учебно-познавательной 

деятельности обучающихся в рамках функционирования разных типов малых групп, 

работающих как над общими, так и специфическими учебными заданиями. 

Метод деловой игры представляет собой вид имитационно-ролевого моделирова-

ния, в котором игровая ситуация максимально приближена к решению реальных про-

блем профессиональной деятельности. Данный метод предполагает моделирование 

определенной проблемы делового характера, в процессе разрешения которой студенты 

приобретают конкретный профессиональный опыт, развивают творческое мышление, 

получают опыт социальных отношений. 

 

Критерии оценки знаний студентов при проведении зачёта 
Зачёт проводится письменно в объёме учебной программы. 

Согласно п.6 Постановлению Министерства образования Республики Беларусь 

«Правила проведения аттестации студентов, курсантов, слушателей при освоении со-

держания образовательных программ высшего образования», утв. 29.05.2012 № 53, ре-

зультаты текущей аттестации в форме зачета оцениваются отметками «зачтено», «не 

зачтено». Положительной является отметка «зачтено», отметка «не зачтено» является 

неудовлетворительной. 

 

НЕЗАЧТЕНО: 
o  Отсутствие знаний и компетенций в рамках учебной программы дисциплины 

или отказ от ответа. Фрагментарные знания в рамках учебной программы дисциплины; 

Недостаточно полный объем знаний в рамках учебной программы дисциплины 

o  Неумение использовать научную терминологию дисциплины; 

o  Наличие в ответе грубых стилистических и логических ошибок; 

o  Изложение ответа на вопросы с существенными логическими ошибками; 

o  Слабое владение инструментарием учебной дисциплин, некомпетентность в 

решении стандартных задач; 

o  Неумение ориентироваться в основных концепциях и направлениях изучаемой 

дисциплины; 

 

ЗАЧТЕНО: 
o  Достаточный объем знаний в рамках учебной программы дисциплины; 

o  Использование научной терминологии; 

o  Стилистическое и логическое изложение ответа на вопросы, умение его исполь-

зовать в решении стандартных задач; 

o  Владение инструментарием учебной дисциплин, умение его использовать в ре-

шении стандартных задач; в решении учебных и профессиональных задач; 

o  Умение ориентироваться в концепциях и направлениях по изучаемой дисци-

плине и давать им оценку; 
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o  Способность самостоятельно применять типовые решения в рамках учебной 

программы; 

o  Активная самостоятельная работа на практических занятиях; 

o  Способность самостоятельно решать сложные проблемы в нестандартной ситу-

ации в рамках учебной программы; 

o  Полное усвоение основной и дополнительной литературы, рекомендованной 

учебной программой дисциплины; 

o  Умение ориентироваться в концепциях и направлениях по изучаемой дисци-

плине и давать им критическую оценку; 

 

Критерии оценки при тестовой форме контроля 

Количество контрольных вопросов – 40, которые случайным путем выбираются 

компьютером из базы предложенных и утвержденных на заседании кафедры тестовых 

заданий (с 1 правильным ответом). Время выполнения теста – 40 минут. 

Для подведения итогов выполнения теста предлагаются следующие критерии 

оценки: 

 

 

 

 

Оценка Мин. значение в % Макс. значение в % 

10 95 100 

9 87,5 92,5 

8 80 85 

7 75 77,5 

6 70 72,5 

5 65 67,5 

4 60 62,5 

3 55 57,5 

2 50 52,5 

1 Менее 50  
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ВОПРОСЫ К ЭКЗАМЕНУ 
 

1. Возникновение и развитие конфликтологии.  

2. Современная конфликтология в системе наук.  

3. Предмет и основные вопросы конфликтологии. 

4. Понятие конфликта как предмета конфликтологии.  

5. Классификация конфликтов (типы, виды конфликтов).  

6. Структура конфликта.  

7. Процесс развития конфликта.  

8. Конфликт и культура. 

9. Понятие внутриличностного конфликта. 

10. Основные виды внутриличностных конфликтов.  

11. Особенности переживания и последствия внутриличностного конфликта.  

12. Условия предупреждения и разрешения внутриличностного конфликта. 

13. Стратегия поведения в конфликте.  

14. Различия поведения людей в конфликте.  

15. Особенности межличностных конфликтов, их причины.  

16. Управление межличностными конфликтами.  

17. Конфликтные типы личности.  

18. Конфликт «отцов и детей».  

19. Возрастные особенности конфликтов. 

20. Специфика конфликта деловой сферы.  

21. Выявление причин отрицательного отношения людей друг к другу.  

22. «Кодекс поведения» в конфликте деловой сферы.  

23. Причины семейных конфликтов.  

24. Феномен «прощения» в психологии супружеских отношений.  

25. Процесс распада и дестабилизации семейных отношений. 

26. Гендер и конфликт.  

27. Гендерные стереотипы и конфликт.  

28. Половые различия мотивационной и эмоциональной сферы.  

29. Поведенческие стратегии мужчин и женщин в различных жизненных ситу-

ациях. 

30. Предотвращение и профилактика конфликта.  

31. Управление конфликтом и конфликтными отношениями на стадии его воз-

никновения.  

32. Использование результатов конфликтного взаимодействия.  

33. Проектирование и конструирование конфликта и его последствий. 

34. Организация переговорного процесса.  

35. Переговорные стили.  

36. Требования к участнику переговоров.  

37. Налаживание контакта в процессе общения в конфликте. 

38. Прием и передача информации в переговорном процессе.  

39. Способы достижения убедительности в переговорах. 

40. Основные методы разрешения конфликтов.  

41. Формы завершения конфликтов.  

42. Завершения конфликта с помощью посредника. 

43. Процесс медиации.  

44. Функции медиатора.  
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45. Стадии медиации.  

46. Анализ и разрешение конфликтных ситуаций.  

47. Действия учителя при педагогических конфликтах. 

48. Конфликтография и ее особенности.  

49. Диагностика оценки уровня конфликтности личности.  

50. Изучение устойчивости в конфликте. 

51. Изучение стиля поведения с использованием методики Л. Томаса.  

52. Диагностика в конфликтологии. 
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ВСПОМОГАТЕЛЬНЫЙ РАЗДЕЛ 

 

Учебно-тематический план дисциплины по модулям 

для специальности 1-23 01 04 04 «Психология. Педагогическая психология» 

Дневная форма получения образования 
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5 семестр 

Модуль I. Психология конфликта  

1. Конфликтология как 

отрасль прикладной 

социальной психоло-

гии 

2 2     

Анализ перво-

источников 

2. Анализ конфликта 
4 2     

Комбиниро-

ванные техно-

логии 

3. Внутриличностный 

конфликт 2 2     
Имитацион-

ные, игровые 

технологии 

4. Межличностные и 

групповые конфликты 
2 2     

Тест по моду-

лю  

  10 8      

Контроль модуля: тестирование 

Модуль II. Поведение личности в конфликте 

5. Специфика супруже-

ского конфликта 2 2   2  
Комбиниро-

ванные техно-

логии 

6. Особенности поведе-

ния мужчины и жен-

щины в конфликте 

2 2     

Рефераты 

 эссе 

  4 4  2   

Контроль модуля: тестирование 

Модуль III.Технологии решения конфликтов 

7. Способы выхода их 

конфликта 2 2   2  

Подготовку 

реферата, эссе 

по выбранной 

теме 

8. Медиация как одна из 

основных форм разре-

шения конфликтов 

2 2   2  

Кейс-

техгологии 

 

  4 4   4   

Контроль модуля: тестирование 

Модуль IV.Практикум по конфликтологии 

9. Роль психологического 2 2     Тренинговые 
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тренинга в конфликто-

логии 

технологии 

10. Диагностика в кон-

фликтологии 2 2   2 

 Практические 

умения и 

навыки по 

курсу 

  4 4   2   

Контроль модуля: тестирование 

 Контроль УСР     2   

  22 20   10   

  

 

 

Учебно-тематический план дисциплины по модулям 

для специальности 1-86 01-01 «Социальная работа 

(социально-психологическая деятельность)» 

Дневная форма получения образования 

 

Н
о
м

ер
 р

аз
д

ел
а,

 т
ем

ы
 

Название раздела,  

темы 

Количество аудиторных часов 

Ф
о
р
м

а 
к
о
н

тр
о
л
я 

Л
ек

ц
и

и
 

П
р
ак

ти
ч
ес

к
и

е 

за
н

я
ти

я 

С
ем

и
н

ар
ск

и
е 

за
н

я
ти

я 

Л
аб

о
р
ат

о
р
н

ы
е 

 

за
н

я
ти

я 

К
о
л
и

ч
ес

тв
о
 ч

ас
о
в
  

У
С

Р
 

И
н

о
е 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

Модуль I. Психология конфликта 

1 Конфликтология 

как отрасль приклад-

ной социальной  

психологии 

2    

  Анализ перво-

источников 

2 Анализ конфликта 2 2     Комбинирован-

ные технологии 

3 Внутриличностный 

конфликт 2 2   
Эссе  Имитационные, 

игровые техно-

логии 

4 Межличностные и 

групповые конфликты 
2 2   

Мет-ка 

Томаса 
 Тест по модулю  

Итоговый контроль по Модулю 1: контрольное тестирование 

Модуль II. Поведение личности в конфликте 

5 Межличностные  

конфликты в деловой 

сфере 
2 2   

Пси-

ходиа-

гно-

стика 

 Подготовку ре-

ферата, эссе по 

выбранной теме 

6 Специфика супруже-

ского конфликта 2 2   
Рефе-

раты 

 эссе 

 Комбинирован-

ные технологии 

7 Особенности поведе-

ния мужчины и жен-

щины в конфликте 
2 2   

Кейс-

техго-

логии 

 

 Тест по модулю 
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Итоговый контроль по Модулю 2: контрольное тестирование 

Модуль III.Технологии решения конфликтов 

8 Конструктивные спо-

собы разрешения кон-

фликтов 
2    

Эссе  Работа с психо-

диагностиче-

ским материа-

лом 

9 Технологии общения в 

конфликте 2 2   

Пси-

ходиа-

гно-

стика 

 Имитационные, 

игровые техно-

логии 

10 Способы выхода их 

конфликта 2 2   
Прак. 

навы-

ки 

 Подготовку ре-

ферата, эссе по 

выбранной теме 

11 Медиация как одна из 

основных форм разре-

шения конфликтов 

2 2   

Кейс-

моде-

ли 

 Тест по модулю 

Итоговый контроль по Модулю 3: контрольное тестирование 

Модуль IV.Практикум по конфликтологии 

12 Обучение навыкам 

анализа конфликтной 

ситуации 
2 2   

Кейс-

моде-

ли 

 Работа с психо-

диагностиче-

ским материа-

лом 

13 Технологии индивиду-

альной работы кон-

фликтолога 

2 2   

Прак. 

навы-

ки 

 Имитационные, 

игровые техно-

логии 

14 Роль психологического 

тренинга в конфликто-

логии 
2 2   

Тре-

нинго-

вые 

тено-

логии 

 Тест по модулю 

15 Диагностика в кон-

фликтологии 
2 

 

 
  

Пси-

ходиа-

гно-

стика 

 

 Практические 

умения и навы-

ки по курсу 

Итоговый контроль по Модулю 4: контрольное тестирование 

Всего: 30 24      
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ДИАГНОСТИЧЕСКИЕ МАТЕРИАЛЫ УЧЕБНОЙ ДИСЦИПЛИНЫ 

 

КОНФЛИКТОГРАФИЯ 

(Н.Ф. Вишнякова) 

  

Ценность конфликтографии состоит в упорядоченности целесообразных подхо-

дов, что помогает выявлять истинные причины проблемы. Конфликтограмма расширит 

ваше видение проблемы. Используйте ее и при планировании сложных стратегий. Са-

мые важные позиции напишите красным цветом. Конфликтография - это взгляд в бу-

дущее, поиск перспектив. Конфликтограмма даст возможность установить законные 

нужды партнеров, скрываемые за вербальными требованиями. Она поможет вам уви-

деть конфликт под другим углом зрения. Это будет способствовать получению новой 

информации и новому пониманию иногда скрытых причин конфликта. 

 

 Проблемные вопросы   Мои  Партнера   Коллектива  Общие  

1. Проблема:  

- открытая  

- скрытая  

        

        

        

2. Препятствия: 

- внешние  

- внутренние  

        

        

        

3. Опасения: 

- реальные  

- мнимые  

        

        

        

4. Сильные стороны:  

- объективные  

- субъективные  

        

        

        

5. Возможность поддержки          

6. Недостающая информация          

7. Потребности и желаемый результат         

     

Очень важен последний пункт конфликтограммы: ищите общие точки зрения, по-

требности и интересы – это перспектива развития ситуации. Она может составляться 

наедине или с группой конфликтующих. 

После составления индивидуальных конфликтограмм их обсуждают, что приво-

дит к решению конфликта. 
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СТРАТЕГИИ ПОВЕДЕНИЯ В КОНФЛИКТЕ 

(К Томас) 

 

Инструкция: Выберите из каждой пары утверждений тот вариант, который наибо-

лее Вам подходит. 

1. а) иногда я предоставляю возможность другим взять на себя ответственность за 

решение спорного вопроса 

 б) Вместо того, чтобы обсуждать то, в чем мы оба расходимся, я стараюсь об-

ратить внимание на то, в чем мы оба согласны. 

2. а) Я стараюсь найти компромиссное решение 

 б) Я пытаюсь уладить все с учетом всех интересов другого человека и моих 

собственных. 

3. а) Обычно я настойчиво стремлюсь добиться своего 

 б) Иногда я жертвую своими собственными интересами ради интересов друго-

го человека 

4. а) Я стараюсь найти компромиссное решение 

 б) Я стараюсь не задеть чувств другого человека 

5. а) Улаживая спорную ситуацию, я все время пытаюсь найти поддержку у дру-

гого 

 б) Я стараюсь делать все, чтобы избежать бесполезной напряженности 

6.  а) Я пытаюсь избежать неприятности для себя 

 б) Я стараюсь добиться своего 

7. а) Я стараюсь отложить решение спорного вопроса, с тем чтобы со временем 

решить его окончательно 

 б) Я считаю возможным в чем-то уступить, чтобы добиться другого 

8. а) Обычно я настойчиво стремлюсь добиться своего 

 б) Я первым делом стремлюсь определить то, в чем состоят все затронутые ин-

тересы и спорные вопросы. 

9. а) Думаю, что не всегда стоит волноваться из-за каких-то возникших разногла-

сий 

  б) Я предпринимаю усилия, чтобы добиться своего 

10.  а) Я твердо стремлюсь добиться своего 

  б) Я пытаюсь найти компромиссное решение 

11. а) Первым делом я стремлюсь ясно определить то, в чем состоят все затрону-

тые интересы и спорные вопросы 

  б) Я стараюсь успокоить другого и, главным образом, сохранить наши отно-

шения 

12. а) Зачастую я избегаю занимать позицию, которая может вызвать споры 

  б) Я даю возможность другому в чем-то остаться при своем мнении, если он 

также идет на встречу. 

13. а) Я предлагаю среднюю позицию. 

  б) Я настаиваю, чтобы все было сделано по-моему 

14. а) Я сообщаю другому свою точку зрения и спрашиваю о его взглядах 

  б) Я пытаюсь показать другому логику и преимущество моих взглядов.  

15. а) Я стараюсь успокоить другого и сохранить наши отношения. 

  б) Я стараюсь сделать все необходимое, чтобы избежать напряжения 

16. а) Я стараюсь не задеть чувств другого 

  б) Я обычно пытаюсь убедить другого в преимуществах моей позиции. 

17. а) Обычно я настойчиво стремлюсь добиться своего. 

  б) Я стараюсь сделать все, чтобы избежать бесполезной напряженности. 
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18. а) Если это сделает другого счастливым, я дам ему возможность настоять на 

своем 

  б) Я дам другому возможность остаться при своем мнении, если он идет мне 

на встречу 

19. а) Первым делом я пытаюсь определить то, в чем состоят все затронутые ин-

тересы и спорные вопросы. 

  б) Я стараюсь отложить спорные вопросы с тем, чтобы со временем решить 

их окончательно. 

20. а) Я пытаюсь немедленно преодолеть наши разногласия 

  б) Я стараюсь найти наилучшее сочетание выгод и потерь для нас обоих. 

21. а) Ведя переговоры, стараюсь быть внимательным к другому 

  б) Я всегда склоняюсь к прямому обсуждению проблемы 

22. а) Я пытаюсь найти позицию, которая находиться посередине между моей и 

позицией другого человека. 

  б) Я отстаиваю свою позицию. 

23. а) Как правило, я озабочен тем, чтобы удовлетворить желания каждого из нас 

  б) Иногда предоставляю другим взять на себя ответственность за решение 

спорного вопроса 

24. а) Если позиция другого кажется ему очень важной, я стараюсь идти ему на 

встречу. 

  б) Я стараюсь убедить другого пойти на компромисс. 

25. а) Я пытаюсь убедить другого в своей правоте 

  б) Ведя переговоры, я стараюсь быть внимательным к аргументам другого. 

26. а) Я обычно предлагаю среднюю позицию 

  б) Я почти всегда стремлюсь удовлетворить интересы каждого из нас 

27. а) Зачастую стремлюсь избежать споров 

  б) Если это сделает человека счастливым, я дам ему возможность настоять на 

своем. 

28. а) Обычно я настойчиво стремлюсь добиться своего 

  б) Улаживая ситуацию, я обычно стремлюсь найти поддержку у другого. 

29. а) Я предлагаю среднюю позицию 

  б) Думаю что не всегда стоит волноваться из-за возникающих разногласий. 

30. а) Я стараюсь не задеть чувств другого. 

  б) Я всегда занимаю такую позицию в споре, чтобы мы совместно могли до-

биться успеха. 

 

  соперник сотрудник компромисс избегание приспособ 

1    А Б 

2  Б А   

3 А    Б 

4   А  Б 

5  А  Б  

6 Б    А 

7   Б А  

8 А Б    

9 Б   А  

10 А  Б   

11  А   Б 

12   Б А  

13 Б  А   
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14 Б А    

15    Б А 

16 Б    А 

17 А   Б  

18   Б  А 

19  А  Б  

20  А Б   

21  Б  А  

22 Б  А   

23  А  Б  

24   Б  А 

25 А    Б 

26  Б А   

27    А Б 

28 А Б    

29   А Б  

30  Б   А 

 

Интерпретация теста К. Томаса 

Соперничество (борьба). «Соперник» почти всегда и во всем непреклонен. Зача-

стую за «Соперником» скрываются лидерские качества. Скорее всего, этот человек бу-

дет настаивать на собственной точке зрения. Он будет настойчиво стремиться добиться 

своего и настаивать на собственном понимании. Обычно показывает другим логику и 

преимущество своих взглядов. 

