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РЕФЕРАТ 

 

 

Выпускная квалификационная работа 56 с., рисунков 7, таблиц 2, 

источников 46, приложений 10. 

АПРОБАЦИЯ, КОНФЛИКТНАЯ КОМПЕТЕНТНОСТЬ, УРОВЕНЬ 

КОНФЛИКТНОЙ КОМПЕТЕНТНОСТИ, СОТРУДНИКИ ВОИНСКОЙ 

ЧАСТИ. 

Цель работы: разработать и апробировать комплекс упражнений 

повышения уровня конфликтной компетентности сотрудников воинской части  

В ходе исследования выявлено, что у сотрудников Воинской части. 

выражен средний уровень конфликтности, при конфликте выражен способ 

реагирования «соперничество» и общий индекс сплоченности составил ниже 

среднего. Далее был разработан и апробирован комплекс упражнений 

повышения уровня конфликтной компетентности сотрудников воинской части. 

Который нацелен на развитие конфликтной компетентности сотрудников, 

изменение стиля поведения и на реагирование в конфликтных ситуациях и на 

улучшение сплоченности коллектива. После чего выявлено, что данные по 

уровню конфликтности, способов реагирования в конфликте и индексу 

сплоченности у сотрудников Воинской части изменились в лучшую сторону. 

Результаты проведенного нами эмпирического исследования подтвердили 

выдвинутую гипотезу о том, что разработанный и апробированный комплекс 

упражнений повышения уровня конфликтной компетентности сотрудников 

воинской части способствует конструктивному разрешению конфликтных 

ситуаций, снижению уровня конфликтности и повышает уровень сплоченности 

в коллективе. 

Достоверность полученных в исследовании данных оценена с помощью 

статистической обработки t-критерия Стьюдента. 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

 

Сегодня «конфликтная компетентность» занимает одно из центральных 

мест в психологии. В настоящее время компетентность является одной из 

важных составляющих жизни современного человека. Быть компетентным – 

значит, обладать не только определенным набором знаний, умений, навыков, 

личностных и профессиональных качеств, но и способностью принимать 

грамотные, объективные решения. Кроме того, компетентность является, с 

одной стороны, необходимой профессиональной составляющей, с другой – 

выступает ценным личностным свойством для принятия эффективных решений 

в трудных жизненных ситуациях. 

Конфликтная компетентность – это способность действующего лица в 

реальном конфликте осуществлять деятельность, направленную на 

минимизацию деструктивных форм конфликта. Она представляет собой 

уровень развития осведомленности о диапазоне возможных стратегий 

конфликтующих сторон и умение оказать содействие в реализации 

конструктивного взаимодействия в конкретной конфликтной ситуации [32]. 

Для эффективного решения возникающих проблем каждому человеку 

необходимо усвоить определѐнный минимум теоретических знаний и 

практических навыков поведения в конфликтных ситуациях. Чтобы 

предотвращать конфликты необходимо формировать конфликтную 

компетентность – умение удерживать противоречие в продуктивной 

конфликтной форме, то есть способность к разрешению конфликта. 

Эффективность служебной деятельности сотрудников Воинской части во 

многом зависит от социально-психологических процессов и явлений, 

протекающих в коллективе, а именно от характера взаимоотношений между 

сотрудниками, их сплоченности, наличия конфликтов между ними, способов их 

разрешения и предупреждения, степени соответствия стиля управления 

подразделением уровню его развития. Поэтому необходимо развивать их 
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конфликтную компетентность. 

Проблема социальных конфликтов активно рассматривается и обсуждается 

представителями как отечественной (А. Я. Анцупов, Н. В. Гришина, 

Е. В. Драпак, A. JI. Журавлев, С. И. Ерина, Т. Г. Киселева, Н. В. Клюева, 

Е. В. Конева, Н. И. Леонов, Т. А. Полозова, М. М. Рыбакова, П. А. Сергоманов, 

Л. Ю. Субботина, Б. И. Хасан, B. А. Хащенко, А. И. Шипилов), так и 

зарубежной психологической науки (М. Альберт, С. Зонненберг, М. Дойч, Л. 

Коузер, С. Лазар, Л. Ланг, Дж. Ниренберг, К. Томас, Р. Урсано, Л. Фестингер, 

К. Финк, Р. Фишер, Ф. Хедоури, К. Хорни) [13]. 

Объект: конфликтная компетентность. 

Предмет: комплекс упражнений повышения уровня конфликтной 

компетентности сотрудников воинской части. 

Цель: разработать и апробировать комплекс упражнений повышения 

уровня конфликтной компетентности сотрудников воинской части.  

Задачи: 

1. Проанализировать современные представления о «конфликтной 

компетентности» в психологии. 

2. Выявить специфику конфликтной компетентности в профессиональной 

деятельности сотрудников воинской части. 

3. Организовать и провести эмпирическое исследование уровня 

конфликтной компетентности сотрудников воинской части. 

4. Разработать и апробировать комплекс упражнений повышения уровня 

конфликтной компетентности сотрудников воинской части. 

Гипотеза: мы предполагаем, что повышение уровня конфликтной 

компетентности сотрудников воинской части будет обеспечиваться 

включением в работу навыков конструктивного разрешения конфликтов, 

управления своим эмоциональным состоянием. 

Характеристика выборки: в исследовании приняли участие 32 сотрудника 

Воинской части Красноярского края, г. Канск-12. Из них 26 мужчин и 6 

женщин в возрасте от 30 до 44 лет. 
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База исследования: Войсковая часть, Красноярский край, г. Канск-12. 

Методы исследования:  

– тест «Определение уровня конфликтности индивида» (Д. М. Рамендик); 

– методика «Оценка способов реагирования в конфликте» (К. Н. Томас);  

– тест для определения индекса групповой сплоченности Сишора;  

– статистическая обработка данных t-критерия Стьюдента. 
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I ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ ИЗУЧЕНИЯ КОНФЛИКТНОЙ 

КОМПЕТЕНТНОСТИ СОТРУДНИКОВ ВОИНСКОЙ ЧАСТИ 

 

 

1.1 Современное представление о «конфликтной компетентности» в 

психологии 

 

 

Сегодня конфликты возникают, развиваются и оказывают влияние на все 

сферы жизни человека и общества. Рассмотрим для начала, содержание 

понятия «конфликт», который трактуется психологами с различных позиций. 

