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то представляет собой понятие «управ-
ление»? Это осознанная и целенаправ-

ленная деятельность человека, с помощью 
которой он упорядочивает и подчиняет сво-
им интересам элементы внешней среды – в 
данном случае речь идет о коллективе обра-
зовательной организации и управлении кон-
фликтами в ней [4, с. 4]. 

В современном мире проблема конфлик-
тов является объектом повышенного внима-
ния во многих отраслях научного знания, что 
делает ее достаточно актуальной. Учитывая 
то, что в отношениях людей невозможно 
полностью исключить возникновение проти-
воречий, особенно в рабочей среде, так как 
трудовая деятельность подразумевает под 
собой решение разного рода проблем,  воз-
никает необходимость разработки способов 
и стратегий эффективного управления ими, с 
целью минимизации негативных послед-
ствий для микроклимата в коллективе. Кон-
фликт – это нормальное, и в некоторой мере, 
даже полезное явление для работы всего кол-
лектива, его успешное разрешение приводит к 
развитию как организации в целом, так и лич-
ностных навыков и стойкости конкретных ра-
ботников. Руководители в образовательных 
организациях вынуждены часто сталкиваться 
с конфликтами, следовательно, им крайне 
необходимо овладеть умениями и навыками 
управленческого воздействия на конфликты и 
конфликтные ситуации [5, с. 201]. 

С одной стороны, обнаружив конфликт, 
руководство организации узнает о наличии 
какой-либо проблемы, то есть, появляется 
возможность прийти к ее решению и исклю-
чить скрытую конфронтацию между сотруд-
никами, а это в свою очередь оказывает по-
ложительное воздействие на коллектив.  

С другой стороны, при недостаточном опы-
те руководителя образовательной организа-
ции, отсутствии у него достаточных знаний в 
области психологии конфликтов, а также не-
понимание истинных причин возникших раз-
ногласий успешное и своевременное разреше-
ние конфликта не всегда возможно, это в свою 
очередь сказывается на эффективности работы 
всей организации. А также довольно частым 
явлением оказывается то, что конфликт возни-
кает исключительно на почве какой-либо лич-
ной неприязни сторон конфликтной ситуации. 
Такого рода конфликтов необходимо избегать, 
если это возможно.  

Учитывая вышесказанное, можно утвер-
ждать то, что конфликт является сложным 
явлением, последствия которого могут ока-
зать как положительное воздействие на кол-
лектив и работу всей организации, так и 
крайне негативные и разрушительные по-
следствия для всех сторон конфликта [6]. 

Типология конфликтов. 
Рассмотрим классификацию, приведен-

ную в книге Я.П. Карташова «Конфликты в 
организации».  
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Таблица 1 
КЛАССИФИКАЦИЯ КОНФЛИКТОВ [3, с.  11] 

 
Признак Виды конфликтов 

Сферы проявления 1. Производственно-экономические противоречия 
2. Различия во взглядах 
3. Разногласия в соц. сфере 
4. Разногласия из-за особенностей психики каждого человека 
5. Разногласия в семейно-бытовых отношениях 

Масштабы  
распространения 

1. Всеохватывающие, общие 
2. Локальные 

Длительность,  
напряженность 

1. Яростные, агрессивные, краткие 
2. Острые, длительные 
3. Слабовыраженные, быстрые 

Субъекты  
конфликтного 
взаимодействия 

1. Внутриличностные 
2. Межличностные 
3. Межличностно-групповые 
4. Межгрупповые (противоречия между группами) 

Предмет конфликта 1. Реальные (имеют четкий предмет конфликта) 
2. Нереальные (не имеют четкого предмета конфликта) 

Источники и причины 
возникновения 

1. Организационные (в связи с изменениями регламентов) 
2. Эмоциональные и социально-трудовые 
3. Деловые и личностные 

Коммуникативная 
направленность 

1. Горизонтальные (оппоненты равного соц. уровня) 
2. Вертикальные (оппоненты разного соц. уровня) 
3. Смешанные 

Последствия  
ля организации 

1. Позитивные (созидательные, ведут к развитию компании) и 
негативные (разрушительные, приводят к деградации компании) 
2. Конструктивные (основанные на объективных проблемах) и 
деструктивные (основанные на субъективных противоречиях) 

Формы и степени 
столкновения 

1. Открытые (обычный спор, ссора) 
2. Скрытые (стороны не знают намерения друг друга) 
3. Спонтанные, инициативные 

Возможности  
урегулирования 

1. Антагонистические 
2. Компромиссные 

 
Одна из ключевых задач руководителя в 

случае конфликта состоит в том, чтобы са-

мому не оказаться втянутым в него. Прямое 

вмешательство и надежда на авторитет не 

всегда ведет к урегулированию конфликта. 