Сотрудничество (содействие) - это наиболее учитывающий интересы обеих сто-

рон стиль. Такие люди вместо того, чтобы обсуждать в чем расходятся стороны, обра-

щают внимание на то, что есть общего, с чем оба согласны - наилучшее сочетание вы-

год для всех. Первым делом, они определяют, в чем состоят все затронутые интересы и 

спорные вопросы, а затем делают все возможное, чтобы эти интересы учитывались с 

обеих сторон. 

Компромисс - одна из самых популярных форм стиля поведения в конфликтной 

ситуации. Почти не уступая своих позиций, но в то же время находя общие точки со-

прикосновения с оппонентом, человек владеющий стилем поведения «компромисс» 

вполне способен находить конструктивные решения поставленных задач. Такие люди 

дают возможность другому остаться в чем-то при своем мнении, если им также идут 

навстречу.  

Стратегия поведения в конфликтной ситуации – приспособление (уступки). Это 

значит, что человек не любит конфликтов, поэтому, чтобы избежать излишней напря-

женности, подстраивается под ситуацию. Его собственное мнение спрятано где-то глу-

боко, и никто не знает какое оно. Обычно в споре такие люди занимают нейтральную 

позицию. Стараются успокоить другого, и главным образом сохранить отношения, и 

избежать неприятности для себя. 

Избегание (уход). Такие люди стараются делать все, чтобы избежать ненужной, 

на их взгляд, напряженности. Стремятся избегать споров, пытаются сделать их наибо-

лее конструктивными. Иногда они предпочитают дать другим возможность решить 

спорный вопрос. 
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ТЕСТ А. ЕРШОВА 

 «Конфликтные ситуации» 
  

Методика выявления преобладания у руководителя в решении конфликтов четы-

рех ориентации: 

Д – на интерес дела, цели, плана и т.д.; 

С – на себя, на свой личный опыт; 

О – на официальную субординацию, мнение вышестоящего руководителя; 

К – на коллектив, поддержку хороших отношений с окружающими. 

Преобладание суммы Д и С - инициативный тип; О и К - исполнительный тип. 

Предлагается набор типичных производственных ситуаций, каждая из которых 

снабжена четырьмя вариантами решения. Внимательно ознакомьтесь с содержанием 

ситуации, проанализируйте каждое решение и выберите тот вариант, который считаете 

наиболее правильным. Помните, что на каждую ситуацию вы можете выбрать только 

один ответ. 

Д – 1г, 2а, За, 46, 5в, 6а, 7а, 8в, 96, 10г. 

С – 1в, 2в, 36, 4г, 5г, 66, 7г, 86, 9в, 10в. 

О – 1а, 26, Зг, 4в, 5а, 6г, 7в, 8а, 9г, 10а. 

К – 16, 2г, Зв, 4а, 56, 6в, 76, 8г, 9а, 106. 

Ситуация 1. Ваш непосредственный начальник, минуя вас, дает задание вашему 

подчиненному, который уже занят выполнением срочной работы. Вы и ваш начальник 

считаете свои задания неотложными. 

Выберите наиболее приемлемый вариант решения: 

а) буду строго придерживаться субординации, не оспаривая решение начальника, 

предложу подчиненному отложить выполнение моего задания; 

б) все зависит от того, насколько авторитетен в моих глазах начальник; 

в) выражу свое несогласие с решением начальника, предупрежу его о том, что 

впредь в таких случаях буду отменять его задания, поручаемые подчиненному без 

предварительного согласования со мной. Совместно договоримся об очередности вы-

полнения заданий; 

г) в интересах дела отменю задание начальника, прикажу подчиненному продол-

жить начатую работу. 

Ситуация 2. Между вашими подчиненными возник конфликт, который мешает 

им успешно работать. Каждый из них в отдельности обращался к вам с тем, чтобы вы 

приняли его сторону и разрешили конфликт. 

Ваша позиция: 

а) мое дело – не допустить, чтобы они конфликтовали на работе, а решить сам 

конфликт- это их личное дело; 

б) поручу разобраться в этом общественные организации; 

в) прежде всего мне надо разобраться в причинах конфликта и самому найти спо-

соб их примирить. Впоследствии обязательно привлеку общественность; 

г) выясню, кто из членов коллектива служит авторитетом для конфликтующих, и 

буду воздействовать на них через этих людей. 

Ситуация 3. В самый напряженный период завершения планового задания в ва-

шем коллективе совершен неблаговидный поступок: нарушена трудовая дисциплина, в 

результате чего допущен брак. Вам неизвестен виновник или виновники. Однако надо 

выявить виновных и наказать. 

Что предпринять в данной ситуации? 

а) оставить выяснение фактов по этому делу до окончания выполнения плановой 

работы (если срок окончания позволяет уложиться в отведенное для разбора время); 



 

100 

б) заподозренных в поступке вызвать к себе и строго поговорить с ними с глазу на 

глаз, предложив назвать виновных; 

в) сообщить о случившемся активу коллектива, предложить ему обсудить со-

здавшееся положение и выявить конкретных виновников; 

г) для повышения дисциплины и производительности труда, не теряя времени на 

разговоры, провести собрание коллектива, потребовать выявления и наказания винов-

ных, предупредить о недопущении подобных фактов. 

Ситуация 4. Вам предоставлена возможность назначить себе заместителя. Имеет-

ся несколько кандидатур. Каждый из претендентов отличается перечисленными ниже 

качествами. 

Выберите одного кандидата: 

а) первый предпочитает избегать конфликтов с людьми, стремится, прежде всего, 

к тому, чтобы наладить доброжелательные товарищеские отношения, создать в коллек-

тиве атмосферу взаимного доверия, дружеского расположения, что, однако, не всеми 

понимается правильно; 

б) второй предпочитает в интересах дела идти на конфликт с людьми, не боится 

испортить личные отношения ради поставленной цели; 

в) третий предпочитает строго придерживаться своих должностных прав и обя-

занностей, требует того же от вас и своих подчиненных, добивается четкого выполне-

ния работы; 

г) четвертый всегда сосредоточен на достижении своей цели, напорист в органи-

зационных вопросах, стремится добиться своего, не придает большого значения возни-

кающим во взаимоотношениях с подчиненными недоразумениям и конфликтам. 

Ситуация 5. Вам предоставлена возможность назначить себе заместителя. Кан-

дидатуры отличаются друг от друга следующими особенностями во взаимоотношениях 

с начальством: 

а) первый быстро соглашается с мнением, указаниями вышестоящего начальства, 

безоговорочно и пунктуально выполняет любое его задание независимо от своего от-

ношения к делу; 

б) второй может быстро соглашаться с мнением, указаниями начальника и безого-

ворочно в срок выполнить любое его задание, но только в том случае, если начальник 

лично авторитетен в его глазах; 

в) третий обладает неуживчивым характером, склонен к спорам, бывает замкнут, 

неконтактен, но зато очень опытный специалист, умелый организатор, творчески вы-

полняет любую работу и добивается оптимальных результатов; 

г) четвертый обладает богатым опытом и профессиональными способностями в 

области предстоящей работы, но всегда стремится все решить самостоятельно, избегать 

лишних контактов с начальством, не любит, когда ему мешают, ответственен, обладает 

чувством собственного достоинства. 

Выберите одного кандидата. 

Ситуация 6. Ваш подчиненный по причине недисциплинированности не выпол-

нил задания в срок, хотя обещал сделать эту важную работу к намеченной дате. 

Ваша реакция: 

а) сначала добиться выполнения задания, а затем уже поговорить наедине, если 

надо – наказать; 

б) поговорить с ним наедине, выяснить и обсудить причину срыва, добиться вы-

полнения работы, наказать в случае повторного нарушения вдвойне; 

в) сначала поговорить с теми, кто больше знает о провинившемся, посоветоваться 

о том, какую форму воздействия применить к нему; 
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г) отменить задание, передать вопрос на решение администрации. В дальнейшем 

вести тщательный контроль за его работой, вовремя исправлять ошибки. 

Ситуация 7. Один из членов вашего коллектива внезапно заболел. Все сотрудники 

заняты срочной работой. Работа отсутствующего также должна быть выполнена в срок. 

Как вы поведете себя в такой ситуации? 

а) распоряжусь: «Вы возьмете эту работу, вы займетесь другим делом, а вы помо-

гите товарищам, когда выполните свою работу»и т.д.; 

б) предложу: «Давайте подумаем вместе, кто возьмет на себя эту работу. Ведь она 

вей равно должна быть сделана. Пусть каждый скажет, что он должен выполнить в этот 

период, а затем мы решим вместе, как выполнить работу за заболевшего»; 

в) скажу коллективу: «Я очень перегружен работой, распределитека сами между 

собой эту работу. Выручайте друг друга и коллектив. Он поправится и тогда отработа-

ет. Давайте, принимайтесь за дело»; 

г) скажу так: «Если никто из вас не сможет выполнить эту работу, я сам сделаю ее».  

Ситуация 8. У вас создались натянутые отношения с коллегой, равным вам по 

должности. Допустим, что причины этого вам не совсем ясны, но нормализовать отно-

шения необходимо. 

Что вы предпримете в первую очередь, для того чтобы устранить напряженность 

во взаимоотношениях с коллегой: 

а) открыто вызову его на откровенный разговор, чтобы выяснить истинные при-

чины натянутых отношений; 

б) прежде всего попытаюсь разобраться в своем собственном поведении по отно-

шению к коллеге; 

в) в первую очередь обращу внимание коллеги на деловые вопросы, которые 

страдают от наших натянутых взаимоотношений; 

г) обращусь к другим коллегам, которые хорошо его знают, и попрошу их быть 

посредниками в нормализации наших отношений. 

Ситуация 9. Однажды вы услышали, что четверо руководителей спорят о том, 

как лучше обращаться с подчиненными. 

К какой из четырех точек зрения присоединитесь вы: 

а) чтобы подчиненный хорошо работал, нужно подходить к нему индивидуально, 

учитывая его характер и темперамент, считаясь с его личностью, его интересами и по-

требностями, 

б) все это мелочи, главное в оценке людей - их деловые качества, исполнитель-

ность. Каждый должен делать то, что ему положено; 

в) успеха в руководстве можно добиться лишь в том случае, если подчиненные 

доверяют своему руководителю, любят его; 

г) лучшие стимулы в работе – четкий приказ, приличная зарплата и своевремен-

ная премия. 

Ситуация 10. При распределении премии некоторые работники коллектива по-

считали, что их незаслуженно обошли и обратились к вам с жалобой. 

Что вы ответите? 

 а) премии распределяет и утверждает премиальная комиссия, а я тут не причем; 

б) не волнуйтесь, вы получите премию в следующий раз; 

 в) хорошо, я еще раз обдумаю этот вопрос, постараюсь учесть ваши претензии; 

г) премия распределена согласно утвержденному положению в соответствии с 

трудовыми достижениями каждого. 
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САМОДИАГНОСТИКА 
 

Вспомните свои взаимоотношения со значимыми для вас людьми. Все ли вас 

устраивает? 

 

Проблемы  

во  

взаимоотношениях 

Какое  

отрицатель-

ное качество  

вас больше 

всего раздра-

жает в себе 

Что вы  

чувствуете 

при обраще-

нии с разны-

ми людьми 

Определите 

несколько  

видимых  

и особенно 

невидимых 

причин 

Что надо  

изменить 

На учебе (работе)         

В семье         

С родственниками         

С друзьями         

 

Помните! Самые трудные – внутренние конфликты. Иногда они становятся ча-

стью «теневой» стороны нашей личности независимо от сознательных устремлений, 

чтобы не попадать в них, необходимо познать себя. Предлагаемые тесты позволят вам 

лучше увидеть свои достоинства и недостатки, взглянуть на себя со стороны. Осозна-

ние – один из самых верных путей освобождения от внутренних разрушительных кон-

фликтов. 
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ДИДАКТИЧЕСКИЕ МАТЕРИАЛЫ 

 

ОСОБЕННОСТИ ЭФФЕКТИВНОГО ОБЩЕНИЯ  

В КОНФЛИКТНОМ ВЗАИМОДЕЙСТВИИ 

 

Основное содержание технологий эффективного общения в конфликтном взаимо-

действии в конечном итоге сводится к соблюдению определенных правил и норм об-

щения. Такие правила и нормы в большом количестве представлены в отечественной и 

зарубежной литературе. Здесь мы приведем наиболее существенные из них. 

 Концентрируйте внимание на говорящем, его сообщении. 

 Уточняйте, правильно ли вы поняли как общее содержание принимаемой ин-

формации, так и ее детали. 

 Сообщайте другой стороне в перефразированной форме смысл принятой ин-

формации. 

 В процессе приема информации не перебивайте говорящего, не давайте советы, 

не критикуйте, не подводите итог, не отвлекайтесь на подготовку ответа. Это можно 

сделать после получения информации и ее уточнения. 

 Добивайтесь, чтобы вас услышали и поняли. Соблюдайте последовательность 

сообщения информации. Не убедившись в точности принятой партнером информации, 

не переходите к новым сообщениям. 

 Поддерживайте атмосферу доверия, взаимного уважения, проявляйте эмпатию 

к собеседнику. 

 Используйте невербальные средства коммуникации: частый контакт глаз; ки-

вание головы в знак понимания и другие, располагающие к конструктивному диалогу 

приемы. 

Ниже приведем таблицу значения некоторых жестов и поз, которые могут помочь 

понять поведение и состояние партнера. 

 

 

ПРАКТИЧЕСКИЕ РЕКОМЕНДАЦИИ ПО ПОВЕДЕНИЮ ЛИЧНОСТИ  

В КОНФЛИКТНОЙ СИТУАЦИИ 

 

1. Сдерживайте отрицательные эмоции! Помните, что именно улыбка стирает 

их с лица. 

2. Проявляйте выдержку и спокойствие в конфликтной ситуации. 

3. Не втягивайте других людей в конфликт. 

4. Не угрожайте оппоненту. 

5. Не стремитесь доминировать в общении. Будьте диалогичны. 

6. Используйте конфликт как теоретическую возможность выхода на новый 

уровень задач и взаимоотношений. 

7. Обсуждайте проблему с точки зрения нужд и потребностей каждого. 

8. Соблюдайте правила продуктивного слушания. 

9. Подумайте не только о том, что сказать, но и о том, как это сказать. Исполь-

зуйте тактику вопросов. 

10.  Ищите добрые намерения за фасадом недоброго поведения. 

11.  Создавайте взаимоотношения на равных – «власть с», а не «власть над». 

12.  Пользуйтесь «тактикой салями», разбейте проблему на более мелкие и «удо-

боваримые» куски. 

13.  Владейте разными стратегиями поведения в конфликтной ситуации. Исполь-

зуйте оптимальный для конкретного случая стиль. 
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14.  Помните об «Эффекте трех Д»: добросовестность, доброжелательность, до-

ступность в общении. 

15.  Прощайте себя и других. 

16.  Конфликт лишь маленький «кусочек социальной жизни». Отведите ему 

должное место. Будьте готовы общаться с тем, с кем еще вчера вы были в конфликте. 

 

 

Формы проявления внутренних конфликтов 

 

Форма 

проявления 
Симптомы 

Неврастения 
Невыносимость к сильным раздражителям; подавленное настроение; 

снижение работоспособности; плохой сон; головные боли 

Эйфория 
Показное веселье;  

выражение радости неадекватно ситуации; «смех сквозь слезы» 

Регрессия 
Обращение к примитивным формам поведения;  

уход от ответственности 

Проекция 
Приписывание негативных качеств другому; критика других, часто 

необоснованная  

Номадизм 
Частое изменение места жительства,  

места работы, семейного положения 

Рационализм Самооправдание своих поступков, действий 

 

 

 

Способы разрешения внутриличностных конфликтов 

 

Способ  

разрешения 

Содержание действий 

Компромисс Сделать выбор в пользу какого-то варианта и приступить к его реа-

лизации 

Уход Уход от решения проблемы 

Переориентация Изменение притязаний в отношении объекта, вызвавшего внутрен-

нюю проблему 

Сублимация Перевод психической энергии в другие сферы деятельности – заня-

тия творчеством, спортом, музыкой  

Идеализация Предавание мечтаниям, фантазиям, уход от действительности  

Вытеснение Подавление чувств, устремлений, желаний 

Коррекция Изменение Я-концепции в направлении достижения адекватного 

представления о себе 
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Управление межличностными конфликтами 
 

№ 

п/п 
Этап управления Основное содержание 

1 Прогнозирование 
конфликта 

Изучение индивидуально-психологических особенностей 
сотрудников; знание и анализ ранних симптомов скрытого 
конфликта, на стадии возникновения конфликтной ситуации 
(ограничение отношений, подчеркнуто-официальная форма 
общения, критические высказывания в адрес соперника) 

2 Предупреждение 
конфликта 

На основе углубленного анализа причин и факторов назре-
вающего конфликта предпринять меры по их нейтрализа-
ции; педагогические меры: беседа, разъяснение, формиро-
вание культуры межличностных отношений; администра-
тивные меры: изменение условий труда; перевод потенци-
альных конфликтантов в разные подразделения, смены  

3 Регулирование  
конфликта 

Добиться признания конфликтующими реальности кон-
фликта; напомнить конфликтующим о соблюдении кор-
ректности поведения во взаимоотношениях; использовать 
все технологии; ограничить число участников конфликта, не 
допустить вовлечение в конфликт других сотрудников 

4 Разрешение  
конфликта 

Исходя из оценки глубины конфликта предпринять один из спо-
собов разрешения: административный или педагогический 

 

Модели поведения в переговорах 
 

Тип по-

веде- 

ния 

 

Характеристика поведения  

(мотивы) 

 

Адекватный стиль общения 

Избегаю-
щий 

Отказывается приступать к об-
суждению конфликтной пробле-
мы. Стремится уйти от обсужда-
емой проблемы, изменить пред-
мет обсуждения. (Мотивами та-
кого поведения могут быть: чув-
ство вины, отсутствие понимания 
сути проблемы и др.) 

Проявлять настойчивость, добиваться 
продолжения обсуждения проблемы. 
Быть активным, овладеть инициативой. 
Заинтересовать партнера показом вариан-
тов решения проблемы и возможных по-
ложительных результатов 

Уступа-
ющий 

Соглашается на любое предложе-
ние, в том числе и невыгодное для 
себя. (Мотивом такого поведения 
могут быть: стремление избавиться 
от дискомфорта, вызванного кон-
фликтной ситуацией, заниженная 
оценка предмета конфликта) 

Важно всесторонне обсудить принимае-
мое соглашение. Выяснить степень заин-
тересованности партнера в соглашении и 
показать его выгоду. Четко оговорить 
сроки выполнения и формы контроля за 
реализацией соглашения 

Отрица-
ющий 

Утверждает, что проблема неакту-
альна, конфликтная ситуация раз-
решится сама собой. Не проявляет 
усилий для достижения соглаше-
ния. (Мотивами такого поведения 
могут быть отсутствие понимания 
сути проблемы, уход от диском-
форта, связанного с конфликтами)  

Необходимо всячески показывать нали-
чие проблемы, ее сложность и опасность. 
Проявлять инициативу в обсуждении 
спорной проблемы. Создавать блаюпри-
ятную атмосферу для обсуждения про-
блемы. Показывать пути и возможности 
разрешения проблемы 
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Наступа-
ющий 

Стремится к успеху, принятию 
решения в свою пользу. Отвер-
гает аргументы и доводы оппо-
нента. Проявляет напор, агрес-
сию. (Мотивами такого поведе-
ния могут быть: неосознанное 
стремление к победе, завышен-
ная оценка предмета конфликта, 
амбиции.) 