Так, К. Левин характеризует конфликт как ситуацию, в которой на индивида 

одновременно действуют противоположно направленные силы (мотивы) 

равной величины. Отметим, что в своем определении автор делает акцент, 

прежде всего, на мотивах, оказывающих влияние на человека. Данное 

определение точно описывает ситуацию внутриличностного конфликта [25]. 

Более развернутое определение конфликта предлагает Н. В. Гришина, 

рассматривая его как «биполярное явление – противостояние двух начал, 

проявляющее себя в активности сторон, направленной на преодоление 

противоречия, причем каждая из сторон конфликта представлена активным 

субъектом (субъектами)» [11, с. 12]. Так же, как и в предыдущем определении, 

ученым отмечается обязательное наличие в конфликте противостояния, но при 

этом подчеркивается активный характер взаимодействия сторон и определена 

конечная цель конфликта – преодоление противоречия. Другой автор 

Д. П. Зеркин уточняет, что целью противоборства субъектов является 

реализация их противоречивых интересов, позиций, ценностей и взглядов [18]. 

Авторы А. Я. Анцупов и А. И. Шипилов в своем подходе к определению 

понятия «конфликт» обращают внимание на эмоциональную составляющую 

данного явления. Исследователи понимают под конфликтом «наиболее острый 

способ решения значимых противоречий, возникающих в процессе 
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взаимодействия, заключающийся в противодействии субъектов конфликта и 

обычно сопровождающийся негативными эмоциями» [4, с. 12].  

Другой автор М. М. Кашапов вносит соответствующие уточнения в 

трактовку понятия «конфликт»: «это наиболее острый способ разрешения 

значимых противоречий, возникающих в процессе социального 

взаимодействия, заключающийся в противодействии субъектов конфликта и 

обычно сопровождающийся негативными эмоциями и чувствами, 

переживаемыми ими по отношению друг к другу» [20, с. 25]. Автор понимает 

также под конфликтом «столкновение примерно равных по силе, но 

противоположных по направленности тенденций (мотивов, целей, действий) 

участников взаимодействия» [21].  

Похожее определение предлагает и О. В. Слапогузова, определяя конфликт 

как «столкновение несовместимых друг с другом, противоположно 

направленных тенденций в сознании человека, в межличностных 

взаимодействиях или межгрупповых отношениях, связанное с острыми 

негативными переживаниями» [35, с. 120]. 

Аналогичной точки зрения придерживается и М. Дойч, называя причиной 

возникновения конфликта «объективное столкновение несовместимых 

интересов и мотивов участников межличностного взаимодействия» [45, с. 23].  

Несколько иного подхода придерживается K. Шнейдер, считая, что 

«конфликт – это борьба конкурирующих тенденций, которые необязательно 

должны быть противоположными (они могут быть и одинаковыми)» [46, с. 45]. 

В противовес А. Я. Анцупову, М. М. Кашапову и А. И. Шипилову, 

Н. Ф. Вишнякова считает, что конфликт представляет собой не разрешение, а 

«возникновение трудноразрешимых противоречий, столкновение 

противоположных интересов на почве соперничества, отсутствия 

взаимопонимания по различным вопросам, связанным с острыми 

эмоциональными переживаниями» [10, с. 30].  

Акцент на трудности разрешения противоречия ставят также 

П. Р. Анисимов и Н. Н. Мерхайдарова, указывая при этом, что оно возникает 
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между противоборствующими сторонами в процессе социального 

взаимодействия и проявляется в форме острых эмоциональных переживаний и 

действий [2; 29]. 

Авторы М. Х. Мескон, М. Альберт, Ф. Хедоури также заостряют внимание 

на противоречии, лежащем в основе конфликта, понимая под последним 

ситуацию, «когда два или более субъекта взаимодействуют таким образом, что 

шаг вперед в удовлетворении интересов, восприятия, ценностей или желаний 

одного из них означает шаг назад для другого или других» [13, с. 26]. 

Авторы А. Л. Журавлев и А. А. Вахин в своем исследовании 

подчеркивают, что конфликт является интегральным феноменом, а, 

следовательно, он связывает воедино интрапсихические процессы 

(переживания, эмоции, восприятие, отношение и т.д.) с интерпсихическими 

(взаимоотношения, коммуникация и т.д.) в ситуации актуального 

взаимодействия социальных субъектов в форме противодействия, 

противоборства [17]. 

Таким образом, различные подходы исследователей к трактовке понятия 

«конфликт» обусловливают различное понимание этого сложного и 

многоаспектного феномена. Проанализировав все термины, мы можем сделать 

вывод, что «конфликт» – это такое отношение между субъектами социального 

взаимодействия, которое характеризуется их противоборством на основе 

противоположно направленных мотивов (потребностей, интересов, целей, 

идеалов, убеждений) или суждений (мнений, взглядов, оценок и т. п.).  

Первоначально конфликт воспринимался как нечто деструктивное, 

разрушительное, не поддающееся корректировке, урегулированию. В 

настоящее время развитие конфликтологических взглядов позволяет говорить о 

положительном, конструктивном развитии конфликтного взаимодействия, 

разрабатываются идеи конструктивного преобразования конфликта, тем не 

менее в научной литературе в большей степени внимание уделяется негативной 

стороне конфликта, анализу его деструктивных последствий. В связи с этим 

подчеркивается актуальность изучения конфликтной компетентности как 



11 

 
 

важного качества личности, необходимого для грамотного, эффективного 

взаимодействия в социуме, конструктивного разрешения конфликтов, 

сохранения и совершенствования взаимоотношений в профессиональной 

деятельности и обыденной жизни. 

Понятие «конфликтная компетентность» в отечественной психологической 

науке имеет различную трактовку. Чаще всего к компетентности относятся 

качества, способности и возможности специалиста, формирующиеся в процессе 

профессиональной деятельности. 