Роль руководителя заключается в том, чтобы 

к решению конфликта подготовить сам кол-

лектив и его представителей, а также изу-

чить коллективное мнение о возникшей си-

туации [1, с. 188].  

Следовательно, для максимально успеш-

ного разрешения конфликта необходимо ос-

новательно подходить к выбору способа или 

стратегии устранения конфликта в образова-

тельной организации, учитывая все аспекты 

проблемной ситуации.  

Структурные способы устранения кон-

фликта подразумевают под собой воздей-

ствие на содержание конфликта, т. е. его 

причины. В  образовательном менеджменте 

выделяют следующие структурные способы 

устранения конфликтов: 

1) на основе четкого распределения меж-
ду работниками прав, обязанностей, функ-

ций, ресурсов, можно создать ситуацию, в 

которой сотрудникам образовательной орга-

низации нечего будет делить между собой, 

это приведет к тому, что их интересы не бу-

дут пересекаться и повода для конфликта на 

данной почве не будет;  

2) путем введения жесткой системы еди-
ноначалия, то есть когда решение принимает 

только один человек, а именно руководитель 

образовательной организации;  
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3) усовершенствование координации между 
всеми участниками конфликта, это позволяет 

упорядочить и согласовать действия людей, 

исключить невыполнение или дублирование 

функций;  

4) на основе постановки общих целей и 
оценки, когда стимулирование трудовой дея-

тельности осуществляется не путем учета 

индивидуальных успехов, а по итогам рабо-

ты коллектива образовательной организации 

в целом, достижения общих целей;  

5) «разведение» конфликтующих (отдель-
ных сотрудников) или частей организации 

(территориально, по ресурсам, времени или 

срокам работы); 

6) на базе использования системы поощ-
рения бесконфликтной работы; 

7) устранение конфликта, с опорой на 
причину конфликта: определяется настоящая 

причина конфликтной ситуации, разрабаты-

вается план действий по ее устранению, при 

этом руководителю необходимо помнить о 

том, что участникам конфликта свойственно 

не раскрывать истинную причину и открыто 

демонстрировать иной повод для возникно-

вения конфликтной ситуации [2, с. 86-87]. 

К межличностным способам устранения 

конфликта относятся следующие стратегии 

поведения.  

Уклонение. Данный способ обусловлен 

отсутствием личностной настойчивости оп-

понентов и их желания к объединению с 

остальными для разрешения конфликта. 

Участник конфликта старается не акценти-

ровать внимание на конфликтной ситуации, 

избегает ее обсуждения. По итогу взаимоот-

ношения между сторонами могут быть ис-

порчены, а причина конфликта и внутреннее 

недовольство останутся.  

Принуждение. Способ отличается тем, что 

одна из сторон заинтересована в разрешении 

возникшего конфликта, но при этом не учи-

тывает мнение и позицию другой стороны. В 

большинстве случаев способ принуждения 

используется, руководителями или другими 

лицами, которые могут использовать имею-

щуюся власть для подавления оппонента. 

Недостатками данного способа являются по-

давление инициативы коллег или подчинен-

ных, велика вероятность ошибок и негатив-

ных последствий, так как в решении будет 

представлена только одна точка зрения. 

Вхождение в положение другой стороны 

(уступка) – подразумевает под собой, что одна 

из сторон конфликта добровольно частично 

или полностью отказывается от своих целей и 

требований. Недостатком такого способа явля-

ется вероятность возникновения моральной 

подавленности у уступившего, а также сниже-

ния мотивации в трудовой деятельности.  

Метод сотрудничества. Данный метод от-

личается открытым желанием объединить 

свои усилия с оппонентом для разрешения 

конфликта.  

Компромисс – это стратегия поведения в 

конфликтной ситуации, при которой учиты-

вается мнение и интересы каждой из сторон. 

При применении данной стратегии прово-

дятся переговоры, после которых каждая из 

сторон должна пойти на какие-либо уступки 

[2, с. 87-88]. 

В качестве вывода следует отметить, что 

важнейшим условием бесконфликтного и 

комфортного взаимодействия является умение 

встать на позицию другой стороны. Необходи-

мо помнить, что конфликтные ситуации долж-

ны быть управляемы. Без этого они могут при-

водить к серьезным негативным последствиям 

в работе всей организации: снижению качества 

образования и производительности труда, по-

теря мотивации к работе, уход от решения ре-

альных проблем и целей образовательной ор-

ганизации, неудовлетворенность сотрудников 

работой в данной сфере, а в последствии воз-

никновение стресса и депрессий, а как итог – 

уход кадров из коллектива. 
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