Необходимо проявлять спокойствие, 
осмотрительность. Показывать свою по-
зицию достаточно твердой и убедитель-
ной. Давать понять, что односторонних 
уступок не может быть. Предлагать свои 
варианты компромисса, разрешения про-
блемы 

 

 
Значения некоторых жестов и поз в конфликтологии 

 

№ 

п/п 
Жесты, позы Состояние собеседника 

1 Раскрытые руки ладонями вверх Искренность, открытость 

2 Расстегнут пиджак (или снимается) Открытость, дружеское расположение 

3 
Руки спрятаны (за спину, в карманы) Чувство собственной вины или напря-

женное восприятие ситуации 

4 Руки скрещены на груди Защита, оборона 

5 

Кулаки сжаты (или пальцы вцепились 

в какой-нибудь предмет так, что по-

белели суставы) 

Защита, оборона 

6 Кисти рук расслаблены Спокойствие 

7 

Человек сидит на краешке стула, 

склонившись вперед, голова слегка 

наклонена и опирается на руку  

Заинтересованность 

8 Голова слегка наклонена набок Внимательное слушание 

9 

Человек опирается подбородком на 

ладонь, указательный палец вдоль 

щеки, остальные пальцы ниже рта 

Критическая оценка 

10 

Почесывание подбородка (нередко 

сопровождается легким прищурива-

нием глаз) 

Обдумывание решения 

11 Ладонь захватывает подбородок Обдумывание решения 

12 
Человек медленно снимает очки, 

тщательно протирает стекла 

Желание выиграть время, подготовка к 
решительному сопротивлению 

13 Человек расхаживает по комнате Обдумывание трудного решения 

14 Пощипывание переносицы Напряженное сопротивление 

15 
Человек прикрывает рот рукой во 

время своего высказывания 

Обман 

16 
Человек прикрывает рот рукой во 

время слушания 

Сомнение, недоверие к говорящему 

17 Человек старается на вас не смотреть  Скрытность, утаивание своей позиции 

18 Взгляд в сторону от вас Подозрение, сомнение 

19 
Говорящий слегка касается носа или 

века (обычно указательным пальцем) 

Обман 

20 
Слушающие слегка касаются века, 

носа или уха 

Недоверие к говорящему 
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21 
При рукопожатии человек держит 
свою руку сверху 

Превосходство, уверенность 

22 
При рукопожатии человек держит 
свою руку снизу 

Подчинение 

23 
Хозяин кабинета начинает собирать 
бумаги на столе 

Разговор окончен 

24 
Ноги или все тело человека обраще-
ны к выходу 

Желание уйти 

25 
Рука человека находится в кармане, 
большой палец снаружи  

Превосходство, уверенность 

26 
Говорящий жестикулирует сжатым 
кулаком 

Демонстрация власти, угроза 

27 Пиджак застегнут на все пуговицы Официальность, подчеркивание дистанции 

28 Человек сидит верхом на стуле Агрессивное состояние 

29 Зрачки расширены Заинтересованность или возбуждение 

30 Зрачки сузились Скрытость, утаивание позиции 

 

 

Основные причинные факторы конфликтов (В. Линкольн) 

 

Тип факторов 

и их основное содержание 
Формы проявления 

Информационные факторы –  

неприемлемость информации 

для одной из сторон 

Неполные и неточные факты; слухи, невольная 

дезинформация; преждевременная информация или 

информация, переданная с опозданием; ненадеж-

ность источников информации; посторонние факты; 

неадекватные акценты 

Поведенческие факторы –  

неуместность, грубость,  

бестактность  

Стремление к превосходству; проявление агрес-

сивности; эгоизма; нарушение обещаний; непроиз-

вольное нарушение комфортных отношений 

Факторы отношений –  

неудовлетворенность от взаи-

модействия между сторонами 

Дисбаланс в отношениях; несовместимость по 

ценностям, по интересам, манерам поведения и об-

щения; различие в образовательном уровне; классо-

вые различия; негативный опыт отношений в про-

шлом; низкий уровень доверия и авторитетности 

Ценностные факторы –  

противоположность принци-

пов поведения 

Верования и поведение (предрассудки, предпочте-

ния, приоритеты); приверженность к групповым тра-

дициям, ценностям, нормам; религиозные, культур-

ные, политические и другие ценности; нравственные 

ценности (представления о добре и зле, справедливо-

сти и несправедливости) 

Структурные факторы –  

относительно стабильные 

объективные обстоятельства, ко-

торые трудно поддаются изме-

нению 

Власть, система управления; право собственности; 

нормы поведения, «правила игры»; социальная при-

надлежность 
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Варианты проведения групповой дискуссии по выработке  

 конструктивных решений конфликтных ситуаций 

 

Ситуация 1 

Ваш подчиненный, зрелый и талантливый специалист творческого типа, облада-

ет статусом и личностными достижениями, пользуется большой популярностью у де-

ловых партнеров, решает любые проблемы и великолепно взаимодействует в коллекти-

ве. Вместе с тем у вас не сложились отношения с этим работником. Он не воспринима-

ет вас как руководителя, ведет себя достаточно самоуверенно и амбициозно. 

В его работе вы нашли некоторые недочеты и решили высказать ему критиче-

ские замечания, однако ваш предыдущий опыт свидетельствует о его негативной реак-

ции на критику: он становится раздражительным и настороженным. Как себя вести? 

 

Ситуация 2 

Вслед за кратким выговором вы сказали работнику несколько приятных слов. 

Наблюдая за партнером, вы заметили, что его лицо, поначалу несколько напряженное, 

быстро повеселело. К тому же он начал весело шутить и балагурить, рассказал пару 

свежих анекдотов и историю, которая произошла сегодня у него в доме. 

В конце разговора вы поняли, что критика, с которой вы начали разговор, не 

только не была воспринята, но и как бы забыта. Вероятно, он услышал только прият-

ную часть разговора. Что вы предпримете? 

 

Ситуация 3 

Всякий раз, когда вы ведете серьезный разговор с одной из ваших подчиненных, 

критикуете ее работу и спрашиваете, почему она так поступает, она отделывается мол-

чанием. Вам это неприятно, вы не знаете толком, с чем связано ее молчание, восприни-

мает она критику или нет, вы расстраиваетесь и злитесь. Что же можно предпринять, 

чтобы изменить ситуацию? 

 

Ситуация 4 

Вы критикуете одну свою служащую, она реагирует очень эмоционально. Вам 

приходится каждый раз свертывать беседу и не доводить разговор до конца. Вот и сей-

час, после ваших замечаний – она расплакалась. Как довести до нее свои соображения? 

 

Ситуация 5 

У вас в подразделении есть несколько подчиненных, которые совершают немо-

тивированные действия. Вы видите их постоянно вместе, при этом вам кажется, что вы 

знаете, кто у них неформальный лидер. Вам нужно заставить их хорошо работать, а не 

устраивать «тусовки» прямо на рабочем месте. Вы не знаете, какой интерес их объеди-

няет. Что вы предпримете для изменения ситуации и улучшения работы? 

 

Ситуация 6 

Вы приняли на работу молодого способного юриста (только что окончившего 

Институт внешнеэкономических связей, экономики и права), который превосходно 

справляется с работой. Он провел уже несколько консультаций, и клиенты им очень 

довольны. Вместе с тем он резок и заносчив в общении с другими работниками, осо-

бенно с обслуживающим персоналом. Вы каждый день получаете такого рода сигналы, 

а сегодня поступило письменное заявление от вашего секретаря по поводу его грубо-

сти. Какие замечания и каким образом необходимо сделать молодому специалисту, 

чтобы изменить его стиль общения в коллективе? 
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Ситуация 7 

Во время деловой встречи с вами ваш сотрудник из отдела рекламы «вышел из 

себя», не принимая ваших замечаний по поводу очередного рекламного проекта. Вы не 

можете позволить подчиненному так себя вести, ведь он подрывает ваш авторитет. Что 

вы предпримете? 

 

Ситуация 8 

Ваш заместитель очень опытный специалист, он действительно знает работу как 

«свои пять пальцев», практически он незаменим, когда он рядом, вы уверены, что все 

будет хорошо. Однако вы знаете, что он бесчувственный человек и никакие «человече-

ские» проблемы его не интересуют. От этого в коллективе в последнее время стало тре-

вожно, некоторые коллеги собираются подать заявления об уходе, так как он их оби-

дел. Вы пытались в неформальной беседе с ним обсудить это, но он даже не понимает, 

о чем вы говорите, его интересует только план и прибыль. Как нужно воздействовать 

на своего заместителя, чтобы изменить его стиль взаимодействия с персоналом? Что вы 

предпримете? 

  

 

Самостоятельная работа обучающихся по учебной дисциплине 

 

1) Обучение навыкам анализа конфликтной ситуации. Наблюдение за людьми, 

склонными к конфликтному поведению. Изучение влияния барьеров межличностного 

общения на поведение в конфликте. Анализ и разрешение конфликтных ситуаций. Дей-

ствия учителя при педагогических конфликтах. 

2) Технологии индивидуальной работы конфликтолога. Использование метода 

моделирования, практически отработать по этапам медиативный процесс разрешения 

конфликта. 

3) Роль психологического тренинга в конфликтологии. Фазы группового разви-

тия (С. Кратохвил). Ориентация и зависимость. Конфликты и протесты. Развитие и со-

трудничество. Целенаправленная деятельность. Терапевтические факторы работы 

группы. Обратная связь, рефлексия работы группы. 

4) Диагностика в конфликтологии. Конфликтография и ее особенности. Диагно-

стика оценки уровня конфликтности личности. Изучение устойчивости в конфликте. 

Изучение стиля поведения с использованием методики Л. Томаса. 

Самостоятельная работа студентов по дисциплине включает: 

 Анализ первоисточников; 

 Работа с психодиагностическим материалом; 

 Изучение материалов лекций с последующим самоконтролем; 

 Подготовку реферата, эссе по выбранной теме; 

 Подготовку к тестированию, коллоквиуму, зачету, экзамену. 

 Подготовку к практическим и лабораторным занятиям, выполнение учебно- 

исследовательских заданий с привлечением широкого круга источников; 

 

Для студентов дневной формы получения образования 
При изучении каждой темы студентам рекомендуется ознакомиться с перечнем 

основных ее вопросов, прочесть конспект лекций, затем внимательно изучить соответ-

ствующие главы учебника и рекомендованную литературу. В ходе изучения материала 

следует попытаться установить связь психологических знаний со знаниями из других 

дисциплин, стремиться подбирать к теоретическим положениям примеры и дополнения 
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из литературы и жизненного опыта. Так же студентам необходимо продемонстрировать 

свою работу с психодиагностическим материалом. 

Каждый модуль предполагает вопросы для самопроверки и задания для самосто-

ятельной работы, которые призваны закрепить полученные знания и продемонстриро-

вать умения студента применять их на практике. 

Контроль самостоятельной работы:  

 тестирование по модулям,  

 проверка комплекта выполненных заданий,  

 проверка рефератов. 

Оценка знаний и компетенций студентов осуществляется по 10-балльной 

шкале в соответствии с критериями оценки знаний и компетенций студентов, разрабо-

танными Министерством образования Республики Беларусь. 

 

Учебно-методические материалы для самостоятельной работы представлены: 

Конфликтология: учебно-методический комплекс / Автор-составитель: Данило-

ва Ж.Л. - Витебск, ВГУ имени П.М. Машерова, 2017. – 145 с. 

 

Литература для конспектирования:  

1. Хорни К. «Базисный конфликт» 

2.  Левин К. «Супружеские конфликты» 

3.  Петровская Л.А. «О понятийной схеме социально-психологического анализа 

конфликта» 

4.  Хасан Б.И. «Природа и механизмы конфликтофобии» 

5.  Мелибруда Е. «Поведение в ситуации конфликта» 

6.  Гришина Н.В. «Обучение психологическому посредничеству в разрешении 

конфликтов» 

 

Перечень используемых средств диагностики результатов учебной деятель-

ности 

Для контроля качества образования используются следующие средства диагно-

стики: 

 Оценка решения практических заданий-кейсов 

 Письменные опросы. 

 Устный опрос во время занятий. 

 Выполнение тестовых заданий. 

 Вопросы к зачету 

 Вопросы к экзамену 

 

Оценка знаний и компетенций студентов осуществляется по 10-балльной шкале 

в соответствии с критериями оценки знаний и методическими рекомендациями, рас-

смотреные и утвержденные на заседании кафедры психологии пр. №9, от 20.04.2020 г. 

При организации образовательного процесса используются практико-

ориентированный и эвристический подходы, методы группового обучения и деловых игр. 

Практико-ориентированный подход предполагает: 

 освоение содержание образования через решения практических задач; 

 приобретение навыков эффективного выполнения разных видов профессио-

нальной деятельности; 

 ориентацию на генерирование идей, реализацию групповых студенческих 

проектов, развитие предпринимательской культуры; 
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 использованию процедур, способов оценивания, фиксирующих сформиро-

ванность профессиональных компетенций. 

Эвристический подход предполагает: 

 осуществление студентами личностно-значимых открытий окружающего мира; 

 демонстрацию многообразия решений большинства профессиональных задач 

и жизненных проблем; 

 творческую самореализацию обучающихся в процессе создания образова-

тельных продуктов; 

 индивидуализацию обучения через возможность самостоятельно ставить це-

ли, осуществлять рефлексию собственной образовательной деятельности. 

Метод группового обучения предполагает организацию учебно-познавательной 

деятельности обучающихся в рамках функционирования разных типов малых групп, 

работающих как над общими, так и специфическими учебными заданиями. 

Метод деловой игры представляет собой вид имитационно-ролевого моделиро-

вания, в котором игровая ситуация максимально приближена к решению реальных 

проблем профессиональной деятельности. Данный метод предполагает моделирование 

определенной проблемы делового характера, в процессе разрешения которой студенты 

приобретают конкретный профессиональный опыт, развивают творческое мышление, 

получают опыт социальных отношений. 

 

Критерии оценки самостоятельной работы студентов 

 

 10 баллов – студент в полном объеме представляет выполненные задания в 

оформленном по требованиям виде. Выполненная самостоятельная работа представле-

на в расширенном объеме (по инициативе студента). Во всех заданиях прослеживается 

креативный индивидуальный подход и профессиональная грамотность в изложении 

материала. 

9 баллов - студент в полном объеме представляет выполненные задания в 

оформленном по требованиям виде. Сохранен индивидуальный профиль выполненной 

работы. По каждому заданию способен дать комментарий или ответить на уточняющие 

вопросы преподавателя. 

8 баллов - студент представляет выполненные задания в оформленном виде. За-

трудняется прокомментировать выполнение практических заданий и дать ответы на 

уточняющие вопросы преподавателя. 

7 баллов - студент представляет выполненные задания в оформленном виде, но 

без четкого соответствия требованиям по оформлению задания этого этапа. 

6 баллов - студент представляет выполненные задания в оформленном виде не в 

полном объеме. Затрудняется дать ответы на уточняющие вопросы преподавателя. 

5 баллов – задания представлены не в полном объеме без четкого соответствия 

требованиям по оформлению практических заданий этого этапа. Затрудняется проком-

ментировать выполнение практических заданий и дать ответы на уточняющие вопросы 

преподавателя. 

4 балла – задания представлены частично. Затрудняется прокомментировать вы-

полненные практические задания и дать ответы на уточняющие вопросы преподавателя. 

1  балл – задания не представлены для проверки преподавателем в конце се-

местра. 
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Примерный перечень технологий, методов и форм обучения  

для реализации планируемых результатов обучения 

 

Планируемые 

результаты 

обучения 

Виды технологий Технологии, формы и методы 

На уровне 

«Знать» 

Традиционная техноло-

гия: лекционно-

семинарская система 

обучения 

Лекции, семинары, практические занятия, лабо-

раторные работы. 

На уровне 

«Уметь» 

Неимитационные, не-

игровые технологии 

Технология проблемного обучения. 

Проектная технология. Кейс-технология. 

Подготовка и защита курсовых и выпускных ра-

бот. 

Технологии организации исследовательской дея-

тельности студентов: студенческие научные 

общества, студенческие научные и научно-

практические конференции, научные студенче-

ские дискуссии. 

Неимитационные, иг-

ровые технологии 

Рефлексивно-ролевые игры. 

Организационно-деятельностные игры. Эксперт-

ные игры, включая компьютерные. 

Технологии мозгового штурма: «конференция 

идей». 

Комбинированные тех-

нологии 

Технология «Критическое мышление». Психоло-

гические и социально-психологические тренинги. 

Имитационные, игро-

вые технологии 

Технология «Дебаты». 

Технология имитационных игр: деловые игры, 

ролевые игры, имитационные игры с тренажера-

ми. 

На уровне 

«Владеть» 

Технологии формиро-

вания опыта професси-

ональной деятельности 

Проведение занятий на филиалах кафедр, ресурс-

ных центрах, совместных лабораториях. 

Выполнение дипломных проектов (работ), маги-

стерских диссертаций по темам, согласованным с 

заказчиками кадров. 

Акты внедрения. 

Практика по специальности. 

Технологии формиро-

вания научно-

исследовательской дея-

тельности студентов 

Научно-исследовательская практика. 

Научные публикации. 
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Задания для самостоятельной работы  

 

 

Задание № 1 

 

Напишите 8 слов, которые ассоциируются у Вас со словом «Медиация». Объеди-

нив получившиеся слова в пары (1-2, 3-4, 5-6, 7-8), напишите к ним новые ассоциации 

(по одному слову). Из этих слов таким же образом составьте пары и уже к ним укажите 

ассоциации. Продолжайте так до тех пор, пока у Вас не останется одно слово. 

 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

 

 

 

Задание № 2  

Проанализируйте варианты решения ситуаций: 

1. В 8Б классе на перемене произошла ссора между Соней и Катей, в результа-

те чего Катя уронила телефон Сони на пол и тот разбился. В ответ Соня ударила Ка-

тю по лицу. 