Конфликтную компетентность в психологии считают одной из 

составляющих коммуникативной компетентности и сложным личностным 

образованием, включающем: 

– компетентность человека в собственном «Я», субъектную позицию, 

рефлексивную культуру, владение широким спектром стратегий поведения в 

конфликте, а также культуру саморегуляции [3]; 

– способность к распознаванию признаков назревающего конфликта; 

– умение удерживать противоречие в продуктивной конфликтной форме, 

способствующей ее разрешению;  

– умение проектировать конфликты и конструировать их непосредственно 

в ситуациях взаимодействия;  

– владение способами организации продуктивно ориентированного 

конфликтного поведения участников и сторон взаимодействия [24]; 

– базовые конфликтные качества и навыки; основные умения работы с 

конкретными конфликтами и конфликтологические знания [5]; 

– направленность на конструктивное разрешение конфликта 

(мотивационный компонент);  

– анализ конфликтной ситуации и выделение ее структуры (когнитивный 

компонент);  

– способность к сознательному управлению собой и своим эмоционально-

волевым состоянием в конфликтных и предконфликтных состояниях 

(регулятивный компонент) [32]. 
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Так как в психологической литературе существуют разные подходы к 

пониманию сущности и определению содержания понятия «конфликтной 

компетентности», рассмотрим их подробнее.  

Так, Б. И. Хасан «конфликтную компетентность» определяет, как 

«базовую характеристику эффективной образовательной, управленческой, 

продуктивно-коммуникативной деятельности» [39, с. 48].  

Автор А. Б. Немкова определяет конфликтную компетентность как 

«составляющую профессиональной компетенции, исходя из объекта 

исследования – воспитательных, развивающих и обучающих возможностей 

конфликта» [30, с. 10]. 

Другой автор М. М. Кашапов рассматривает конфликтную компетентность 

как «способность человека оптимальным способом преодолевать возникающие 

противоречия, противостоять деструктивному влиянию конфликтов и умение 

их конструктивно разрешать» [21, Cс.30]. 

Автор Л. Н. Цой рассматривает конфликтную компетентность как 

«составную часть более общей по своему содержанию социальной 

компетентности и определяет ее как способность и готовность к 

осуществлению деятельности по профилактике конфликта, в реальном 

конфликте как способность и готовность минимизировать деструктивные 

формы конфликта и перевести их в конструктивное русло и при необходимости 

выступить посредником или медиатором в разрешении конфликта» [41, с. 54]. 

Такое понимание конфликтной компетентности совпадает по своей сути с 

определением компетентности В. Д. Шадрикова. Он определяет последнюю как 

«опредмеченную деятельность, круг вопросов, в которых хорошо осведомлен 

индивид, круг его полномочий и прав» [43, с. 25]. 

Автор Л. А. Петровская рассматривает конфликтную компетентность, 

прежде всего, как интегральное образование, которое содержит уровни: 

– первый уровень конфликтной компетентности – это уровень ценностей 

личности, он является определяющим в структуре конфликтной 

компетентности Л. А. Петровской, поскольку именно ценности оказывают 
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влияние на выбор форм и средств общения;  

– второй уровень – это уровень мотивов личности, которые также 

являются ориентиром в выборе способов, методов и стратегий взаимодействия 

в конфликте;  

– третий уровень – уровень установок личности. Здесь автор рассматривает 

степень влияния социальных установок общества на человека, поскольку, по 

его мнению, это оказывает существенное влияние на отношение к 

конфликтному взаимодействию; 

– четвертый уровень – это уровень умений. Развивая конфликтную 

компетентность, человек развивает свой потенциал в области умений в 

конфликтном взаимодействии, ведущими понятиями при этом являются «Я-

компетентность» и ситуативная компетентность [31]. 

Таким образом, многие авторы отмечают интегральный характер 

конфликтной компетентности и определяют ее как интегральное свойство 

личности, интегральное личностное образование, которое позволяет человеку 

продуктивно разрешать конфликты различного типа.  

В нашей работе, мы опираемся на определение Л. А. Петровской 

«конфликтная компетентность – это сложное интегральное образование в 

личности в составе компетентности в общении, включающее в себя 

компетентность человека в собственно «Я», субъективную позицию, 

рефлексивную культуру, владение широким спектром стратегий поведения, а 

также культуру саморегуляции, прежде всего эмоциональную». 

 

 

1.2 Основные психологические составляющие конфликтной 

компетентности, структура и функции 

  

 

В настоящее время в психологической литературе отсутствует 

общепринятый исследователями подход к рассмотрению структурных 
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составляющих конфликтной компетентности, и нет единых критериев для 

выделения ее компонентов. 

Рассмотрим некоторые психологические составляющие конфликтной 

компетентности личности. В него входят: гибкий индивидуальный стиль 

управления (стабильные индивидуально-психологические способы приема и 

переработки информации); особый когнитивный стиль, который включает в 

себя: видение не только явного, но и скрытого в выполняемой деятельности, и в 

конкретной ситуации; видение впрок (заметить то, что сегодня не 

востребовано, но может пригодиться завтра); видение перспективы (выявление 

нового, позитивного, того, на что можно опереться); творческое мышление; 

открытость; конфликтоустойчивость; овладение эмоциями; уточнение своих 

пожеланий и возможностей; установка на сотрудничество; рефлексивная 

культура; культура саморегуляции; коммуникативные умения; сенситивность 

[3]. 

Также к конфликтной компетентности личности относят 

конфликтоустойчивость и рефлексивную культуру. Конфликтоустойчивость 

имеет свою структуру, которая включает эмоциональный, волевой, 

познавательный, мотивационный и психомоторный компоненты [36]. 

