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В основе любого конфликта лежит ситуация, включающая в себя либо 
противоречивые позиции сторон по какому-либо поводу, либо противоположные цели или 
средства их достижения их в данных обстоятельствах, либо несовпадение интересов, 
желаний, влечений оппонентов. Однако чтобы конфликт начал развиваться, необходим 
инцидент, когда одна из сторон начинает действовать, ущемляя интересы другой стороны. 

1.Факторы 

Наиболее веским и типичным основанием конфликта служит нарушение одним из 
членов группы установленных норм трудового сотрудничества и общения. Поэтому чем 
яснее нормы сотрудничества (зафиксированные в официальных документах, в требованиях 
руководителей, в общественном мнении, обычаях и традициях), тем меньше условия для 
возникновения споров и конфликтов среди участников общей деятельности. 

Можно выделить две основные группы факторов, влияющих на совместимость в 
коллективе, - объективные характеристики коллективной деятельности и психологические 
особенности его членов. Объективные характеристики деятельности выражаются прежде 
всего в ее содержании и способах организации. 

В зависимости от сферы проявления психологические особенности работников, 
оказывающие воздействие на их конфликтность, можно разделить на функциональные и 
нравственно-коммуникативные. Первые из них отражают требования в профессиональной 
деятельности, вторые - в межличностном общении. 

Нравственно-коммуникативные факторы должны оказывать наибольшее влияние на 
конфликтность на внутригрупповом уровне: 

Педагоги работают относительно независимо друг от друга и в то же время тесно 
между собой связаны в плане межличностного общения. Что касается функциональных 
факторов, то они, видимо, играют решающую роль в возникновении конфликтов между 
руководителями и подчиненными. 

2.Динамика 

В динамике конфликта, то есть в его реализации как процесса, выделяют следующие 
стадии его развития: 

1) латентную стадию (предконфликтная ситуация), 

2) стадию открытого конфликта, 

3) стадию разрешения (завершения) конфликта. 

На скрытой (латентной) стадии возникают уже все основные элементы, образующие 
структуру конфликта, его причины и главные участники. 



На этой «инкубационной» стадии развития конфликта могут предприниматься 
попытки решить вопрос полюбовно, например, отменить приказ о дисциплинарном 
взыскании, улучшить условия труда и т.п. Но при отсутствии положительной реакции на эти 
попытки конфликт переходит в открытую стадию. 

Признаком перехода скрытой (латентной) стадии конфликта в открытую является 
переход сторон к конфликтному поведению. Как отмечалось выше, конфликтное поведение 
представляет собой выраженные вовне действия сторон. 

В случае несовместимости сторон, стремления к уничтожению другой стороны 
последствия открытой стадии конфликта могут быть катастрофическими, привести к развалу 
добрых отношений или даже к уничтожению одной из сторон. 

В другом случае, при обоюдном стремлении сторон к снятию возникшего 
напряжения, взаимным уступкам, к восстановлению сотрудничества, конфликт вступает в 
стадию разрешения и завершения. Возможны два способа разрешения конфликта: 

1) трансформация объективных факторов, породивших конфликт; 

2) преобразование субъективной, психологической стороны, идеальных образов 
конфликтной ситуации, сформировавшихся у сторон. 

Однако эффективность применения этих методов может быть разной. Их 
использование может привести или к полному, или же лишь к частичному разрешению 
конфликта. 

Полное разрешение конфликта достигается лишь тогда, когда преобразуются оба 
компонента конфликтной ситуации — и на внешнем, и на внутреннем уровнях. Такой 
полный результат достигается, например, при удовлетворении всех справедливых 
требований конфликтующей стороны или обеих сторон путем изыскания дополнительных 
ресурсов. 

Наиболее сложной задачей управления конфликтом на разрешительной стадии 
является преобразование субъективного образа, идеальной картины конфликтной ситуации у 
конфликтующих сторон. Проблема преобразования имеющихся ценностных установок, 
мотивов и принятие новых требует от руководителя или посредника высокого уровня 
психологической подготовки и опыта регулирования конфликтных ситуаций. 

Следует также отметить, что не всегда конфликт проходит все указанные стадии: 
латентную (скрытую), открытую и разрешительную. Так, объективно сложившаяся 
конфликтная ситуация может быть не замечена, не осознана теми, чьи интересы она 
ущемила. Тогда, естественно, конфликт не начнется. Конфликт не начнется и в том случае, 
если вслед за возникновением его объективных причин они тотчас же устраняются. 

3.Разрешение 

Конфликты в педагогической сфере неизбежны. Профессия педагога признана в числе 
самых тяжелых, по своей психофизиологической напряженности она стоит на уровне 
летчиков-испытателей и альпинистов. Поэтому одной из проблем в педагогике является 



вопрос конструктивного разрешения конфликтов. Для этого необходимо осуществление ряда 
последовательных операций: 

1) адекватное восприятие оппонентами друг друга. Для этого педагогу необходимо 
использовать приемы, способствующие регулированию эмоционального состояния; 

2) диалог. В ходе диалога оппоненты уточняют отношения, позиции, намерения, цели 
друг друга. Они становятся более информированными и лучше представляют сложившуюся 
конфликтную ситуацию. Если удалось выявить и обозначить конкретные источники и 
причины спора, то можно переходить к завершающему этапу урегулирования конфликта; 

3) взаимодействие. В ходе взаимодействия оппоненты уточняют круг проблем и 
варианты их решения, распределяют виды работ, назначают сроки их выполнения и 
определяют систему контроля. 

К сожалению, необходимо отметить, что система образования по своей природе, 
будучи довольно консервативным институтом, в меньшей степени способна к быстрому 
освоению и внедрению методов цивилизованного разрешения конфликтов, основанных на 
партнерских взаимоотношениях и базирующихся, прежде всего, на западных ценностях и 
нормах поведения. 