2. На уроке английского языка, учитель дал самостоятельную работу соседи по 

парте Коля и Маша стали ее выполнять, но Коля ничего не знал, а Маша отказалась да-

вать списать. После чего учитель вышел из класса. А между ребятами завязалась ссора , 

в результате чего Коля надел мусорку Маше на голову. 

3. На уроке биологии ученик по имени Женя срывал урок, ходил на уроке, разго-

варивал, смеялся, слушал музыку и т.д. На замечания учителя не реагировал агрессив-

но, использовал нецензурную брань. В результате чего учитель засунул тряпку от доски 

мальчику в рот, с целью чтоб он замолчал.  

4. В фитнес-клубе девушка Оля купила абонемент на месяц, после чего пропала. 

Вернувшись спустя 3 месяца, стала требовать деньги за абонемент обратно, потому что 

она ни разу не сходила туда. Администратор фитнесс клуба отказал девушке, потому 

что обмену и возврату они не подлежат. Девушка написала гневный отзыв с оскорбле-

ниями личности администратора. 

5. Салон красоты «Гвоздика» разместили свой рекламный постер в метро. Спустя 

время рядом с ним появился рекламный постер салона красоты «Роза» с надписью «Ро-

за благородный цветок, а гвоздики похоронные цветы». Салон красоты «Гвоздика» об-

ратились к салону «Роза» с требованием убрать этот постер, но получили отказ. 
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Задание № 3 

 

«Позиции и интересы в переговорах»  

Инструкция: необходимо проанализировать два диалога и найти в них различия. 

Обсуждение можно проводит в группах или парах. 

 

Диалог 1: Позиционный торг 

Учитель беседует с учеником о том, какую отметку поставить ему за контроль-

ную работу. 

Анна Константиновна (в ответ на притязания ученика): Я думаю, что больше пя-

терки за твою работу поставить нельзя. 

Глеб: Можно поставить и семерку. 

А.К.: Нет, здесь даже нет объяснений некоторых ответов, - только пятерка. 

Г: Но зато моя работа оформлена хорошо, не то, что у Кудряшова, а у него семерка. 

А.К.: Нет, по-моему, когда объяснения не все, это не тянет на пятерку. 

Г: А вы спросите, и я объясню, где надо. 

А.К.: Сейчас! Было время, тогда и нужно было писать. 

 

Диалог 2. Переговоры по интересам (принципиальные переговоры) 

Учитель беседует с учеником о том, какую отметку поставить ему за контроль-

ную работу. 

Анна Константиновна (в ответ на притязания ученика): Я думаю, что больше пя-

терки за твою работу поставить нельзя.  

Глеб: Можно поставить и семерку. 

А.К.: Тебя что, то действительно волнует? Почему ты так обеспокоен пятеркой? 

Г: Да, я вчера сказал отцу, что постараюсь получить хорошую оценку по истории, 

чтобы он отпустил меня к Андрею на день рождения. 

А.К.: Я понимаю, что для тебя это важно, но я думаю, что это не причина для по-

вышения оценки за конкретную работу. Я думаю, что если твой отец получит от меня 

записку о том, что ты сегодня работал очень хорошо, то он поймет, что по истории у 

тебя дела обстоят хорошо, а эта пятерка - увы, результат твоей досадной оплошности. В 

конце концов, ведь ему важно, как хорошо ты будешь знать историю, а не то какую от-

метку ты получил именно сегодня. 

Г: Да, пожалуй, это будет хорошо, напишите записку. 

 

 

Задание № 4 
 

«Роли медиатора». 

Цель: осознание участниками роли, которые выполняет медиатор. 

Инструкция: участникам предлагается в парах или группах определить иерар-

хию целей медиатора (проранжировать их от 1 д 9 по степени важности).   

Роли медиатора: 

Создание атмосферы уважения, равенства, справедливости. 

Стимулирование высказывания не только фактов, но ощущений и чувств. 

Организовать процесс активного слушания. 

Задавать открытые вопросы. 

Управление эмоциями. 

Помогать сторонам услышать друг друга. 
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Определение проблемных сфер, которые стороны хотят разрешить. 

Способствовать налаживанию коммуникаций. 

Создавать условия для продуцирования альтернатив 

 

 

Задание № 5 

 

Игра-переговоры «Такси» (20-30 минут). 

Цель: тренировка навыков переговоров. 

Необходимые материалы: флипчарт, маркер. 

 

Ход работы. Ведущий поясняет группе, что каждому участнику в данный мо-

мент срочно нужно вызвать такси, но так случилось, что в окрестностях нет ни од-

ного свободного. Попытка заказать такси по телефону к успеху не привела. Ждать 

его нужно будет как минимум час. Вместе с группой ведущий обсуждает, какие 

причины могут заставить человека срочно искать такси? Причины фиксируются на 

флип-чарт. Ведущий делит группу на пары и объясняет, что каждый из них сейчас 

соревнуется за одно такси. Оба человека должны ехать в разных направлениях, по-

этому разделить машину они не могут. На поиск решения в парах дается 10 минут. 

Анализ: по окончании переговоров ведущий выясняет, сколько человек удо-

влетворены принятым решением? Сколько вынуждено было уступить такси, но, тем 

не менее, остались довольны решением? Анализируются примеры решений и об-

суждаются в контексте основной темы занятия. Важным является отметить, что не-

возможность достичь первоначальной цели не всегда означает неудачу. 

 

 

Задание № 6 

 

Деловая игра «Светофор правил».  

Цель: развитие навыков ведения переговоров и умений договариваться; полу-

чение опыта творческой конфликтологической (институционализация как метод 

разрешения конфликта) деятельности. Наличие корпоративной культуры в группе 

обеспечивает безопасную, бесконфликтную образовательную среду.  

Инструкция: Вся группа делится на три команды, которые разрабатывают 

требования, нормы, запреты, правила относительно группы, норм взаимоотношений 

с педагогами и между студентами, бесконфликтного общения, в зависимости от вы-

бранного цвета. Зеленый цвет – «Разрешается делать», желтый цвет – «Обычно де-

лать не разрешается, но при следующих условиях разрешается», красный цвет – «Не 

разрешается ни при каких условиях». После этапа мозговой атаки заполненные 

цветные листы помещаются на доску таким образом, что получается своеобразный 

светофор из запретительных, условных и разрешающих норм.  

На заключительном этапе происходит обсуждение: участники своих групп за-

являют о своих требованиях, участники противоположных групп имеют право доба-

вить перечень. Все действия выполняются после вполне демократической процеду-

ры – голосования. В результате должен быть сформирован «Кодекс студенческой 

жизни». 
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Задание №7 

 

«Символический рисунок» 

Цель – усвоение принципов и критериев медиации. 

Ход задания: Участникам предлагается в группах символически изобразить 

принципы и критерии медиации. 

1. Медиация осуществляется на добровольной основе. 

2. Медиация способствует развитию коммуникативных способностей и навыков. 

3. Медиация ориентирована на будущее.  

4. Медиация четко структурирована. 

5. Медиация основана на нейтралитете и беспристрастности медиатора. 

6. Медиация способствует развитию личной ответственности. 

7. Медиация обеспечивает результат по принципу «выигрыш-выигрыш». 

8. Медиация помогает быстро разрешить конфликт. 

9. Медиация способствует развитию навыков сотрудничества. 

 

 

Задание № 8 

 

«Дискуссия»  

Цель: развитие навыков перефразирования. 

Ход задания: Ведущий предлагает участникам разделится на две группы (за и 

против (например, смертной казни). Каждая группа продумывает свои аргументы (5-6). 

Далее участники команды садятся напротив друг друга. Первый участник высказывает 

аргумент своей команды человеку, сидящему напротив, который должен повторить ар-

гумент или перефразировать «Правильно ли я вас понял, что …». Если в ответ он полу-

чает кивок согласия, то может высказать свой аргумент, только следующему человеку.   

Обсуждение: Какой позиции вы придерживались до дискуссии? Изменилась ли 

теперь ваша позиция? Испытывали ли вы трудности во время дискуссии? Что чувство-

вали, когда оппонент перефразировал ваши слова? 

 
 

Задание № 9 

 
«Графический диктант»  

Главное достоинство языка – в ясности (Стендаль) 

Цели: тренировка умения слышать и слушать; тренировка умения концентрировать-

ся на партнере; развитие визуализации – умения переводить слова партнера в образы. 

Оборудование: листки бумаги с рисунками у одной группы, чистые листы бума-

ги у другой. 

Инструкция: группа разбивается на пары. В каждой паре один из участников иг-

рает роль «передатчик», второй - «приемник». «Передатчик» должен передать «прием-

нику» словесное описание фигуры, нарисованной у него на бумаге. Второй «под дик-

товку» рисует фигуру. Затем участники сравнивают «диктовку» с оригиналом. Затем 

меняются ролями. 

 Обсуждение: анализ причин возникновения ошибок при рисовании? Условия до-

стижения успеха? 
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Задание № 10 

 
«Качества медиатора»  

Цель: активизация группы, осознание личностных ресурсов. 

Оборудование: бумага, ручки.  

Ход задания: Каждый из участников составляет список из 12 качеств – за что мы 

ценим медиатора? Затем список обсуждается в парах, затем в группах. Затем сравнива-

ется с оригиналом.  

Обсуждение: Что вас больше всего удивило и порадовало в ваших ответах? 

Перечень качеств медиатора: 

1. Надежность 

2. Беспристрастность 

3. Искренность 

4. Тактичность 

5. Терпеливость 

6. Честность 

7. Миролюбивость 

8. Чуткость 

9. Оптимизм 

10. Открытость 

11. Позитивность 

12. Уважение противоположных точек зрения 

 

 

Задание № 11 

 

«Пять колонок»  

Цель – отреагировать гнев, вызванный оппонентом; позитивно переконструиро-

вать конфликтную ситуацию.  

Техника позволяет проговорить проблему в ходе общения с самим собой. Осу-

ществляется после завершения конфликта при невозможности по какой-либо причине 

конструктивного разрешения проблемы с целью изменения отношения к ней. Подходит 

для переработки прошлых неразрешенных межличностных конфликтов. Направлена на 

эмоциональное отреагирование незавершённой ситуации, которая вызвала гнев, запре-

щённый для открытого проявления. В процессе выполнения упражнения осуществляет-

ся анализ потребностей человека и оценка его поведения в критической ситуации как 

полезного или вредного.  

Инструкция. Возьмите лист бумаги, разделите его на пять колонок и заполните 

следующим образом: 
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Таблица «Пять колонок» 

 

1. Эмоции 2. Мысли 3. Потребности 

4. Негативная 

сторона  

проблемы 

5. Позитивная 

сторона  

проблемы 

Записать эмоции, 

возникшие в хо-

де стрессогенной 

ситуации. Осо-

знанию эмоций 

помогают вопро-

сы: «Что я испы-

тывал?», «Что я 

чувствовал?», 

Что со мной 

происходило?», 

«Как я реагиро-

вал?». Для осо-

знания своих 

эмоций полезно 

вспомнить свои 

моторные и экс-

прессивные из-

менения – мы-

шечные реакции, 

изменения в го-

лосе, лицевой 

мускулатуре и 

другие невер-

бальные прояв-

ления  

Записать мысли, 

приходящие в 

голову в процес-

се стрессогенно-

го общения. Ре-

комендуется 

вспомнить и 

разделить их на 

3 категории:  

1) мысли по от-

ношению к себе,  

2) к партнёру, 

вызвавшему 

агрессию,  

3) к ситуации 

или третьим ли-

цам. Осознанию 

мыслей помога-

ют вопросы: 

«Что я себе 

представлял?», 

«Каковы были 

мои ощуще-

ния?», «Какие 

мысли пришли 

мне в голову?»  

Записать свои 

желания и инте-

ресы, которые  

оказались не-

удовлетворён-

ными  

в результате 

возникновения 

стрессогенной 

ситуации. Осо-

знанию потреб-

ностей помогают 

вопросы:  

«Каким моим 

стремлениям 

помешала дан-

ная ситуация и 

данное лицо?», 

«Какова моя 

цель?», «Какие 

мои интересы и 

права нарушены 

в данной ситуа-

ции?», «Что я 

хочу получить в 

итоге?» 

Записать от-

рицательные 

результаты: 

ошибки в по-

ведении, ир-

рациональ-

ные мысли и 

чувства 

Записать поло-

жительные ре-

зультаты: удач-

ное поведение, 

достижения в 

мыслях и чув-

ствах, конструк-

тивные способы 

реагирования 
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ПРИМЕРЫ РЕШЕНИЯ КОНФЛИКТНЫХ СИТУАЦИЙ 

(материалы для самостоятельной работы студентов) 

 

Ситуация 1.  

Вы сидите с сотрудницей на служебной кухне. Обсуждаете мужей, детей. 

Неожиданно к вам заходит еще один/одна коллега. Вы соответственно замолкаете, ки-

даете взгляд на новичка и молча, продолжаете трапезу. Естественно вновь пришедший 

подумает, что вы говорили либо про него, либо про шефа, либо еще какие сплетни рас-

пускали. Теперь за вами обеими будет репутация сплетниц. 

Что делать?                                                                                 

 

Ситуация 2. 

Клиент звонит в сервисный центр и хочет поговорить со своим консультантом по 

сервису. Однако тот разговаривает с другим клиентом и не может ответить на звонок.  

Сотрудник: В данный момент этот консультант по сервису не может ответить. 

Клиент: Но мне срочно нужно поговорить с ним, я хочу знать, что с моим авто-

мобилем. 

Сотрудник: Но в данный момент это невозможно. Я уже сказал Вам, что он за-

нят. Пожалуйста, перезвоните позже. 

Как должен был развиваться диалог, чтобы конфликтная ситуация не возникла? 

 

Ситуация 3. 

Покупатель, после того как приобрел покупку и вышел из магазина, возвращает-

ся через 10-15 минут и обращается к охраннику с заявлением, что продавец ошибся и 

недодал ему 10 рублей сдачи. Как решить конфликтную ситуацию? 
 

Ситуация 4. 

Вы постоянно опаздываете на работу, что вызвало негодование вашего руковод-

ства. Ситуация обостряется с каждым днем. Причина данного конфликта: первая – от-

ношение к работе, вторая – уровень ответственности, третья – внутренняя неготовность 

к данной работе и ли другие внутренние конфликты, ваш режим (поздно спите или дол-

го собираетесь на работу). Возможные варианты выхода из конфликтной ситуации:  
 

Ситуация 5. 

Девушка и парень выбирают, какой фильм посмотреть вместе. Она хочет роман-

тическую комедию, он – захватывающий боевик, при этом они не идут на компромисс 

и никто не хочет уступать.  
 

Ситуация 6. 

У вас случилась неприятность, после чего вы решаете с головой уйти в работу. 

Задерживаетесь допоздна, рано приходите, берете дополнительную работу. Одним сло-

вом, делаете все, чтобы меньше думать о плохом. Но коллеги начинают говорить фразы 

типа «всех денег не заработать», «а, хочешь выслужиться?». Что делать? 
 

Ситуация 7. 

Вы недавно назначены менеджером по кадрам. Вы еще плохо знаете сотрудни-

ков фирмы, сотрудники еще не знают вас в лицо. Вы идете на совещание к генерально-

му директору. Проходите мимо курительной комнаты и замечаете двух сотрудников, 

которые курят и о чем-то оживленно беседуют. Возвращаясь с совещания, которое 

длилось один час, вы опять видите тех же сотрудников в курилке за беседой. 

Как бы вы поступили в данной ситуации? Объясните свое поведение. 

http://money.violet-lady.ru/v-poiskax-novoj-raboty-oshibki-kotoryx-sleduet-izbegat/
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Ситуация 8. 

Вы начальник отдела. В отделе напряженная обстановка, срываются сроки вы-

полнения работ. Не хватает сотрудников. Выезжая в командировку, вы случайно встре-

чаете свою подчиненную – молодую женщину, которая уже две недели находится на 

больничном. Но вы находите ее в полном здравии. Она кого-то с нетерпением встреча-

ет в аэропорту. 

Как вы поступите в этом случае? Объясните свое поведение. 

 

Ситуация 9. 
Одна сотрудница высказывает другой претензии по поводу многочисленных и 

часто повторяющихся ошибок в работе. Вторая сотрудница принимает высказываемые 

претензии за оскорбление. Между ними возник конфликт. 

В чем причина конфликта? Определите конфликтную ситуацию. 

 

Ситуация 10. 

Начальник просит выполнить много срочных заданий, причем часть из них не 

входит в обязанности работника и не будет оплачиваться отдельно. Работник отказыва-

ется бесплатно выполнять эти задания, а начальник за невыполнение грозится уволить 

работника. 

 

Ситуация 11. 

Мама с ребёнком хорошо погуляли! Результат налицо: кроха с ног до головы об-

леплен грязью. По пути домой им встречается вездесущая соседка и начинает причи-

тать: «О-о-й! Какой ты грязный! Разве можно так пачкаться?! Теперь маме придется 

стирать всю твою одежду!» Ребенок может очень болезненно воспринять замечание 

постороннего человека. И если мама вовремя не заступится за него это может сделать 

ребенка неуверенным в себе и привести к тому, что он начнет стесняться и бояться чу-

жих людей. Действия мамы? 

 

Ситуация 12. 

После освобождения кабинета возникло противоречие между двумя сотрудни-

ками, поскольку каждый считал себя наиболее достойным занять этот представитель-

ный офис. Каждый из них был не удовлетворен и не мог работать как прежде, потому 

что все их мысли были сосредоточены на кабинете. Через некоторое время отношения 

накалились до предела. Выход из этой ситуации? 

 

Ситуация 13. 

Покупатель пришел в магазин с желанием поругаться. В зале он находит зацепку 

и начинает оскорблять продавца и угрожать ему. Действия продавца? 

 

Ситуация 14. 

Воскресный солнечный день. На дворе полдень. Обед приготовлен. Семья 

накормлена. И женщине уже хочется отвлечься от кухонных горшков и отдохнуть. Ей 

сразу вспоминается лес и то необыкновенное умиротворение, которое возникает всякий 

раз, после возвращения с такой прогулки. Окрыленная и вдохновленная прошлыми 

воспоминаниями, она подходит к мужу, чтобы пригласить его на такую прогулку. Муж 

отвечает, что ему хочется просто помолчать. Полежать с сытым желудком на диване. 

Ни о чем не думать и тупо смотреть телевизор. Назревает конфликт. Выход из этой си-

туации? 
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Ситуация 15. 

Вы стояли в пробке и опоздали – начальник недоволен, потому что пришел кли-

ент, а вас не было на рабочем месте. 

 

Ситуация 16. 

Все работники компании, кроме одного, согласились поработать в выходной 

день, а тому, что против, хочется отдохнуть в этот день или у него есть свои планы на 

выходной. 

 

 Ситуация 17. 

Весь класс решил прогулять урок, а один ученик не соглашается это делать и 

идет на урок. В классе нагнетающая обстановка.  