 Наличие или отсутствие конфликтной компетентности свидетельствуют 

стили поведения в конфликте, такие как: 

– приспособление – предполагает готовность субъекта поступиться своими 

интересами с целью сохранения взаимоотношений, которые ставятся выше 

предмета и объекта разногласий; 

– компромисс – требует уступок с обеих сторон до той степени, когда 

путем взаимных уступок находится приемлемое решение для противостоящих 

сторон; 

– сотрудничество – предполагает совместное выступление сторон для 

решения проблемы. При таком поведении считаются правомерными различные 

взгляды на проблему. Эта позиция дает возможность понять причины 

разногласий и найти выход из кризиса, приемлемый для противостоящих 



15 

 
 

сторон без ущемления интересов каждой из них; 

– ассертивное поведение – такое поведение предполагает способность 

человека отстаивать свои интересы и добиваться своих целей, не ущемляя 

интересов других людей. Оно направлено на то, чтобы реализация собственных 

интересов являлась условием реализации интересов взаимодействующих 

субъектов.  

Ассертивность – это внимательное отношение, как к себе, так и к партнеру. 

Ассертивное поведение препятствует возникновению конфликтов, а в 

конфликтной ситуации помогает найти верный выход из нее. При этом 

наибольшая эффективность достигается при взаимодействии одного 

ассертивного человека с другим таким же человеком [33]. 

Основные стратегии управления конфликтом являются важной 

составляющей конфликтной компетентности. Рассмотрим основные стратегии: 

Стратегия предотвращения конфликтов, предполагающая следующие 

основные действия: устранить реальный предмет конфликта; привлечь в 

качестве арбитра независимое незаинтересованное лицо с готовностью 

подчиниться его решению; сделать так, чтобы один из конфликтующих 

отказался от предмета конфликта в пользу другого. 

Стратегия подавления конфликта (применяется в отношении конфликтов в 

необратимо деструктивной форме и к беспредметным конфликтам), 

предполагающая: целенаправленно и последовательно сократить количество 

конфликтующих; разработать систему правил, норм, предписаний, 

упорядочивающих взаимоотношения между потенциально конфликтными по 

отношению друг к другу людьми; создавать и непрерывно поддерживать 

условия, которые затрудняют или препятствуют возникновению конфликтных 

взаимоотношений (например, развести конфликтующих по разным участкам 

работы или по разным сменам). 

Стратегии отсрочки (как временные меры, помогающие ослабить 

конфликт до момента, когда созреют условия для разрешения конфликта). 

Главное в данной стратегии – изменить отношение одного из конфликтующих к 
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другому.  

Данная стратегия часто предполагает также следующие действия: 

изменить силу одного или обоих конфликтующих в воображении 

противоположной стороны; уменьшить или увеличить роль и место одного из 

конфликтующих в воображении другого; изменить представление 

конфликтующего о самой конфликтной ситуации (об условиях конфликта, 

взаимоотношениях людей и т.п.); изменить значимость (характер, форму) 

объекта конфликта в воображении конфликтующих и тем самым сделать его 

менее опасным (снизить или повысить ценность объекта конфликта и тем 

самым сделать его соответственно ненужным или недостижимым) [44]. 

Автор К. Томас, описывает следующие стили реагирования в конфликтной 

ситуации: 

1. Стиль соперничество. Такой стиль реагирования в большей степени 

свойственный активным и агрессивным людям (чаще мужчинам) с мотивацией 

активно-оборонительного поведения или самоутверждения в качестве 

доминирующих мотиваций. Соперничество часто вызывает максимальное 

сопротивление у партнеров по общению, так как противоречие разрешается в 

одностороннем порядке. Это наиболее опасный стиль, который может 

перевести внешний конфликт в прямую конфронтацию и столкновение с 

применением силы. Индивид, демонстрирующий этот стиль, как правило, 

озабочен отношением к себе со стороны окружающих и стремится во всех 

ситуациях выглядеть победителем. Можно допустить, что при этом стиле 

поведения проявляется адекватное завышение самооценки, сохранение которой 

удается с помощью использования определенных форм психологической 

защиты. 

2. Стиль сотрудничество. Стиль, направленный на разрешение 

противоречий, лежащих в основе конфликта. Характеризуется тем, что субъект 

конфликта ориентирован на разрешение задачи, а не на социальные отношения 

и может в связи с этим жертвовать своими ценностями ради достижения общих 

целей. Человек с таким ведущим стилем разрешения конфликтных ситуаций 



17 

 
 

способен пойти на риск снижения своей самооценки в острой жизненной 

ситуации. Как правило, этот стиль присутствует у неформальных лидеров, 

способных регулировать и контролировать поведение не только других людей, 

но и свое собственное. Это возможно благодаря тому, что в системе мотиваций 

доминирующую позицию занимает мотив достижения цели с хорошим 

развитием социального волевого контроля. 

3. Стиль компромисс. Стиль поведения осторожных, рационально 

мыслящих людей, ориентированных на сохранение стабильных социальных 

отношений в ущерб общей цели и задачам. Люди с этим стилем стремятся 

примирить противоречивые интересы разных партнеров со своими 

собственными. Противоречие, вызвавшее конфликт, не разрешается, а 

маскируется и временно загоняется внутрь с помощью частичных уступок и 

жертв со стороны каждого участника конфликта. Тактика этого стиля – 

постепенное сближение интересов и сведение их к общему балансу сил и 

потребностей, что возможно только в случае, если остальные участники готовы 

идти на уступки. Компромисс требует от человека ясного понимания ситуации 

и способности отслеживать развитие событий, что требует хорошо развитого 

интеллекта и адекватной высокой самооценки. 

4. Стиль избегание. Стиль, ориентированный на сохранение статуса своего 

«Я», поэтому наиболее полное социально пассивный, сводящийся обычно к 

непризнанию наличия внешнего конфликта. Тактика субъекта таким стилем 

поведения сводится к уменьшению или значимости событий, вызвавших 

конфликт. Может проявляться в способности ускользнуть, уйти из 

конфликтной ситуации. Этот стиль не способен разрешить противоречие, 

лежащее в основе конфликта, так как личность порой не признает вообще эти 

противоречия как реально существующие. Стиль может быть свойственен 

людям со сниженной самооценкой и недостаточно развитым социальным 

интеллектом. Избегание также может порождать усиление внутренних 

конфликтов. 