 

Ситуация 18. 

Конфликт произошел между молодой учительницей рисования, только начина-

ющей работать в школе, и учеником VI класса Игорем, трудным, вспыльчивым маль-

чиком из неблагополучной семьи, не пользующимся авторитетом в классе. Шел урок 

рисования, учительница огласила отметки, выставленные детям за работы, выполнен-

ные на прошлом уроке. Игорю показалось, что учительница поставила ему заниженную 

отметку. Он грубо обозвал учительницу и вышел из класса. Учительница велела пере-

дать Игорю, чтобы к ней на урок он больше не являлся.  

 

Ситуация 19. 

Мама ученицы начальной школы уверена, что по английскому языку ее дочь 

должна иметь «четыре», а не «три». Со своими претензиями она идет не к учителю, а 

сразу к заучу. Учитель, с которым мама предварительно не поговорила, считает этот 

поход к заучу некорректным и не желает давать никаких объяснений. 

 

Ситуация 20. 

Проверяя домашнее задание, учительница трижды вызывает одного ученика. 

Все три раза мальчик отвечал молчанием, хотя обычно по этому предмету хорошо 

успевал. В результате – «двойка» в журнале. На следующем уроке опрос вновь начался 

с него. И когда он опять не стал отвечать, учительница удалила его с урока. Та же исто-

рия повторилась на следующих двух занятиях, потом последовали прогулы и вызов ро-

дителей в школу. Но родители выразили учительнице недоверие за то, что не сумела 

найти подход к их сыну. А та, в свою очередь, высказала претензии им – родителям, не 

уделяющим, по ее мнению, должного внимания сыну и его школьным делам. Выход из 

ситуации? 
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ГЛОССАРИЙ 

 

Агрессия – индивидуальное или групповое поведение, направленное на нанесе-

ние физического или психологического ущерба другому человеку или социальной 

группе. 

Антагонизм – непримиримое противоречие 

Антипатия – устойчивое отрицательное эмоциональное отношение индивида к 

другому человеку (социальной группе); проявляется в неприязни, недоброже-

лательности. 

Внутренняя установка – субъективное восприятие личностью своего статуса в 

группе. 

Внутриличностный конфликт – конфликт внутри психического мира лично-

сти; представляет собой столкновение ее противоположно направленных мотивов.  

Враждебность – психологическая установка на конфликтное взаимодействие, 

готовность к конфликтному поведению 

Границы конфликта – внешние структурно-динамические пределы конфликта 

по числу участников (субъектные границы); по территории, на которой происходит 

конфликт (пространственные границы); по продолжительности конфликта (временные 

границы). 

Групповая атрибуция – объяснение позитивного поведения своей группы внут-

ренними причинами, а чужой группы – внешними обстоятельствами, и, соответ-

ственно, наоборот 

Групповые конфликты – конфликты, возникающие в системах социального 

взаимодействия: «личность–группа» или «группа–группа». 

Групповые нормы – правила регуляции поведения членов группы, выработан-

ные в результате совместной групповой деятельности и общения. 

Групповые санкции – принятые в группе ограничения, запреты и другие меры 

воздействия по отношению к членам группы, нарушающим групповые нормы.  

Диагностика конфликта – исследование конфликта с целью определения его 

основных характеристик. 

Динамика конфликта – ход развития конфликта по этапам и фазам. 

Инцидент – 1) внешнее открытое противоборство сторон, возникшее впервые; 

2) стечение обстоятельств, являющихся поводом для конфликта. 

Институционализация конфликта – установление четких норм и правил конф-

ликтного взаимодействия, определение рабочих групп и комиссий по управлению кон-

фликтом. 

Интерес – то, что побудило участника конфликта занять свою позицию.  

Катарсис – это освобождение от отрицательных чувств и мыслей под воздей-

ствием произведений искусства, музыки, соблюдения ритуалов. В конфликтологии  

данное понятие означает освобождение от агрессивных импульсов путем направле-

ния их на различного рода эрзац-объекты (куклы-противники, участие в спортивной 

борьбе и др.).  

Компромисс – стратегия поведения субъектов в конфликте, ориентированная на 

определенные взаимные уступки. 

Конгруэнтность – адекватная реакция личности на конфликтную ситуацию.  

Консенсус – общее согласие по спорному вопросу; соглашение, которое устраи-

вает обе конфликтующие стороны на основе взаимных уступок.  

Конфликт – отношение между субъектами социального взаимодействия, харак-

теризующееся их противоборством на основе противоположно направленных мотивов 

или суждений. 
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Конфликтная ситуация – накопившиеся противоречия, связанные с деятельно-

стью субъектов социального взаимодействия и объективно создающие почву для ре-

ального противоборства между этими субъектами. 

Конфликтогены – слова, действия (или отсутствие действий), которые могут 

привести к конфликту, вызывают возмущение, ярость, злость и другие отрицательные 

эмоциональные состояния. 

Конформизм – приспособленчество, пассивное принятие чужой точки зрения, 

неоправданная уступка в конфликте. 

Лидер – член группы, оказывающий существенное влияние на сознание и пове-

дение остальных членов группы в силу своего личного авторитета (неформальный ли-

дер) или занимаемой должности (формальный лидер). 

Лидерство – способ воздействия на группу, основанный на личном авторитете, 

признании личности лидера. 

Маргиналы – неадекватные, неприспособившиеся к социальным условиям лю-

ди. Медиатор – профессиональный посредник в переговорах по разрешению кон-

фликта. 

Медиация – переговорный процесс по разрешению конфликта с участием по-

средника – медиатора. 

Межличностные конфликты – противоборство личностей в процессе социаль-

ного взаимодействия, возникающее на основе противоположно направленных мотивов, 

суждений или личных антипатий. 

Мотивы – истинные внутренние побудительные силы, подталкивающие субъек-

тов социального взаимодействия к конфликту. 

Образ конфликтной ситуации – субъективное отражение предмета конфликта 

в сознании субъектов конфликта. 

Поведение конфликтное – агрессивные действия, направленные на причинение 

ущерба другой стороне. 

Позиция – то, о чем заявляют субъекты конфликта. 

Посредник – третья сторона в переговорном процессе по поводу конфликта, 

обеспечивающая конструктивное обсуждение проблемы. 

Предмет конфликта – то, из-за чего возник конфликт. 

Предупреждение конфликта – деятельность, которую субъект конфликта осу-

ществляет с целью не допустить возникновения конфликта. Предупреждение конфлик-

та может осуществляться в вынужденной и превентивной форме. 

Прогнозирование конфликта – вид деятельности субъекта управления, направ-

ленной на выявление причин конфликта в его скрытом развитии. 

Проекция – осознанный или бессознательный перенос субъектом собственных 

мыслей, побуждений и качеств на других. 

Противоборство – взаимодействие субъектов социального взаимодействия, ха-

рактеризующееся нанесением взаимного ущерба. 

Разрешение конфликта – вид деятельности субъекта управления, связанной с 

завершением конфликта. 

Регрессия – реакция на ответственные ситуации «возвращением» к детским ти-

пам поведения, которые на той стадии были успешными. 

Регулирование конфликта – вид деятельности субъекта управления, направ-

ленной на ослабление и ограничение конфликта, обеспечение его развития в сторону 

разрешения. 

Ригидность – отсутствие гибкости в поведении, трудности в перестройке вос-

приятия и представлений в изменившейся обстановке. 
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Роль – нормативно заданный или коллективно одобряемый образец поведения 

личности в группе. 

Соперничество – стратегия поведения в конфликте, характеризуется стремле-

нием одержать победу над соперником. 

Сотрудничество – стратегия поведения в конфликте, характеризующаяся стрем-

лением противоборствующих сторон совместными усилиями разрешить возникшую 

проблему. 

Социальная напряженность – психологическое состояние людей (индивидов 

или групп), причинами которого является неудовлетворенность существующим поло-

жением дел или ходом развития событий. 

Статус – реальное положение личности в системе внутригрупповых отношений, 

степень его авторитетности. Статус может быть высоким, средним или низким.  

Статус социальный – общее положение личности или социальной группы в об-

ществе, определяемое совокупностью прав и обязанностей. 

Структура конфликта – совокупность устойчивых элементов конфликта, обра-

зующих целостную систему. 

Толерантность – терпимость к чужому образу жизни, мнению, поведению, цен-

ностям и т. д. 

Трансакция – единица взаимодействия партнеров по общению, предполагаю-

щая выбор определенной позиции (Родитель, Взрослый, Ребенок). 

Управление конфликтом – целенаправленное, обусловленное объективными 

законами воздействие на динамику конфликта в интересах развития или разрушения 

той социальной системы, к которой имеет отношение данный конфликт.  

Установка – готовность, предрасположенность субъекта к определенной ситу-

ации, определенному поведению, действию. 

Установка конфликтная – предрасположенность и готовность действовать в 

предполагаемом конфликте определенным образом. 

Уступка (приспособление)– стратегия поведения в конфликте, характеризуется 

стремлением уйти от конфликта при восприятии предмета конфликта как несуществен-

ного для себя и значимого для соперника. 

Уход (избегание) – стратегия поведения в конфликте, характеризуется стремле-

нием уйти от конфликта при восприятии предмета конфликта в качестве несуществен-

ного как для себя, так и для соперника. 
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ПРИЛОЖЕНИЯ 

 

Приложение А 
 

Зарегистрировано в Национальном реестре правовых актов 

Республики Беларусь 19 июля 2013 г. N 2/2056 

 

 

ЗАКОН РЕСПУБЛИКИ БЕЛАРУСЬ 

12 июля 2013 г. N 58-З 

 

О МЕДИАЦИИ 

 

Принят Палатой представителей 26 июня 2013 года 

Одобрен Советом Республики 28 июня 2013 года 

 

Настоящий Закон направлен на определение правовых и организационных основ приме-

нения медиации, создание благоприятных условий для ее развития. 

 

Статья 1. Основные термины, применяемые в настоящем Законе, и их определения 
 

Для целей настоящего Закона применяются следующие основные термины и их опреде-

ления: 

медиативное соглашение - соглашение, заключенное сторонами по результатам перегово-

ров, проведенных в порядке, предусмотренном настоящим Законом, в целях урегулирования 

спора (споров); 

медиатор - физическое лицо, отвечающее требованиям настоящего Закона, участвую-

щее в переговорах сторон в качестве незаинтересованного лица в целях содействия им в 

урегулировании спора (споров); 

медиация - переговоры сторон с участием медиатора в целях урегулирования спора 

(споров) сторон путем выработки ими взаимоприемлемого соглашения; 

соглашение о применении медиации - соглашение сторон о проведении переговоров с 

участием медиатора в целях урегулирования спора (споров) сторон в порядке, предусмот-

ренном настоящим Законом. 

 

Статья 2. Сфера действия настоящего Закона 
 

1. Настоящий Закон регулирует отношения, связанные с применением медиации в це-

лях урегулирования споров, возникающих из гражданских правоотношений, в том числе в 

связи с осуществлением предпринимательской и иной хозяйственной (экономической) дея-

тельности, а также споров, возникающих из трудовых и семейных правоотношений, если 

иное не предусмотрено законодательными актами или не вытекает из существа соответ-

ствующих отношений. 

2. Медиация может быть проведена как до обращения сторон в суд в порядке гражданско-

го или хозяйственного судопроизводства, так и после возбуждения производства по делу в су-

де. Особенности проведения медиации после возбуждения производства по делу в суде опреде-

ляются процессуальным законодательством. 

3. Действие настоящего Закона распространяется также на медиацию, которая проводится 

в рамках иных видов судопроизводства в случаях, предусмотренных законодательными актами. 

4. Действие настоящего Закона не распространяется на отношения, связанные с оказани-

ем судьей содействия примирению сторон в ходе судебного разбирательства. 

5. По обращениям прокурора, государственных органов в целях защиты государственных 

и общественных интересов медиация проводится только в случаях, предусмотренных процес-

суальным законодательством. 
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Статья 3. Принципы медиации 
 

1. Основными принципами медиации являются: 

добровольность; 

добросовестность, равноправие и сотрудничество сторон; 

беспристрастность и независимость медиатора; 

конфиденциальность. 

2. Медиация основывается на доверии, которое стороны оказывают медиатору как лицу, 

способному обеспечить эффективное ведение переговоров. 

 

Статья 4. Требования, предъявляемые к медиатору 
 

1. Медиатором может быть физическое лицо, имеющее высшее юридическое или иное 

высшее образование, прошедшее подготовку в сфере медиации в порядке, устанавливаемом 

Министерством юстиции Республики Беларусь, либо имеющее опыт работы в качестве прими-

рителя в соответствии с процессуальным законодательством, получившее свидетельство меди-

атора, выдаваемое Министерством юстиции Республики Беларусь на основании решения Ква-

лификационной комиссии по вопросам медиации. 

2. Медиатором не может быть физическое лицо: 

являющееся государственным служащим, в том числе осуществляющее полномочия 

судьи в суде, если иное не предусмотрено законодательными актами; 

признанное в установленном порядке недееспособным или ограниченно дееспособным; 

имеющее судимость; 

полномочия которого в качестве судьи суда, прокурорского работника, сотрудника След-

ственного комитета Республики Беларусь, Государственного комитета судебных экспертиз 

Республики Беларусь, органов внутренних дел, государственной безопасности, пограничной 

службы, работника органов Комитета государственного контроля Республики Беларусь, нало-

говых, таможенных органов, иного государственного служащего, нотариуса, частного нотари-

уса, адвоката были прекращены в порядке, установленном законодательными актами, по осно-

ваниям, связанным с совершением проступков, несовместимых с его профессиональной дея-

тельностью, - в течение трех лет со дня принятия соответствующего решения, если иное не 

предусмотрено законодательными актами; 

в отношении которого принято решение о прекращении действия свидетельства медиато-

ра в связи с нарушением Правил этики медиатора, утверждаемых Министерством юстиции 

Республики Беларусь. 

Решение о прекращении действия свидетельства медиатора принимается Министерством 

юстиции Республики Беларусь в случае: 

подачи медиатором заявления о прекращении действия свидетельства медиатора; 

принятия решения Квалификационной комиссией по вопросам медиации о прекращении 

действия свидетельства медиатора. 

3. Медиатор не вправе быть представителем какой-либо стороны. 

4. Соглашением о применении медиации могут устанавливаться дополнительные требо-

вания, предъявляемые к медиатору. 

 

Статья 5. Квалификационная комиссия по вопросам медиации 
 

1. Квалификационная комиссия по вопросам медиации создается при Министерстве юс-

тиции Республики Беларусь из числа представителей этого Министерства, судов, иных госу-

дарственных органов, общественных объединений и других организаций, а также медиаторов и 

адвокатов. 

2. Порядок образования, деятельности и полномочия Квалификационной комиссии по во-

просам медиации, а также порядок выдачи и прекращения действия свидетельства медиатора 

определяются Советом Министров Республики Беларусь. 
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Статья 6. Организация деятельности медиаторов 
 

1. Медиаторы осуществляют деятельность самостоятельно на основании выданного Ми-

нистерством юстиции Республики Беларусь свидетельства медиатора. Деятельность медиатора 

не является предпринимательской деятельностью. Медиатор вправе осуществлять иную дея-

тельность, не запрещенную законодательством. 

2. Для обеспечения материальных, организационно-правовых и иных условий осуществ-

ления деятельности медиаторов могут быть созданы организации, обеспечивающие проведение 

медиации. Организация, обеспечивающая проведение медиации, может быть создана в качестве 

некоммерческой организации в форме учреждения (далее - учреждение) либо в качестве 

обособленного подразделения юридического лица (далее, если не предусмотрено иное, - 

обособленное подразделение юридического лица). 

3. Учреждение действует на основании устава, утвержденного его учредителем. Обособ-

ленное подразделение юридического лица действует на основании положения, утвержденного 

руководителем юридического лица. 

Правила деятельности организации, обеспечивающей проведение медиации, утверждают-

ся указанными организациями на основании типовых правил, утвержденных Советом Мини-

стров Республики Беларусь. 

 

Статья 7. Государственная регистрация учреждений, изменений и (или) дополнений, 

внесенных в их устав, постановка на учет обособленных подразделений юридических лиц 
 

1. Государственная регистрация учреждений, изменений и (или) дополнений, внесенных в 

их устав, осуществляется Министерством юстиции Республики Беларусь. Постановка на учет 

обособленных подразделений юридических лиц осуществляется главным управлением юсти-

ции областного (Минского городского) исполнительного комитета по месту нахождения юри-

дических лиц (далее - соответствующее главное управление юстиции). 

2. Для государственной регистрации учреждения в Министерство юстиции Республики 

Беларусь представляются: 

заявление о государственной регистрации по форме, установленной Министерством юс-

тиции Республики Беларусь; 

устав учреждения в двух экземплярах без нотариального засвидетельствования, его элек-

тронная копия (в формате .doc или .rtf); 

список медиаторов, деятельность которых будет обеспечивать учреждение; 

оригинал либо копия платежного документа, подтверждающего уплату государственной 

пошлины. 

3. Для государственной регистрации изменений и (или) дополнений, внесенных в устав 

учреждения, в месячный срок со дня их внесения в Министерство юстиции Республики Бела-

русь представляются: 

заявление о государственной регистрации изменений и (или) дополнений, внесенных в 

устав учреждения, по форме, установленной Министерством юстиции Республики Беларусь; 

изменения и (или) дополнения, внесенные в устав учреждения, в двух экземплярах, 

оформленные в виде приложения к уставу учреждения либо его новой редакции, без нотари-

ального засвидетельствования, их электронная копия (в формате .doc или .rtf); 

оригинал свидетельства о государственной регистрации учреждения в случае изменения 

наименования; 

оригинал либо копия платежного документа, подтверждающего уплату государственной 

пошлины. 

4. Для постановки на учет обособленного подразделения юридического лица в соответ-

ствующее главное управление юстиции представляются: 

заявление о постановке на учет, подписанное руководителем юридического лица; 

положение об обособленном подразделении юридического лица, утвержденное руководи-

телем юридического лица; 

список медиаторов, деятельность которых будет обеспечивать обособленное подразделе-

ние юридического лица; 
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оригинал либо копия платежного документа, подтверждающего уплату государственной 

пошлины. 

5. Список медиаторов должен содержать сведения о фамилии, собственном имени, об от-

честве (если таковое имеется) медиатора, о дате выдачи свидетельства медиатора, круге вопро-

сов, в сфере которых специализируется медиатор, а также может содержать иные сведения. 

6. По результатам рассмотрения документов, представленных для государственной реги-

страции учреждения, изменений и (или) дополнений, внесенных в устав учреждения, постанов-

ки на учет обособленного подразделения юридического лица, Министерство юстиции Респуб-

лики Беларусь, соответствующее главное управление юстиции принимают одно из следующих 

решений: 

о государственной регистрации учреждения, или о государственной регистрации измене-

ний и (или) дополнений, внесенных в устав учреждения, или о постановке на учет обособлен-

ного подразделения юридического лица; 

об отказе в государственной регистрации учреждения, или в государственной регистра-

ции изменений и (или) дополнений, внесенных в устав учреждения, или в постановке на учет 

обособленного подразделения юридического лица. 

7. Государственная регистрация учреждения, изменений и (или) дополнений, внесенных в 

устав учреждения, постановка на учет обособленного подразделения юридического лица осу-

ществляются не позднее трех рабочих дней со дня представления в Министерство юстиции 

Республики Беларусь, соответствующее главное управление юстиции надлежащим образом 

оформленных документов, указанных в пунктах 2 - 4 настоящей статьи. 

Зарегистрированному учреждению, поставленному на учет обособленному подразделе-

нию юридического лица выдаются соответственно свидетельство о государственной регистра-

ции учреждения, свидетельство о постановке на учет обособленного подразделения юридиче-

ского лица, формы которых утверждаются Советом Министров Республики Беларусь. 

8. Решения об отказе в государственной регистрации учреждения, или в государственной 

регистрации изменений и (или) дополнений, внесенных в устав учреждения, или в постановке 

на учет обособленного подразделения юридического лица принимаются в случае: 

несоответствия представленных документов требованиям законодательства; 

указания в представленных документах неполных или недостоверных сведений. 

9. Министерство юстиции Республики Беларусь, соответствующее главное управление 

юстиции в пятидневный срок со дня принятия решения, предусмотренного абзацем третьим 

пункта 6 настоящей статьи, в письменной форме сообщают о нем заявителю. 

10. Запись о государственной регистрации учреждения, изменений и (или) дополнений, 

внесенных в устав учреждения, вносится в Единый государственный регистр юридических лиц 

и индивидуальных предпринимателей Министерством юстиции Республики Беларусь в день 

принятия решения о государственной регистрации учреждения, изменений и (или) дополнений, 

внесенных в устав учреждения, в порядке, установленном законодательством. 

Учет обособленных подразделений юридических лиц ведется соответствующим главным 

управлением юстиции в журнале учета юридических лиц, в которых созданы обособленные 

подразделения, обеспечивающие проведение медиации, по форме, утверждаемой Министер-

ством юстиции Республики Беларусь. 

Министерство юстиции Республики Беларусь в течение пяти рабочих дней со дня внесе-

ния записи о государственной регистрации учреждения, изменений и (или) дополнений, вне-

сенных в устав учреждения, в Единый государственный регистр юридических лиц и индивиду-

альных предпринимателей выдает свидетельство о государственной регистрации учреждения, 

один экземпляр устава, прошитый, пронумерованный и скрепленный печатью Министерства 

юстиции Республики Беларусь (один экземпляр зарегистрированных изменений и (или) допол-

нений, внесенных в устав учреждения, прошитый, пронумерованный и скрепленный печатью 

Министерства юстиции Республики Беларусь), документ, подтверждающий постановку учре-

ждения на учет в органах государственной статистики, органах Фонда социальной защиты 

населения Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь, регистрацию учре-

ждения в Белорусском республиканском унитарном страховом предприятии "Белгосстрах", по 

форме и в порядке, определяемым Советом Министров Республики Беларусь. 
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Соответствующее главное управление юстиции в течение пяти рабочих дней со дня вне-

сения записи в журнал учета юридических лиц, в которых созданы обособленные подразделе-

ния, обеспечивающие проведение медиации, выдает свидетельство о постановке на учет 

обособленного подразделения юридического лица. Информация о постановке на учет обособ-

ленного подразделения юридического лица представляется в Министерство юстиции Респуб-

лики Беларусь. 

 

Статья 8. Ликвидация учреждений и прекращение деятельности обособленных под-

разделений юридических лиц 
 

1. Ликвидация учреждений осуществляется по решению учредителей либо суда в соот-

ветствии с Гражданским кодексом Республики Беларусь, настоящим Законом и иным законода-

тельством. 

2. При ликвидации учреждения по решению учредителя в Министерство юстиции Рес-

публики Беларусь представляются: 

заявление о ликвидации по форме, установленной Министерством юстиции Республики 

Беларусь, с указанием в нем сведений о порядке и сроках ликвидации, составе ликвидационной 

комиссии, ее председателе или назначении ликвидатора; 

решение о ликвидации. 

3. На основании документов, указанных в абзацах втором и третьем пункта 2 настоящей 

статьи, Министерство юстиции Республики Беларусь: 

в течение трех рабочих дней со дня получения этих документов вносит в Единый госу-

дарственный регистр юридических лиц и индивидуальных предпринимателей сведения о том, 

что учреждение находится в процессе ликвидации; 

не позднее рабочего дня, следующего за днем получения этих документов, направляет 

уведомление о начале процедуры ликвидации учреждения налоговым, таможенным органам, 

органам Фонда социальной защиты населения Министерства труда и социальной защиты Рес-

публики Беларусь, Белорусскому республиканскому унитарному страховому предприятию 

"Белгосстрах" (его обособленному подразделению). Указанные органы (организации) пред-

ставляют в Министерство юстиции Республики Беларусь документы, предусмотренные абза-

цем третьим пункта 5 настоящей статьи, в порядке, определяемом Советом Министров Респуб-

лики Беларусь. 

4. После утверждения ликвидационного баланса ликвидационная комиссия (ликвидатор) 

представляет в Министерство юстиции Республики Беларусь: 

печати учреждения либо заявление об их неизготовлении или сведения о публикации 

объявлений об их утрате; 

ликвидационный баланс, подписанный членами ликвидационной комиссии (ликвидато-

ром) и утвержденный учредителем учреждения; 

оригиналы устава учреждения и свидетельства о его государственной регистрации или 

заявление об их утрате с приложением сведений о публикации объявлений об их утрате; 

копию публикации в печатном средстве массовой информации о ликвидации учреждения, 

порядке и сроках заявления требований его кредиторами. 

5. Министерство юстиции Республики Беларусь вносит запись в Единый государствен-

ный регистр юридических лиц и индивидуальных предпринимателей об исключении из него 

учреждения при наличии в совокупности следующих условий: 

ликвидационной комиссией (ликвидатором) представлены необходимые для ликвидации 

документы, предусмотренные пунктом 4 настоящей статьи; 

органами (организациями), указанными в абзаце третьем пункта 3 настоящей статьи, не 

представлены справки о наличии (отсутствии) у учреждения задолженности перед бюджетом, в 

том числе по платежам, взимаемым таможенными органами, Фондом социальной защиты насе-

ления Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь, по обязательному стра-

хованию от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний, информа-

ция о наличии (отсутствии) обязательств, не прекращенных перед таможенными органами, и со 

дня направления Министерством юстиции Республики Беларусь уведомления о начале проце-

дуры ликвидации учреждения прошло не менее тридцати пяти рабочих дней либо представле-
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ны справки об отсутствии у учреждения соответствующей задолженности и информация об 

отсутствии обязательств, не прекращенных перед таможенными органами; 

соответствующим архивом представлены сведения о сдаче на хранение документов 

учреждения, в том числе по личному составу. 

6. При наличии у учреждения непогашенной задолженности, обязательств перед органа-

ми (организациями), указанными в абзаце третьем пункта 3 настоящей статьи, а также при 

несдаче им на хранение документов, в том числе по личному составу, исключение учреждения 

из Единого государственного регистра юридических лиц и индивидуальных предпринимателей 

производится только после представления документов, подтверждающих погашение такой за-

долженности, выполнение обязательств перед соответствующим архивом, прекращение обяза-

тельств перед таможенными органами. 

7. Обособленное подразделение юридического лица прекращает свою деятельность по 

решению руководителя юридического лица, в котором создано обособленное подразделение, 

обеспечивающее проведение медиации. 

8. Юридическое лицо, в котором создано обособленное подразделение, обеспечивающее 

проведение медиации, при прекращении деятельности такого подразделения в пятидневный 

срок со дня принятия соответствующего решения направляет в соответствующее главное 

управление юстиции заявление о снятии с учета обособленного подразделения юридического 

лица с приложением копий решения о прекращении его деятельности и свидетельства о поста-

новке на учет обособленного подразделения юридического лица. На основании указанных до-

кументов соответствующим главным управлением юстиции в журнале учета юридических лиц, 

в которых созданы обособленные подразделения, обеспечивающие проведение медиации, про-

изводится запись о снятии с учета обособленного подразделения юридического лица. 

9. Сведения о снятии с учета обособленного подразделения юридического лица и об иных 

изменениях в пятидневный срок направляются соответствующим главным управлением юсти-

ции в Министерство юстиции Республики Беларусь. 

 

Статья 9. Реестр медиаторов и Реестр организаций, обеспечивающих проведение ме-

диации 
 

1. Сведения о медиаторах, имеющих свидетельство медиатора, подлежат внесению в Ре-

естр медиаторов, порядок ведения которого определяется Министерством юстиции Республики 

Беларусь. 

2. Реестр медиаторов формируется на основании сведений о лицах, получивших свиде-

тельство медиатора, и лицах, в отношении которых принято решение о прекращении действия 

свидетельства медиатора. 

3. Сведения об организациях, обеспечивающих проведение медиации, подлежат включе-

нию в Реестр организаций, обеспечивающих проведение медиации, порядок ведения которого 

определяется Министерством юстиции Республики Беларусь. 

4. Реестр организаций, обеспечивающих проведение медиации, формируется на основа-

нии сведений о государственной регистрации учреждений, изменений и (или) дополнений, вне-

сенных в их уставы, постановке на учет обособленных подразделений юридических лиц, лик-

видации учреждений, снятии с учета обособленных подразделений юридических лиц. 

 

Статья 10. Соглашение о применении медиации 
 

1. Соглашение о применении медиации заключается в письменной форме. 

Соглашение о применении медиации считается заключенным, если оно содержится в до-

кументе, подписанном сторонами, либо заключено путем обмена сообщениями с использова-

нием почтовой связи или иных видов связи, обеспечивающих письменное фиксирование воле-

изъявления сторон, включая направление претензии, искового заявления (заявления) и ответы 

на них, в которых одной стороной предлагается урегулировать спор путем проведения медиа-

ции, а другой стороной выражено согласие на применение медиации. 

Предложение об урегулировании спора путем проведения медиации может быть сделано 

по просьбе одной из сторон медиатором. 

consultantplus://offline/ref=A00DF9A86E161E0A678D956707410D4EB5B814B0DB2CB60C703E28EFF6DE4DC841ECBE32595B523CA951EF94B1mD4FG
consultantplus://offline/ref=A00DF9A86E161E0A678D956707410D4EB5B814B0DB2CB60C7D352FEFF6DE4DC841ECBE32595B523CA951EF93B0mD4FG
consultantplus://offline/ref=A00DF9A86E161E0A678D956707410D4EB5B814B0DB2CB60C7D382AEFF6DE4DC841ECBE32595B523CA951EF95B8mD40G
consultantplus://offline/ref=A00DF9A86E161E0A678D956707410D4EB5B814B0DB2CB60C7D382AEFF6DE4DC841ECBE32595B523CA951EF95B8mD40G


 

132 

2. Субъектами соглашения о применении медиации могут быть физические лица, обла-

дающие полной дееспособностью, и (или) юридические лица. 

Полномочия представителя стороны на заключение соглашения о применении медиации 

должны быть специально оговорены в доверенности. 

3. Соглашение о применении медиации должно содержать положение о том, что все или 

отдельные споры, которые возникли из связывающего стороны правоотношения, подлежат уре-

гулированию путем проведения медиации, а также сведения о медиаторе (медиаторах), сроке и 

месте проведения медиации, вознаграждении медиатора. Соглашение о применении медиации 

может содержать и иные условия, согласованные сторонами. 

По согласию сторон в соглашение о применении медиации могут быть внесены измене-

ния и (или) дополнения, а также соглашение о применении медиации может быть прекращено. 

4. При несоблюдении требований, предусмотренных настоящей статьей, соглашение о 

применении медиации считается недействительным. 

5. Действия медиатора, противоречащие законодательству и нарушающие права и закон-

ные интересы третьих лиц, могут быть обжалованы в судебном порядке. 

6. Соглашение о применении медиации не является препятствием для обращения в суд 

или третейский суд, если иное не предусмотрено законодательными актами. 

 

Статья 11. Приостановление течения срока исковой давности 
 

Течение срока исковой давности в отношении требований, вытекающих из прав и обязан-

ностей, составляющих предмет спора сторон, приостанавливается со дня заключения сторона-

ми соглашения о применении медиации до дня прекращения медиации. 

 

Статья 12. Выбор и назначение медиатора 
 

1. Для проведения медиации стороны по взаимному согласию выбирают медиатора (ме-

диаторов). 

2. По просьбе сторон для определения кандидатуры медиатора организация, обеспечива-

ющая проведение медиации, может предоставить сведения о медиаторе (медиаторах) в поряд-

ке, предусмотренном правилами деятельности организации, обеспечивающей проведение ме-

диации. 

 

Статья 13. Проведение медиации 
 

1. Медиация проводится в порядке и на условиях, определенных сторонами по соглаше-

нию с медиатором, а также правилами проведения медиации, утвержденными Советом Мини-

стров Республики Беларусь, Правилами этики медиатора, с учетом требований настоящего За-

кона и иных законодательных актов. 

2. Медиатор не вправе вносить сторонам свои предложения об урегулировании спора, а 

также, если стороны не договорились об ином, выступать третейским судьей по спору, который 

являлся или является предметом медиации. 

3. Медиатор может взаимодействовать как со всеми сторонами вместе, так и с каждой из 

них в отдельности. При этом медиатор не вправе своими действиями ставить какую-либо из 

сторон в преимущественное положение, равно как и умалять права и законные интересы одной 

из сторон. 

4. Срок проведения медиации не может превышать шести месяцев со дня заключения со-

глашения о применении медиации. 

 

Статья 14. Прекращение медиации 
 

1. Медиация прекращается: 

в связи с заключением сторонами медиативного соглашения; 

по истечении срока проведения медиации, определенного соглашением о применении ме-

диации, а в случаях проведения медиации по спорам, находящимся на разрешении суда, - по 

истечении срока, предусмотренного процессуальным законодательством; 
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по письменному заявлению одной, нескольких или всех сторон, направленному медиато-

ру, об отказе от продолжения медиации; 

в иных случаях, предусмотренных настоящим Законом, иными законодательными актами 

либо правилами проведения медиации. 

2. В случае, предусмотренном абзацем четвертым пункта 1 настоящей статьи, медиация 

прекращается со дня направления соответствующего заявления, о чем медиатор не позднее 

следующего дня после его получения обязан письменно уведомить иные стороны. 

 

Статья 15. Медиативное соглашение 
 

1. Медиативное соглашение заключается сторонами в письменной форме и должно со-

держать сведения о сторонах, медиаторе, предмете спора, а также о принятых сторонами обяза-

тельствах, направленных на урегулирование спора, и сроках их выполнения. Медиативное со-

глашение подписывается сторонами и медиатором. 

Полномочия представителя стороны на заключение медиативного соглашения должны 

быть специально оговорены в доверенности. 

2. Медиативное соглашение не должно противоречить требованиям законодательства и 

нарушать права третьих лиц. 

3. Медиативное соглашение подлежит исполнению на основе принципов добровольности 

и добросовестности сторон. Последствия неисполнения медиативного соглашения могут быть 

установлены сторонами в медиативном соглашении. 

4. Принудительное исполнение медиативного соглашения осуществляется в порядке, 

предусмотренном процессуальным законодательством. 

5. Не подлежат исполнению в порядке, предусмотренном процессуальным законодатель-

ством, медиативные соглашения: 

не утвержденные судом в качестве мировых соглашений по спорам, находящимся на раз-

решении суда, в порядке, предусмотренном гражданским процессуальным законодательством; 

не отвечающие требованиям хозяйственного процессуального законодательства о миро-

вом соглашении; 

заключенные с участием медиатора, не включенного в Реестр медиаторов. 

6. Защита прав, нарушенных в результате неисполнения или ненадлежащего исполнения 

медиативного соглашения, осуществляется способами, предусмотренными законодательными 

актами. 

 

Статья 16. Конфиденциальность информации, относящейся к медиации 
 

1. При проведении медиации сохраняется конфиденциальность всей информации, отно-

сящейся к медиации, если стороны не договорились об ином, за исключением информации о 

заключении соглашений о применении медиации, о прекращении медиации. 

2. Медиатор не вправе разглашать информацию, относящуюся к медиации и ставшую ему 

известной при ее проведении, без письменного согласия сторон. 

В случае, если медиатор получил от одной из сторон информацию, относящуюся к меди-

ации, он может раскрыть такую информацию другой стороне только с согласия стороны, 

предоставившей эту информацию. 

3. Стороны, медиатор, а также другие лица, участвовавшие в медиации, независимо от того, 

связаны ли судебное разбирательство, третейское разбирательство со спором, который являлся 

предметом медиации, не вправе ссылаться, если стороны не договорились об ином, в ходе судеб-

ного или третейского разбирательства на информацию, полученную в ходе медиации, о: 

мнениях или предложениях, высказанных одной из сторон в отношении возможного уре-

гулирования спора, равно как и о готовности одной из сторон принять предложение другой 

стороны об урегулировании спора; 

заявлениях и признаниях, сделанных одной из сторон. 
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Статья 17. Вознаграждение медиатора 
 

Медиатор имеет право на получение вознаграждения, размер которого устанавливается 

по соглашению со сторонами. Расходы на выплату вознаграждения распределяются между сто-

ронами в равном объеме, если соглашением сторон не определен иной порядок. 

 

Статья 18 вступила в силу после официального опубликования (абзац третий статьи 19 

данного документа). 

 

Статья 18. Меры по реализации положений настоящего Закона 
 

Совету Министров Республики Беларусь совместно с Высшим Хозяйственным Судом 

Республики Беларусь, Верховным Судом Республики Беларусь, Национальным центром зако-

нодательства и правовых исследований Республики Беларусь в шестимесячный срок: 

обеспечить приведение актов законодательства в соответствие с настоящим Законом; 

принять иные меры по реализации положений настоящего Закона. 

 

Статья 19. Вступление в силу настоящего Закона 
 

Настоящий Закон вступает в силу в следующем порядке: 

статьи 1 - 17 - через шесть месяцев после официального опубликования настоящего Закона; 

иные положения - после официального опубликования настоящего Закона. 

 

Президент Республики Беларусь А.Лукашенко 
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Приложение Б 

 

ОБ УТВЕРЖДЕНИИ ПРАВИЛ ПРОВЕДЕНИЯ МЕДИАЦИИ 

 

ПОСТАНОВЛЕНИЕ СОВЕТА МИНИСТРОВ РЕСПУБЛИКИ БЕЛАРУСЬ 

28 декабря 2013 г. № 1150 

В соответствии со статьей 13 Закона Республики Беларусь от 12 июля 2013 года «О меди-

ации» Совет Министров Республики Беларусь ПОСТАНОВЛЯЕТ: 

1. Утвердить прилагаемые Правила проведения медиации. 