5. Стиль приспособление. Стиль, ориентированный на сохранение 
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социальных отношений (преимущественно женщины). Субъект осознает 

наличие внешнего конфликта и пытается к нему приспособиться с помощью 

различных тактик. Противоречие, вызвавшее конфликт, как бы снимается с 

помощью уступок со стороны индивида со стилем приспособления. Если 

внешний конфликт развивается без временного дефицита, то этот стиль может 

быть вполне эффективным. Однако слишком частое использование этого стиля, 

независимо от содержания ситуации, лишает его носителя инициативы и 

способности к активным социальным действиям, что рано или поздно приводит 

к возрастанию напряженности внутренних конфликтов и всем вытекающим из 

этого последствиям [14]. 

Все названные стили поведения могут быть как спонтанными, так и 

сознательно используемыми для достижения желаемых результатов при 

разрешении межличностных конфликтов. 

Существуют различные взгляды на структуру конфликтной 

компетентности. Так, Б. И. Хасан в структуре конфликтной компетентности 

выделяет следующие компоненты:  

– готовность преодолевать затруднение в деятельности;  

– способность обнаруживать противоречие;  

– владение способами преобразования соответствующего типа 

материала [38]. 

Автор И. А. Зимняя определяет содержание и структуру конфликтной 

компетентности следующим образом: 

– готовность к проявлению (мотивационный аспект: система побуждений 

индивида, связанных с конфликтной ситуацией, отражает состояние 

внутренних побуждающих сил, которые благоприятствуют адекватному 

поведению в конфликте);  

– владение знанием (когнитивный аспект: знания о конфликте, его 

профилактике, возможных стратегиях его разрешения, ведении переговоров; 

уровень восприятия существующих и возможных действий оппонента);  

– опыт использования знаний (поведенческий аспект: умение 
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проектировать свое взаимодействие как бесконфликтное, что подразумевает 

владение совокупностью необходимых умений, таких как рефлексия, четкая 

передача собственной точки зрения и позиции, установление и соблюдение 

правил ведения переговоров, анализ действий конфликтующих сторон, 

принятие решений);  

– отношение к содержанию компетенции и объекту ее приложения 

(ценностно-смысловой аспект: отношение к конфликту как к норме 

взаимодействия между людьми; разрешение конфликта, в котором обе стороны 

достигают свои цели, возможно при взаимной направленности на партнера – 

рассмотрение его личности как цели, а не как средства; сохранение уважения 

друг к другу); 

– эмоционально-волевая саморегуляция (способность управлять 

собственными эмоциями в предконфликтных ситуациях и непосредственно в 

процессе конфликтного взаимодействия, особенно гневом; способность и 

готовность к эмпатии) [19]. 

Другой автор В. Д. Шадрикова определяет структуру конфликтной 

компетентности в единстве пяти функциональных блоков:  

– личностно-мотивационного; 

– целевого; 

– представлений о содержании и способах выполнения деятельности; 

информационного блока; 

– деятельности и блока управления и принятия решений [43]. 

Автор М. Е. Есипова [16] считает, что в состав конфликтной 

компетентности входят такие компоненты как когнитивный, эмоциональный и 

поведенческий. Рассмотрим компоненты конфликтной компетентности. 

Когнитивный компонент включает в себя знания о конфликтах; 

эмоциональный компонент связан как со способностью к саморегуляции и 

эмпатии, контролю своих эмоций, так и с пониманием, распознаванием эмоций 

оппонента и управлением ими; поведенческий компонент включает навыки и 

умения, направленные на организацию взаимодействия с оппонентом [16].  
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Другой автор А. С. Лукина, представляет многомерную модель 

субсистемного уровня конфликтной компетентности, основанную на 

понимании, что в структуре конфликтной компетентности первичны 

личностные детерминанты, личностное начало всех подсистем модели. В связи 

с этим в основу модели заложены метакогнитивная, метарегулятивная, 

метакоммуникативная и метаэмоциональная подсистемы. Деятельностные 

факторы, согласно этой модели, вторичны, а ключевое значение имеют 

процедуральная, мониторинговая, ингибиторная и интеракционная подсистемы. 

Кроме того, автор рассматривает значимость подсистем, имеющих внутреннюю 

направленность («аутоориентация») и внешнюю, объектную направленность 

(«социоориентация») [27]. 

Авторы Н. И. Леонов и Н. Г. Казарина [26] рассматривают структуру 

конфликтной компетентности как многокомпонентное иерархически 

организованное образование. Авторы также выделяют уровни в структуре 

конфликтной компетентности: 

Нейродинамический уровень – отражает свойства нервной системы 

(подвижность, силу, работоспособность). 

Психодинамический уровень – отражает свойства темперамента.  

Когнитивный уровень – отражает способность к анализу материала.  

Личностный уровень – это характерологические особенности, самооценка.  

Поведенческий уровень – это совокупность актов, реакций и операций 

субъекта в конфликте.  

Социальный уровень – связан с социометрическим статусом [26].  

Автор А. Д. Харчук включает в структуру конфликтной компетентности 

«способность к рефлексии профессионально-трудовых ситуаций на 

надситуативном уровне (системное мышление) на основе метакогнитивных 

стратегий контроля, регуляции и мониторинга процессов оценки конфликтных 

ситуаций и, на этой основе, выбора копинг-стратегий и типов реагирования в 

конфликте, а также сформированность навыков саморегуляции состояния» [37]. 

Другой автор Т. В. Майорова акцентирует внимание на структурных 
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компонентах конфликтной компетентности: 

– личностный компонент подразумевает ценностно-мотивационную и 

эмоциональную составляющие, направленность личности в общении и 

коммуникативный контроль; 

– когнитивный компонент рассматривается с точки зрения особенности 

восприятия самого конфликта, того, какими знаниями о конфликте человек 

располагает; 

– поведенческий компонент определяет выбор стратегий поведения в 

конфликте, определяет направления хода событий в конфликте, умение 

регулировать возникающие конфликты [28].  