2. Настоящее постановление вступает в силу с 24 января 2014 г. 

 

Премьер-министр Республики Беларусь М.Мясникович 

 УТВЕРЖДЕНО 

Постановление Совета 

Министров Республики 

Беларусь 

28.12.2013 № 1150 

ПРАВИЛА 

 ПРОВЕДЕНИЯ МЕДИАЦИИ 

 

ГЛАВА 1 

 ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ 

1. Настоящими Правилами, разработанными в соответствии с Законом Республики Бела-

русь от 12 июля 2013 года «О медиации» (Национальный правовой Интернет-портал Республи-

ки Беларусь, 23.07.2013, 2/2056), определяются общие правила и требования к проведению ме-

диации. 

2. Медиация проводится в целях урегулирования спора (споров) сторон путем выработки 

ими взаимоприемлемого соглашения. 

3. Задачами проведения медиации являются: 

· обеспечение сторонам возможности самостоятельного урегулирования возникшего 

между ними спора путем признания и взаимного удовлетворения законных интересов и требо-

ваний, достижения соглашения о примирении; 

· содействие сторонам в выработке взаимоприемлемых условий урегулирования спора и 

сохранении между ними партнерских деловых отношений. 

4. Основные принципы проведения медиации – добровольность, добросовестность, рав-

ноправие и сотрудничество сторон, беспристрастность и независимость медиатора, конфиден-

циальность. 

5. Срок проведения медиации определяется соглашением о применении медиации с со-

блюдением соответствующих требований процессуального законодательства. 

При этом максимальный срок проведения медиации не может превышать шести месяцев 

со дня заключения соглашения о применении медиации. 

 

ГЛАВА 2 

 УЧАСТНИКИ МЕДИАЦИИ 

6. Участниками медиации являются стороны (представители сторон), медиатор. Стороны 

вправе по соглашению между ними и с согласия медиатора привлекать любых иных лиц для 

участия в проведении медиации, если это необходимо для урегулирования спора. 

7. Сторонами медиации признаются физические лица, обладающие полной дееспособно-

стью, и (или) юридические лица, заключившие соглашение о применении медиации. 

8. Стороны вправе: 

8.1. самостоятельно выбирать медиатора (медиаторов); 

8.2. предусматривать в соглашении о применении медиации дополнительные требования, 

предъявляемые к медиатору; 
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8.3. отказаться на любой стадии от участия в проведении медиации; 

8.4. вносить предложения по порядку проведения медиации; 

8.5. заявлять о необходимости участия в проведении медиации иных лиц; 

8.6. представлять информацию, необходимую для прояснения позиции и достижения уре-

гулирования спора; 

8.7. задавать уточняющие вопросы другой стороне и медиатору; 

8.8. инициировать проведение индивидуальной беседы с медиатором; 

8.9. вносить предложения другой стороне, направленные на урегулирование спора; 

8.10. участвовать в обсуждении внесенных сторонами предложений на предмет их реали-

стичности и удовлетворения интересам каждой из сторон. 

9. Стороны не вправе: 

9.1. разглашать информацию, полученную в ходе участия в проведении медиации, без со-

гласия другой стороны; 

9.2. необоснованно затягивать время проведения медиации; 

9.3. оказывать физическое, моральное или любой иное давление на другую сторону, ме-

диатора, иных лиц, участвующих в проведении медиации; 

9.4. допускать своими действиями некорректное отношение к другой стороне, медиатору 

и иным лицам, участвующим в проведении медиации. 

10. Стороны обязаны: 

10.1. соблюдать требования Закона Республики Беларусь «О медиации», настоящих Пра-

вил и иных актов законодательства, а также условия соглашения о применении медиации; 

10.2. являться по приглашению медиатора для проведения медиации; 

10.3. соблюдать согласованный сторонами порядок проведения медиации; 

10.4. соблюдать принципы медиации; 

10.5. вырабатывать реалистичные условия медиативного соглашения; 

10.6. исполнять добровольно и добросовестно заключенное сторонами медиативное со-

глашение. 

 

ГЛАВА 3 

 МЕДИАТОР 

11. Медиатором признается физическое лицо, отвечающее требованиям Закона Респуб-

лики Беларусь «О медиации», участвующее в переговорах сторон в качестве незаинтересован-

ного лица в целях содействия им в урегулировании спора (споров). 

12. Медиатор является беспристрастным, независимым лицом и при проведении медиа-

ции руководствуется Законом Республики Беларусь «О медиации», настоящими Правилами, а 

также иными актами законодательства. 

13. Медиатор управляет переговорным процессом, поддерживает его конструктивный ха-

рактер, предоставляет каждой стороне возможность высказать свое мнение относительно при-

чин возникновения спора и целей, которые стороны намерены достичь посредством проведения 

медиации, контролирует культуру ведения переговорного процесса, снижает уровень агрессив-

ности оценок, даваемых сторонами действиям друг друга, не допускает некорректности в вы-

сказываниях сторон, создает благоприятную обстановку для переговоров. 

14. Медиатор вправе: 

14.1. знакомиться с материалами спора; 

14.2. изучать документы, представленные сторонами; 

14.3. предлагать сторонам представить дополнительные документы; 

14.4. получать необходимые консультации у специалистов; 

14.5. содействовать сторонам в последовательном обмене документами, сведениями и со-

общениями по обсуждаемым вопросам; 

14.6. проводить индивидуальные переговоры с каждой из сторон; 

14.7. предлагать сторонам выработать и обсудить несколько вариантов урегулирования 

спора (наилучший, приемлемый, нежелательный). 

15. Медиатор не вправе: 

15.1. быть представителем одной из сторон; 
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15.2. вносить сторонам свои предложения об урегулировании спора, а также, если сторо-

ны не договорились об ином, выступать третейским судьей по спору, который являлся или яв-

ляется предметом медиации; 

15.3. давать заключение о перспективе разрешения конкретного спора в судебном порядке; 

15.4. высказывать по своей инициативе сторонам конкретные предложения по выходу из 

сложившейся спорной ситуации; 

15.5. разглашать без разрешения сторон полученную от них конфиденциальную инфор-

мацию, а также нарушать иные принципы медиации. 

16. Медиатор обязан: 

16.1. быть беспристрастным и независимым; 

16.2. удостовериться в полномочиях представителей сторон на участие в проведении ме-

диации и заключение медиативного соглашения; 

16.3. заявить сторонам об обстоятельствах, препятствующих осуществлению им своих 

функций; 

16.4. при завершении медиации разъяснить сторонам последствия заключения медиатив-

ного соглашения, а также недостижения соглашения. 

 

ГЛАВА 4 

 ПОДГОТОВКА К ПРОВЕДЕНИЮ МЕДИАЦИИ 

17. Медиация проводится в порядке и на условиях, определенных сторонами по соглаше-

нию с медиатором, настоящими Правилами, Правилами этики медиатора, утверждаемыми Ми-

нистерством юстиции, а также с учетом требований, установленных Законом Республики Бела-

русь «О медиации» и иными законодательными актами. 

18. В ходе подготовки к проведению медиации медиатор разъясняет сторонам правила ее 

проведения, согласовывает условия проведения медиации, решает организационные вопросы. 

19. Медиатор вправе предложить сторонам представить дополнительные документы, не-

обходимые для организации подготовки к проведению медиации. 

20. Медиация проводится на русском или белорусском языке. Сторона, представившая 

документы на любом другом языке или принимающая участие в проведении медиации с ис-

пользованием любого другого языка, обеспечивает необходимый перевод и самостоятельно, 

если сторонами не согласовано иное, несет расходы, связанные с переводом. 

21. Медиатор имеет право по отдельным спорам по своему усмотрению использовать не 

все правила, стадии медиации и профессиональные приемы медиатора, а только те, которые 

посчитает адекватными сложности спора. 

 

ГЛАВА 5 

 ПРОВЕДЕНИЕ МЕДИАЦИИ 

22. Медиация осуществляется, как правило, в отдельном помещении, обеспечивающем 

проведение совместных, индивидуальных переговоров, равные условия для сторон. 

23. В ходе проведения медиации каждая из сторон вправе предлагать свои варианты уре-

гулирования спора. 

При этом предложения сторон не могут нарушать законодательство Республики Бела-

русь, права и охраняемые законом интересы третьих лиц. 

24. Неявка сторон (представителей сторон) для проведения переговоров без предвари-

тельного уведомления медиатора может являться основанием для инициирования медиатором 

прекращения медиации. 

25. Медиация проводится в форме переговоров и включает в себя следующие стадии: 

· открытие медиации (вступительное слово медиатора); 

· представление сторон (исследование обстоятельств спора и интересов сторон); 

· дискуссия сторон по выработке повестки дня и вопросов для обсуждения; 

· индивидуальная беседа медиатора с каждой из сторон; 

· выработка предложений по урегулированию спора; 

· подготовка медиативного соглашения и его подписание; 

· завершение медиации. 
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26. Стадийность медиации, порядок использования медиатором коммуникативных тех-

нологий определяются им самостоятельно в зависимости от характера и сложности спора. 

27. В ходе проведения медиации медиатор устанавливает фактические взаимоотношения 

сторон, выявляет существо взаимных претензий, выясняет позиции сторон относительно перспек-

тивы развития спора и имеющихся возможностей его урегулирования, оказывает сторонам содей-

ствие в поиске максимально эффективных для них вариантов и способов прекращения спора. 

 

ГЛАВА 6 

 ОТКРЫТИЕ МЕДИАЦИИ (ВСТУПИТЕЛЬНОЕ СЛОВО МЕДИАТОРА) 

28. Медиатор в назначенные день, время открывает медиацию, представляется и предла-

гает представиться лицам, участвующим в переговорах, уясняет их полномочия, выясняет 

наличие обстоятельств, препятствующих проведению медиации. 

29. Медиатор разъясняет преимущества урегулирования спора примирением сторон, за-

дачи, цели медиации, свою роль в ней, права и обязанности сторон, правовые последствия до-

стижения медиативного соглашения. 

30. Медиатор предлагает согласовать порядок ведения переговоров и их продолжитель-

ность, правила поведения сторон на переговорах, выясняет необходимость участия в проведе-

нии медиации иных лиц. 

31. Медиатор своим участием в медиации способствует созданию атмосферы доверия, 

уверенности, безопасности и равноправия сторон. 

 

ГЛАВА 7 

 ПРЕДСТАВЛЕНИЕ СТОРОН  

(ИССЛЕДОВАНИЕ ОБСТОЯТЕЛЬСТВ СПОРА И ИНТЕРЕСОВ СТОРОН) 

32. В ходе переговоров участники спора и медиатор определяют наиболее существенные 

проблемы, возникшие между сторонами в их отношениях, вызвавшие наличие спора. 

33. Сторонам предоставляется возможность изложить свое понимание причин возникно-

вения спора, пути его разрешения и желаемый результат переговоров. 

 

ГЛАВА 8 

 ДИСКУССИЯ СТОРОН ПО ВЫРАБОТКЕ ПОВЕСТКИ ДНЯ  

И ВОПРОСОВ ДЛЯ ОБСУЖДЕНИЯ 

34. Стороны определяют и формулируют круг спорных вопросов, требующих рассмотре-

ния и обсуждения, выражают свое мнение и позицию по поводу возникшей спорной ситуации, 

выделяют основные вопросы, решение которых является наиболее важным для них. 

35. При необходимости медиатор решает вопрос о целесообразности объявления переры-

ва в переговорах и проведения индивидуальной беседы со сторонами. 

 

ГЛАВА 9 

 ИНДИВИДУАЛЬНАЯ БЕСЕДА МЕДИАТОРА С КАЖДОЙ ИЗ СТОРОН 

36. Медиатор готовит стороны к дальнейшим конструктивным переговорам и непосред-

ственному их взаимодействию. 

37. Индивидуальные беседы медиатор может проводить по своей инициативе или хода-

тайству сторон (стороны) на любой стадии. 

При этом медиатор предлагает каждой стороне воспользоваться правом индивидуальной  

беседы. 

 

ГЛАВА 10 

ВЫРАБОТКА ПРЕДЛОЖЕНИЙ ПО УРЕГУЛИРОВАНИЮ СПОРА 

38. Стороны вырабатывают и обсуждают варианты предложений по урегулированию спора. 

39. Медиатор направляет стороны на выработку различных вариантов урегулирования спора. 

40. На стадии выработки предложений по урегулированию спора сторонами анализиру-

ются и оцениваются предложенные варианты и способы урегулирования спора с точки зрения 

конструктивности, приемлемости и реалистичности. 
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ГЛАВА 11 

 ПОДГОТОВКА МЕДИАТИВНОГО СОГЛАШЕНИЯ 

41. Медиатор выясняет реалистичность и единообразное понимание условий медиатив-

ного соглашения каждой из сторон. 

42. Медиатор может по просьбе сторон помочь в составлении медиативного соглашения, 

проверить подготовленное медиативное соглашение на предмет его законности и возможности 

утверждения судом в качестве мирового соглашения в случаях, установленных законодательством. 

 

ГЛАВА 12 

 ЗАВЕРШЕНИЕ МЕДИАЦИИ 

43. Медиация завершается: 

· по заключению сторонами медиативного соглашения – со дня его подписания; 

· по письменному заявлению одной, нескольких или всех сторон, направленному медиа-

тору, об отказе от продолжения медиации – со дня направления соответствующего заявления; 

· по истечении срока проведения медиации – со дня его истечения. 

44. В случае завершения медиации путем заключения сторонами медиативного соглаше-

ния в нем отражаются сведения о сторонах, медиаторе, предмете спора, а также принятые сто-

ронами обязательства, направленные на урегулирование спора, и сроки их выполнения. 

45. Медиативное соглашение составляется и подписывается сторонами и медиатором в 

количестве экземпляров, необходимом для каждой из сторон. 

46. Медиативное соглашение не должно противоречить требованиям законодательства и 

нарушать права третьих лиц. 

47. Полномочия представителя стороны на заключение медиативного соглашения долж-

ны быть специально оговорены в доверенности. 

 

ГЛАВА 13 

 ИСПОЛНЕНИЕ МЕДИАТИВНОГО СОГЛАШЕНИЯ 

48. Медиативное соглашение подлежит исполнению на основе принципов добровольно-

сти и добросовестности сторон. Последствия неисполнения медиативного соглашения могут 

быть установлены сторонами в медиативном соглашении. 

49. Принудительное исполнение медиативного соглашения осуществляется в порядке, 

предусмотренном процессуальным законодательством. 

50. Защита прав, нарушенных в результате неисполнения или ненадлежащего исполнения 

медиативного соглашения, осуществляется способами, предусмотренными законодательными 

актами. 

 
1
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Приложение В 
 

 

ОБ УТВЕРЖДЕНИИ ПРАВИЛ ЭТИКИ МЕДИАТОРА 

 

ПОСТАНОВЛЕНИЕ МИНИСТЕРСТВА ЮСТИЦИИ РЕСПУБЛИКИ БЕЛАРУСЬ 

17 января 2014 г. № 15 

На основании абзаца шестого пункта 2 статьи 4 Закона Республики Беларусь от 12 июля 

2013 года «О медиации» и пункта 11 Положения о Министерстве юстиции Республики Бела-

русь, утвержденного постановлением Совета Министров Республики Беларусь от 31 октября 

2001 г. № 1605, Министерство юстиции Республики Беларусь ПОСТАНОВЛЯЕТ: 

1. Утвердить прилагаемые Правила этики медиатора. 

2. Настоящее постановление вступает в силу с 24 января 2014 г. 

 

Министр О.Л.Слижевский 

 УТВЕРЖДЕНО 

Постановление Министерства юс-

тиции Республики Беларусь 

17.01.2014 № 15 

ПРАВИЛА 

 ЭТИКИ МЕДИАТОРА 

ГЛАВА 1 

 ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ 

1. Настоящие Правила приняты в целях укрепления основ деятельности медиатора, по-

вышения качества проведения медиации, а также обеспечения соблюдения основных принци-

пов медиации и представляют собой совокупность норм, определяющих требования, предъяв-

ляемые к медиатору. 

2. Медиатор обязан соблюдать законодательство, содействовать сохранению и повыше-

нию своего престижа и престижа института медиации, руководствоваться этическими принци-

пами в своем поведении в обществе. 

3. В ситуациях, не урегулированных настоящими Правилами, медиатор обязан соблю-

дать сложившиеся обычаи и традиции, соответствующие общим принципам нравственности в 

обществе. 

ГЛАВА 2 

 ДЕЯТЕЛЬНОСТЬ МЕДИАТОРА 

4. Медиатор при проведении медиации обязан соблюдать следующие основные принципы 

медиации, установленные статьей 3 Закона Республики Беларусь от 12 июля 2013 года «О медиа-

ции» (Национальный правовой Интернет-портал Республики Беларусь, 23.07.2013, 2/2056): 

· добровольности; 

· добросовестности, равноправия и сотрудничества сторон; 

· беспристрастности и независимости медиатора; 

· конфиденциальности. 

Медиатор своим участием в медиации способствует созданию атмосферы доверия, уве-

ренности, безопасности и равноправия сторон. 

5. Принцип добровольности заключается в праве медиатора, сторон (представителей сто-

рон) отказаться от участия в медиации на любой стадии ее проведения. 

Медиативное соглашение подлежит исполнению на основе принципов добровольности и 

добросовестности сторон. 

6. Принцип добросовестности и беспристрастности заключается в отсутствии у медиатора 

корыстной или иной заинтересованности (прямой или косвенной) в исходе проведения медиации. 

Медиатор обязан заявить сторонам об обстоятельствах, препятствующих осуществлению 

им своих функций. 