Башкин М. В. выделяет уровни конфликтной компетентности и 

структурно-функциональные характеристики ее психологической структуры. К 

уровням автор относит следующее:  

– когнитивный уровень (включает в себя способность осуществлять анализ 

конфликтных ситуаций, прогноз возможных вариантов развития, планирование 

дальнейших собственных действий);  

– мотивационный уровень (включает в себя мотивационно-потребностный 

компонент); 

– регулятивный уровень (эмоции, воля, рефлексия) и выделяет следующие 

структурно-функциональные характеристики: когнитивную, мотивационную, 

регулятивную и креативную [8].  

Функциональная составляющая конфликтной компетентности личности 

способствует эффективной реализации межличностного взаимодействия, 

характеризуется выработкой и принятием оптимального решения в ситуации 

конфликта. Являясь полифункциональным образованием, конфликтная 

компетентность реализует не одну, а ряд функций, которые проявляются в 

межличностном взаимодействии [15]. 

Рассмотри функции конфликтной компетентности.  

Превентивная функция предполагает реализацию профилактических мер в 

межличностном взаимодействии с целью предупреждения возникновения 
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конфликтных ситуаций. 

Прогностическая функция заключается в способности личности 

прогнозировать развитие конфликта, осуществляя планирование собственных 

действий. 

 Конструктивная функция обеспечивает процесс выбора и принятия 

личностью оптимального решения в ситуации конфликта. 

 Рефлексивная функция обозначает готовность личности обращаться к 

исследованию собственного психологического потенциала, а также умение 

реконструировать компоненты психологического облика своих партнеров и 

конфликтных ситуаций. 

Коррекционная функция заключается в возможности личности вносить 

конструктивные изменения в свое поведение в конфликте. 

Выделенные функции соотносятся со структурой конфликтной 

компетентности. Прогностическая функция является реализацией когнитивного 

компонента данной компетентности. Конструктивная функция связана с 

мотивационным компонентом конфликтной компетентности. Рефлексивная и 

коррекционная функции обусловлены регулятивным компонентом изучаемой 

нами компетентности. Превентивная функция является универсальной, 

поскольку ее реализация обусловлена механизмом психологического 

соответствия, то есть интегративным характером функционирования всех трех 

компонентов конфликтной компетентности [3]. Таким образом, функции 

конфликтной компетентности личности в контексте межличностного 

взаимодействия выступают прежде всего, как функции анализа конфликтных 

ситуаций и оптимизации коммуникативной деятельности. 

Таким образом, в настоящее время в психологической литературе 

отсутствует общепринятый исследователями подход к рассмотрению 

структурных составляющих конфликтной компетентности. При этом 

теоретический анализ исследований показывает: авторы сходятся во мнении, 

что конфликтная компетентность представляет собой сложное интегральное 

образование, в структуре которого выделяют когнитивный компонент (знания в 
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области конфликтологии, представления о конфликтах, способах восприятия, 

понимания и анализа конфликта, понимание мотивов вступления в конфликт, 

использование креативного мышления в конфликтном взаимодействии); 

мотивационный компонент (внутренние стимуляторы выбора оптимальных, 

конструктивных стратегий поведения в конфликте, установок на конфликтное 

взаимодействие, готовность регулировать возникающие противоречия при 

взаимодействии с оппонентом); эмоциональный компонент (саморегуляция, 

проявление эмпатии в конфликте, контроль своих эмоций, распознавание и 

понимание эмоций оппонента, коммуникативный контроль); поведенческий 

компонент (набор знаний, умений и навыков, которые касаются организации 

взаимодействия с оппонентом, когда разного рода акты взаимодействия, 

реакции и операции протекают продуманно, в соответствии с целью 

конструктивного взаимодействия); регулятивный компонент (эмоциональные, 

волевые, регулятивные элементы, рефлексия, возможность довести до 

конструктивного завершения конфликтные ситуации); личностный компонент 

(самооценка, ценностно-мотивационная составляющая); человек, который 

способен адекватно оценивать себя и свои возможности, в большей степени 

восприимчив и гибок в конфликтной ситуации, у него больше возможностей 

для управления и направления конфликта в конструктивное русло для 

дальнейшего урегулирования разногласий. 

 

 

1.3 Социально-психологические и организационные причины 

возникновения конфликтов в воинском коллективе 

 

 

Ежедневное выполнение функциональных обязанностей требует от 

военнослужащих высокого уровня коммуникативной, в том числе конфликтной 

компетентности в службе. Важным направлением работы по 

совершенствованию деятельности военнослужащих является: 
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– формирование навыков конструктивного взаимодействия с 

окружающими, обеспечивающих своевременное распознавание конфликтных 

ситуаций; 

– профилактику и управление конфликтами; 

– умение вести переговоры; 

– вырабатывать и применять оптимальные стратегии поведения в 

конфликте [1].  

В литературе выделяют следующие виды конфликтов: внутриличностный; 

межличностный; межгосударственный; межгрупповой. Далее рассмотрим 

представленные виды конфликтов. 

Так, внутриличностный конфликт представляет собой столкновение 

примерно равных по силе, но противоположно направленных мотивов, 

интересов или потребностей военнослужащего [42]. Например, 

военнослужащему предлагают занять вышестоящую должность, которая 

предполагает наличие у соискателя специфичных знаний и соответствующего 

опыта. Однако военнослужащий не владеет ни тем, ни другим. Здесь возникает 

противоречие между требованиями новой должности и возможностями 

офицера. С одной стороны, сотрудник хотел бы повышения по служебной 

лестнице, с другой – новая должность слишком хлопотная, требует много 

усилий и есть фактор риска. Приведем еще пример внутриличностного 

конфликта. У военнослужащего запланирован корпоративный вечер с 

сослуживцами. Кроме этого, его ждет семья, чтобы совместно посетить театр и 

посмотреть премьерный спектакль. Возникает необходимость выбора в пользу 

одной из двух привлекательных перспектив. 

Межличностный конфликт – это противоборство, возникающее между 

отдельными военнослужащими в процессе взаимодействия, на основе 

противоположно направленных мотивов, суждений или личных антипатий [5].  

Как отмечает А. Я. Анцупов [6], частота конфликтов в диаде офицеров 

существенно зависит от их субординационных связей. Конфликты по вертикали 

составляют в среднем 76% от общего числа конфликтов. При этом 45% 
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конфликтов между офицерами – это конфликты в диаде «подчиненный – 

непосредственный начальник». Наиболее часто конфликт вызывается 

противоречиями, связанными с выполнением задач совместной деятельности. 

Оценка тенденций в изменениях качества деятельности офицеров в диаде 

«подчиненный – непосредственный начальник» показывает, что во время 

конфликта у подчиненного качество работы ухудшается примерно в 3 раза 

чаще, чем у начальника. Возможными причинами затруднений в разрешении 

противоречий, возникающих в диаде «подчиненный – непосредственный 

начальник», могут быть более сложные взаимосвязи оппонентов в условиях 

субординационных различий. Кроме того, начальник часто использует 

служебное положение в интересах достижения своих целей, что не 

способствует разрешению противоречия, породившего конфликт [4]. 

В межгрупповых конфликтах в качестве противоборствующих сторон 

выступают не отдельные военнослужащие, а их группы [24]. Типичным 

межгрупповым конфликтом в подразделении является конфликт между двумя 

группами воинов различных призывов или возникший на межнациональной 

почве. Например, у военнослужащих, склонных к конфликтам, с первых 

месяцев службы могут сложиться неблагоприятные отношения с сослуживцами 

более ранних призывов. Среди них могут быть как военнослужащие, 

отличающиеся активностью и осознанной целенаправленностью в 

противодействии неуставным взаимоотношениям, так и военнослужащие, 

поведение которых характеризуется крайним индивидуализмом, стремлением 

решить все проблемы самостоятельно, часто на основе безнравственного, 

асоциального опыта допризывной жизнедеятельности. Отсюда возникает 

неформальное разделение старослужащими молодого пополнения, что 

приводит к умышленному ограничению коммуникаций молодого пополнения в 

личное и служебное время и способствует возникновению конфликтов в 

воинском коллективе [1]. 

В воинских коллективах наиболее часто происходят межличностные 

конфликты, реже – межгрупповые.  



26 

 
 

Кроме этого, конфликты подразделяются на: 

– кратковременные и затяжные; 

– конструктивные и деструктивные; 

– по вертикали, (между начальниками и подчиненными); 

– по горизонтали, т.е. между равными по должности и воинскому званию, 

и другие [40]. 

В ходе конфликта наиболее значительно и чаще всего ухудшаются 

настроение оппонентов, а также взаимоотношения между ними. 

В значительной части конфликтов ухудшается качество служебной 

деятельности военнослужащих – чаще подчиненных и реже у начальников. 

Неблагополучно развивающиеся конфликты могут сопровождаться 

психологическим и физическим насилием, а значит – травмированием 

военнослужащих. 

Как правило, конфликты в воинских коллективах могут быть порождены 

целым комплексом причин, среди которых выделяют объективные и 

субъективные. Далее рассмотрим объективные причины и факторы 

конфликтов: 

1. Недостаточная обеспеченность подразделения всем необходимым для 

нормальной жизнедеятельности и выполнения боевых задач. Это относится как 

к материальным, финансовым и техническим средствам; так и к 

укомплектованности подразделений личным составом. Вынужденность 

решения непосильных задач порождает конфликты. 

2. Нарушения социальной справедливости при распределении 

материальных и духовных благ. Это касается не только, значительных 

материальных ресурсов, но и очередности заступления в наряды, 

равномерности служебной нагрузки, убытия в отпуск в наиболее удобный 

период, выдвижения на вышестоящую должность, представления к наградам, 

при поступлении в учебные заведения. 

3. Слабая разработанность правовых и других нормативных процедур 

разрешения межличностных противоречий, возникающих во 
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взаимоотношениях военнослужащих. 

4. Субординационный тип отношений военнослужащих, продиктованный 

укладом Воинской службы. Исследования военных психологов показывают, 

что наиболее конфликтными являются отношения по вертикали, и особенно 

отношения между подчиненными и непосредственными начальниками. 

5. Сложность и динамичность Воинской деятельности.  

6. Несоответствие нормативного (закрепленного уставом) характера 

отношений военнослужащих тому типу отношений, которые возникают в 

процессе служебной деятельности. Иногда конфликт является одним из 

немногих способов, с помощью которого военнослужащий может защитить 

свое достоинство, отстоять свои интересы. 

7. Сложность социальной и профессиональной адаптации командиров к 

своему должностному статусу. В ходе исследований было выявлено, 

что наиболее конфликтны первые 3 – 4 месяца пребывания руководителя 

в новой должности [23]. 

Среди субъективных причин возникновения конфликтов можно выделить 

управленческие и психологические. 

Управленческие причины: принятие необоснованных или ошибочных 

решении; излишняя опека или подмена старшими начальниками младших в 

выполнении имя своих должностных обязанностей; слабая забота некоторых 

руководителей о престижности первичных командных должностей; 

несоответствие между функциями и средствами, которые имеются в 

распоряжении у военнослужащего для выполнения этих функций; примерное 

равенство ряда категорий военнослужащих-начальников по возрасту с 

подчиненными; недостаточная профессиональная подготовка ряда 

военнослужащих. 

Психологические причины: существование в некоторых подразделениях, 

противоречащих уставным требованиям традиций и обычаев, выражающихся в 

перекладывании отдельными воинами своих обязанностей на сослуживцев; 

низкая культура общения, грубость и нетактичность, нетерпимость к чужому 
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мнению; стремление командира утвердить свой авторитет любой ценой; 

отрицательная установка на подчиненного, на начальника; напряженные, 

сложные взаимоотношения между военнослужащими (чем напряженнее 

межличностные отношения, тем чаще возникают конфликты между 

военнослужащими); предвзятое отношение некоторых начальников к своим 

подчиненным; завышенная самооценка военнослужащего; стремление 

нечестным путем добиться лидерства в коллективе; негативизм в поведении 

отдельных военнослужащих; повышенная агрессивность и раздражительность; 

эмоциональная неустойчивость, излишняя тревога, низкое самоуважение; 

ярко выраженные акцентуации характера. 