Для%20открытия%20документа%20ЮСИАС%207.0%20нажмите%20правую%20кнопку%20мыши%20и%20выберите%20%3cОткрыть%20гиперссылку%3e.%20НЕ%20ПОЛЬЗУЙТЕСЬ%20типичной%20для%20Word%20рекомендацией:#140173100008000000000000
Для%20открытия%20документа%20ЮСИАС%207.0%20нажмите%20правую%20кнопку%20мыши%20и%20выберите%20%3cОткрыть%20гиперссылку%3e.%20НЕ%20ПОЛЬЗУЙТЕСЬ%20типичной%20для%20Word%20рекомендацией:#130901000027000000000000
Для%20открытия%20документа%20ЮСИАС%207.0%20нажмите%20правую%20кнопку%20мыши%20и%20выберите%20%3cОткрыть%20гиперссылку%3e.%20НЕ%20ПОЛЬЗУЙТЕСЬ%20типичной%20для%20Word%20рекомендацией:#012702200143000000200019
Для%20открытия%20документа%20ЮСИАС%207.0%20нажмите%20правую%20кнопку%20мыши%20и%20выберите%20%3cОткрыть%20гиперссылку%3e.%20НЕ%20ПОЛЬЗУЙТЕСЬ%20типичной%20для%20Word%20рекомендацией:#012702200000000000000000
Для%20открытия%20документа%20ЮСИАС%207.0%20нажмите%20правую%20кнопку%20мыши%20и%20выберите%20%3cОткрыть%20гиперссылку%3e.%20НЕ%20ПОЛЬЗУЙТЕСЬ%20типичной%20для%20Word%20рекомендацией:#140173100008000000000000
Для%20открытия%20документа%20ЮСИАС%207.0%20нажмите%20правую%20кнопку%20мыши%20и%20выберите%20%3cОткрыть%20гиперссылку%3e.%20НЕ%20ПОЛЬЗУЙТЕСЬ%20типичной%20для%20Word%20рекомендацией:#140173100000000000000000
Для%20открытия%20документа%20ЮСИАС%207.0%20нажмите%20правую%20кнопку%20мыши%20и%20выберите%20%3cОткрыть%20гиперссылку%3e.%20НЕ%20ПОЛЬЗУЙТЕСЬ%20типичной%20для%20Word%20рекомендацией:#130901000018000000000000
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Медиатор предоставляет каждой стороне возможность высказать свое мнение относи-

тельно причин возникновения спора и целей, которые стороны намерены достичь посредством 

проведения медиации. 

7. Принцип независимости заключается в недопустимости вмешательства в деятельность 

медиатора, оказания морально-психологического и иного давления со стороны кого бы то ни было. 

8. Медиатор должен проявлять благожелательное отношение к каждой из сторон, спо-

собствовать их сотрудничеству, а также содействовать сторонам в последовательном обмене 

документами, сведениями и сообщениями по обсуждаемым вопросам. 

9. Принцип равноправия заключается в обязанности медиатора обеспечить равное уча-

стие сторон в проведении медиации. При этом медиатор не вправе своими действиями ставить 

какую-либо из сторон в преимущественное положение, равно как и умалять права и законные 

интересы одной из сторон. 

10. При проведении медиации сохраняется принцип конфиденциальности всей информа-

ции, относящейся к медиации, если стороны не договорились об ином, за исключением инфор-

мации о заключении соглашений о применении медиации, о прекращении медиации. 

Медиатор не вправе разглашать информацию, относящуюся к медиации и ставшую ему 

известной при ее проведении, без письменного согласия сторон. 

В случае, если медиатор получил от одной из сторон информацию, относящуюся к меди-

ации, он может раскрыть такую информацию другой стороне только с согласия стороны, 

предоставившей эту информацию. 

11. Стороны, медиатор, а также другие лица, участвовавшие в проведении медиации, неза-

висимо от того, связаны ли судебное разбирательство, третейское разбирательство со спором, 

который являлся предметом медиации, не вправе ссылаться, если стороны не договорились об 

ином, в ходе судебного или третейского разбирательства на информацию, полученную в ходе 

медиации, о мнениях или предложениях, высказанных одной из сторон в отношении возможного 

урегулирования спора, равно как и о готовности одной из сторон принять предложение другой 

стороны об урегулировании спора, заявлениях и признаниях, сделанных одной из сторон. 

ГЛАВА 3 

 КУЛЬТУРА ОБЩЕНИЯ 

12. Медиатор при проведении медиации обязан соблюдать следующие требования: 

12.1. способствовать созданию в ходе переговоров атмосферы доверия, уверенности, без-

опасности и равноправия сторон, взаимного уважения; 

12.2. воздерживаться от действий, заявлений и поступков, способных скомпрометировать 

его самого, дискредитировать институт медиации и его основные принципы; 

12.3. проявлять терпение, уважение и вежливость в отношении сторон, их представите-

лей, иных участников медиации; 

12.4. внимательно и активно слушать стороны, анализировать и обобщать информацию, 

управлять переговорным процессом, мотивировать стороны на поиск взаимоприемлемых вари-

антов урегулирования спора; 

12.5. не выражать каким-либо способом (словом, жестом, мимикой, эмоциональным со-

стоянием) свое отношение к сторонам; 

12.6. проявлять добросовестное отношение к исполнению своих обязанностей, обяза-

тельность и пунктуальность, обеспечивать оптимальную организацию своего труда; 

12.7. при исполнении обязанностей соблюдать деловую манеру в общении, деловой 

стиль одежды. 

ГЛАВА 4 

 ОТНОШЕНИЯ МЕДИАТОРА С ЛИЦАМИ, УЧАСТВУЮЩИМИ В МЕДИАЦИИ 

13. Медиатор в целях оказания содействия сторонам в урегулировании спора вправе: 

13.1. знакомиться с материалами спора; 

13.2. изучать документы, представленные сторонами. 

При исполнении соглашения о проведении медиации медиатор в своих действиях исхо-

дит из презумпции достоверности документов и информации, представленных сторонами со-

глашения о проведении медиации; 

13.3. предлагать сторонам в случае необходимости представить дополнительные доку-

менты; 
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13.4. получать необходимые консультации у специалистов; 

13.5. содействовать сторонам в последовательном обмене документами, сведениями и 

сообщениями по обсуждаемым вопросам; 

13.6. проводить индивидуальные переговоры с каждой из сторон; 

13.7. предлагать сторонам выработать и обсудить несколько вариантов урегулирования 

спора (наилучший, приемлемый, нежелательный); 

13.8. при завершении медиации разъяснить сторонам последствия заключения медиатив-

ного соглашения, а также недостижения соглашения; 

13.9. отказаться от проведения медиации, если сторона (стороны) соглашения не выпол-

няет (не выполняют) своих обязательств. 

14. Медиатор обязан: 

14.1. проводить медиацию в порядке и на условиях, определенных сторонами по согла-

шению с медиатором, а также в соответствии с Законом Республики Беларусь «О медиации», 

Правилами проведения медиации, утвержденными постановлением Совета Министров Респуб-

лики Беларусь от 28 декабря 2013 г. № 1150 (Национальный правовой Интернет-портал Рес-

публики Беларусь, 05.01.2014, 5/38236), настоящими Правилами; 

14.2. удостоверяться в полномочиях представителей сторон на участие в проведении ме-

диации и заключение медиативного соглашения; 

14.3. сообщить сторонам обо всех известных ему имеющихся или потенциальных кон-

фликтах интересов в этом деле. 

Конфликт интересов – действия или отношения, которые могут создать впечатление воз-

можной расположенности медиатора к одной из сторон. 

15. Медиатор не вправе: 

15.1. вносить сторонам свои предложения об урегулировании спора, а также, если сторо-

ны не договорились об ином, выступать третейским судьей по спору, который являлся или яв-

ляется предметом медиации; 

15.2. проводить медиацию, если прекращено действие свидетельства медиатора и в иных 

случаях, предусмотренных Законом Республики Беларусь «О медиации», иными законодатель-

ными актами либо Правилами проведения медиации. 

ГЛАВА 5 

 ОТНОШЕНИЯ МЕЖДУ МЕДИАТОРАМИ 

16. Медиатор строит свои отношения с другими медиаторами на основе взаимного дове-

рия, уважения, сотрудничества и поддержки. 

17. Медиатор не должен использовать недобросовестные формы конкуренции, публично 

принижать компетентность и авторитет других медиаторов. 

18. Медиатор обязан: 

18.1. проявлять уважение к другим медиаторам, к их личной, деловой и общественной 

репутации; 

18.2. быть предупредительным и тактичным по отношению к другим медиаторам; 

18.3. воздерживаться от действий, заявлений и поступков, способных скомпрометировать 

его самого и других медиаторов. 

ГЛАВА 6 

 ОТВЕТСТВЕННОСТЬ МЕДИАТОРА 

19. Действия медиатора, противоречащие законодательству и нарушающие права и за-

конные интересы третьих лиц, могут быть обжалованы в судебном порядке. 

20. Нарушение медиатором дважды в течение 12 месяцев подряд настоящих Правил вле-

чет прекращение действия свидетельства медиатора. 

Решение о прекращении действия свидетельства медиатора принимается Министерством 

юстиции в порядке, установленном в Положении о квалификационной комиссии по вопросам 

медиации, утвержденном постановлением Совета Министров Республики Беларусь от 31 де-

кабря 2013 г. № 1184 «О некоторых мерах по реализации Закона Республики Беларусь «О ме-

диации» (Национальный правовой Интернет-портал Республики Беларусь, 12.01.2014, 5/38275). 
1
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Приложение Г 

Пример вводного слова медиатора 

 

Добрый день, меня зовут …, а это… Мы оба будем помогать Вам сегодня в каче-

стве медиаторов. Мы рады, что Вы пришли и хотите участвовать в этой медиативной 

беседе. Благодаря этому Вы, конечно, продвинетесь вперед в решении Ваших проблем! 

(Представление медиаторов, возможно, представление участников).  

Вы, … обратились к нам, чтобы мы помогли Вам в разрешении Вашего конфлик-

та. Речь идет о проблеме.... После этого мы написали Вам, ..., письмо и через несколько 

дней позвонили Вам по телефону, чтобы пригласить Вас для беседы. По телефону Вы 

сказали мне, что Вы, хотя и настроены скептически, хотите посмотреть, действительно 

ли этот путь может помочь Вам продвинуться в разрешении Вашей проблемы. Пра-

вильно ли я это изложил? С какими ожиданиями Вы пришли сюда?....  

Цель медиации состоит в том, чтобы помочь Вам выяснить Ваш спор и найти ре-

шение, которое Вы оба сможете поддержать целиком и полностью. Для этого мы сна-

чала дадим Вам рассказать о конфликте с каждой стороны. У обеих сторон будет до-

статочно времени, чтобы суметь сказать все, что Вы вспомните и что кажется Вам важ-

ным. Нас при этом интересуют также эмоции, которые у Вас были в этом споре или со-

хранились и теперь. Это может привести к более глубокому пониманию друг друга.  

Тот, кто в данный момент не рассказывает, должен внимательно слушать и не 

прерывать Он (или она, они) затем сам получит достаточную возможность рассказать о 

собственном видении проблемы. Для того чтобы Вы ничего не забыли, Вы также може-

те делать записи. В завершение мы сообща попытаемся выяснить Ваши истинные ин-

тересы, а также прочие скрытые причины, которые могут способствовать пониманию 

спора. После этого Вы должны собрать возможные решения, выбрать лучшие и, в кон-

це концов, договориться об одном или нескольких предложениях. Эти договоренности 

фиксируются в письменной форме, Вы подписываете их, так что Вы сможете и позже 

точно проверить то, о чем Вы договорились. В беседе, как правило, участвуют все сто-

роны. Однако может случиться, что потребуются индивидуальные беседы, - либо пото-

му, что Вы хотите сообщить нам что-то, что Вы (еще) не хотите сказать открыто, или 

потому что Вы считаете это необходимым. При этих индивидуальных беседах никто не 

будет «заниматься темными делишками», Вы всегда можете быть уверены в нашей 

беспристрастности. В случае, если у Вас есть сомнения относительно нашей беспри-

страстности, скажите об этом, пожалуйста, чтобы мы смогли обсудить это и вместе по-

думать, как поступить.  

Наша задача, как медиаторов, состоит в том, чтобы помогать Вам в этом только что 

представленном процессе. Мы просим Вас поддержать нас в выполнении этой задачи и 

проявить понимание, если мы в этом смысле также будем вмешиваться, переносить  

какие-то вещи на более поздние сроки и т.д. Однако мы не будем вырабатывать за 

Вас решение, это Вы должны сделать сами: ведь Вы намного лучше разбираетесь в спо-

ре, чем мы и Вам придется жить с достигнутым результатом. Мы не будем также искать  

вину в прошлом, давать какие-либо оценки или принимать чью-то сторону. Ско-

рее речь идет о том, чтобы Вы сами нашли регуляторы для Вашей будущей совместной 

жизни. Со всем, что Вы здесь расскажете, мы будем обращаться конфиденциально, ес-

ли не будет достигнута другая договоренность. Записи, которые мы делаем для памяти 

и последующей обработки, в завершение мы уничтожим.  

Нам важно, чтобы Вы подчинились двум обязательным основным правилам: «Не 

прерывать, когда говорит другой!» и «Никаких оскорблений!» Конечно, может слу-

читься, что в пылу спора это будет упущено из виду. Тогда мы вмешаемся и напомним 

Вам о правилах. Хотите ли Вы, чтобы мы формулировали еще и другие правила?.... 
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Есть ли у Вас еще вопросы по процедуре, нашей роли как медиаторов и о правилах?... 

Если все ясно, я хотел бы спросить Вас, хотите ли Вы участвовать в этой процедуре и 

соблюдать правила?  

 (Переход к следующей фазе).  

 

 

Схема вступительного слова медиатора 

 

1. Представление. (представить себя и попросить участников представиться, вы-

яснить, как бы они хотели, чтобы их называли).  

2. Выражение благодарности сторонам за то, что они принимают участие в ме-

диации. 

3. Определение посадки участников. 

4. Описание участникам процесса медиации. 

5. Объяснение участникам роли медиатора. 

6. Объяснение основных принципов медиации. Необходимость ведения записей.  

7. Получение согласия от участников на проведение медиации.  

8. Определить правила медиации.  

9. Уточнить у участников, есть ли у них вопросы. 

10. Подписать соглашение на медиацию.  
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Приложение Д 

Таблица «Конфликтные поля» 

 

Конфликтные поля Конфликтные ситуации Страхи 

Учитель-учитель 

 

 

 

   

Учитель-родители 

 

 

 

  

Учитель-ученик 

 

 

 

  

Учитель-группа  

учащихся 

 

 

  

Ученик-ученик 

 

 

 

  

Ученик-группа учащихся 
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Приложение Е 

 

Виды вопросов в психологической модели медиации 

 

 Открытые вопросы: «Чем ты увлекаешься?», «Почему ты хочешь стать пе-

вицей?». 

 Информативные вопросы, вопросы, помогающие исследовать возник-

ший конфликт: «Не могли бы Вы привести пример…?», «Как часто …?», «Что случи-

лось, когда…?», «Могли бы Вы больше рассказать об этом?», «Что еще для тебя важно 

обсудить?», «Как долго это продолжается?», «Когда это случилось?», «В какое время 

Вы вернулись домой?». 

 Вопросы об интересах: «Что для Вас важно?», «Что Вас больше всего беспо-

коит в этой ситуации?», «Что Вы чувствуете, когда…?», «Что Вы чувствовали при 

этом?», «Как долго это продолжается?», «Что ты переживаешь сейчас?», «Чего вы хо-

тите сейчас?», «Вы говорите: «Ну, это вообще никуда не годится!» Что Вас больше все-

го здесь не устраивает?» 

 Вопросы, позволяющие распознать причину спора: «Что именно Вам хо-

чется?», «В чем ты нуждаешься?», «Что ты хочешь, чтобы он(она) сделал (а) для изме-

нения ситуации? Как это поможет тебе?», «В чем ты видишь главные различия?», «Что 

ты видишь общее в ваших позициях?», «Что именно вас объединяет?». 

 Вопросы о последствиях: «Что может произойти, если …?», «Какие пробле-

мы еще могут возникнуть, если ситуация не будет решена?», «Что случится, если ты 

сделаешь это?». 

 Вопросы «Что?»: «Что Вы можете сделать, чтобы решить эту проблему?», 

«Что Вам может помочь?», «Что может улучшить Вашу идею или предложение?». 

 Вопросы, направленные на решение проблемы: «Что может сделать Вашу 

идею реалистичной?», «Что Вы еще можете предпринять в этой ситуации…?», «Что 

тебе необходимо сделать, чтобы изменить возникшую ситуации к лучшему?», «Как то, 

что ты предлагаешь, позволит тебе достичь того, что ты хочешь?», «Что тебе может 

помешать сделать это»?» 

 

Основные техники или инструменты медиатора 

 Активное слушание 

 Здравые, разумные, справедливые правила 

 Вопросы (открытые) 

 Эхо-повтор 

 Перефразирование 

 Рефлексия 

 Обобщение, резюмирование 

 Мозговой штурм 

 Тестирование на реальность 

 Позитивная поддержка (ободрение) 

 Кокус 

 Обмен чувствами 

 Невербальное поведение 

 Я-высказывание 

 Рефрейминг 
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Приложение Ж  
 

Модели поведения в переговорах 

 

Тип  

поведения 

Характеристика поведения  

(мотивы) 

Адекватный стиль общения 

Избегаю-

щий 

Отказывается приступать к об-

суждению конфликтной пробле-

мы. Стремится уйти от обсужда-

емой проблемы, изменить пред-

мет обсуждения. (Мотивами та-

кого поведения могут быть: чув-

ство вины, отсутствие понимания 

сути проблемы и др.) 

Проявлять настойчивость, добиваться 

продолжения обсуждения проблемы. 

Быть активным, овладеть инициативой. 

Заинтересовать партнера показом ва-

риантов решения проблемы и возмож-

ных положительных результатов 

Уступа-

ющий 

Соглашается на любое предложе-

ние, в том числе и невыгодное 

для себя. (Мотивом такого пове-

дения могут быть: стремление 

избавиться от дискомфорта, вы-

званного конфликтной ситуацией, 

заниженная оценка предмета 

конфликта) 

Важно всесторонне обсудить принима-

емое соглашение. Выяснить степень 

заинтересованности партнера в согла-

шении и показать его выгоду. Четко 

оговорить сроки выполнения и формы 

контроля за реализацией соглашения 

Отрица-

ющий 

Утверждает, что проблема неак-

туальна, конфликтная ситуация 

разрешится сама собой. Не про-

являет усилий для достижения 

соглашения. (Мотивами такого 

поведения могут быть отсутствие 

понимания сути проблемы, уход 

от дискомфорта, связанного с 

конфликтами)  

Необходимо всячески показывать 

наличие проблемы, ее сложность и 

опасность. Проявлять инициативу в 

обсуждении спорной проблемы.  

Создавать блаюприятную атмосферу 

для обсуждения проблемы. Показывать 

пути и возможности разрешения про-

блемы 

Наступа-

ющий 

Стремится к успеху, принятию 

решения в свою пользу. Отверга-

ет аргументы и доводы оппонен-

та. Проявляет напор, агрессию. 

(Мотивами такого поведения мо-

гут быть: неосознанное стремле-

ние к победе, завышенная оценка 

предмета конфликта, амбиции.) 

Необходимо проявлять спокойствие, 

осмотрительность. Показывать свою 

позицию достаточно твердой и убеди-

тельной. Давать понять, что односто-

ронних уступок не может быть. Пред-

лагать свои варианты компромисса, 

разрешения проблемы 
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