Рассматривая характер взаимоотношений между объективными и 

субъективными причинами конфликта, которые возникают в коллективе, в том 

числе и воинском, Е. Ю. Артемьева отмечает, что жесткого 

противопоставления и разделения причин возникновения конфликта нет, так 

как во множестве случаев объективные причины субъективны, а субъективные 

причины конфликта могут быть объективно детерминированы. Также 

исследователь отмечает, что для возникновения конфликта существует целый 

комплекс субъективно-объективных причин [7].  

Военнослужащие ведут постоянное взаимодействие друг с другом не 

только при совместном выполнении задач, но и на мероприятиях различного 

уровня, спортивных площадках, в местах проведения совместного досуга. В 

результате постоянного взаимодействия военнослужащих могут возникнуть 

противоречия, в которых крайней формой их решения выступит конфликт. В 

ходе общения военнослужащих могут возникнуть следующие виды 

конфликтов: внутриличностный, межличностный, межгрупповой. 

Внутриличностный конфликт можно определить, как столкновение равных по 

силе, но противоположно направленных мотивов, потребностей, интересов 

личности [9]. 

Зная причины возникновения конфликтных ситуаций в военном 

коллективе, офицер-руководитель может стратегически 
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правильно организовать свою деятельность по профилактике конфликтных 

отношений среди военнослужащих. Основное внимание следует 

сосредоточивать не на борьбе с зачинщиками или инициаторами конфликта, а 

на поиске путей разрешения противоречий, возникающих в процессе 

взаимодействия воинов. 

Однако далеко не всегда конфликты можно предупредить. Поэтому очень 

важно, знать, как разрешать конфликты и уметь выходить из них. Поэтому, 

среди всех направлений предупреждения и профилактики межличностных 

конфликтов можно обозначить следующие:  

– соблюдение справедливости в разрешении всякого рода проблем в 

повседневной жизни подразделения;  

– изучение состояния взаимоотношений военнослужащих с командирами;  

– проведение воспитательной работы;  

– повышение культуры в межличностных взаимоотношениях 

военнослужащих;  

– формирование традиций, которые помогут сплочению воинского 

коллектива [34].  

Проведение воспитательной работы с военнослужащими помогает 

сплотить личный состав, создать благоприятный здоровый социально-

психологический климат, сформировать высоконравственные традиции, 

регулировать уставные отношения. Оформление наглядной агитации, 

индивидуальные беседы, организация совместного досуга, корпоративных 

выездов на природу, организация соревнований, смотр художественной 

самодеятельности, материальное и моральное стимулирование – все это может 

выступать формами воспитательной работы. Эти мероприятия нацелены на 

укрепление боевого духа военнослужащих и предотвращение конфликтных 

ситуаций в воинском коллективе.  

Так как конфликт рассматривается в рамках воинского коллектива, следует 

остановиться на особенностях последнего. Коллектив – это группа лиц, 

объединенных общей работой, учебой, интересами [5]. В отечественной 
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военной психологии под воинским коллективом понимается организационное 

объединение военнослужащих на основе общности их идейных и морально-

нравственных позиций, совместной службы и боевой деятельности под 

руководством единоначальника [23].  

Из вышеизложенного можно сделать вывод, что к отличительным чертам 

воинского коллектива относятся: группа идейно убежденных, 

высокоорганизованных, дисциплинированных военнослужащих, которые 

способны автономно выполнять учебные, служебные, служебно-боевые задачи; 

социальная общность, характеризующаяся единством осознания и понимания 

воинского долга. Помимо этого, главной особенно специфической причиной 

существования воинского коллектива является его задача по охране и защите 

государственного суверенитета Российской Федерации, которая 

осуществляется с помощью вооружения и предполагает своеобразие правил и 

норм поведения, взаимоотношения между членами воинского коллектива. В 

воинских коллективах установлена строгая централизация управления, 

разделение военнослужащих на служебные категории, что позволяет четко 

регламентировать их права и обязанности. Длительное пребывание членов 

воинского коллектива в условиях совместной деятельности, ее относительное 

однообразность и стабильность следует отнести к числу прочих особенностей 

воинского коллектива. Характерной чертой такого коллектива является 

оторванность от семьи, близких, родных, разнородность.  

Таким образом, можно утверждать, что конфликты в воинском коллективе 

носят специфический характер в силу особенностей военной организации. 

Управленческая грамотность и опытность командира, формирование 

благоприятного психологического микроклимата среди военнослужащих, 

коррекция организации деятельности коллектива, в соответствии с 

поставленными задачами и предъявляемыми требованиями, является 

эффективной профилактикой возникновения конфликтов в военном 

коллективе. 
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II ЭМПИРИЧЕСКОЕ ИССЛЕДОВАНИЕ КОНФЛИКТНОЙ 

КОМПЕТЕНТНОСТИ СОТРУДНИКОВ ВОИНСКОЙ ЧАСТИ 

 

 

2.1 Организация и методики исследования 

 

 

Для исследования конфликтной компетентности у сотрудников Воинской 

части проведено эмпирическое исследование. В нем приняло участие 32 

сотрудника Воинской части Красноярского края, г. Канск-12. Из них 26 мужчин 

и 6 женщин в возрасте от 30 до 44 лет. 

База исследования: Войсковая часть, Красноярский край, г. Канск-12. 

Опишем подробно методики исследования:  

1. Тест «Определение уровня конфликтности индивида» (Д. М. Рамендик). 

Опросник предназначен для выявления степени конфликтности личности в 

процессе деятельности. Испытуемые должны дать самооценку личностных 

поведенческих качеств, которые проявляются в различных жизненных 

ситуациях. При ответе на каждый вопрос (их 14) необходимо выбрать один из 

трех предложенных вариантов ответов. При обработке результатов опроса 

ответы переводятся в баллы по ключу. Суммируя баллы, выявляется числовое 

выражение уровня конфликтности. Определенная сумма баллов характеризует 

уровень конфликтности личности: 

14 – 17 баллов – очень низкий; 

18 – 20 баллов – низкий; 

21 – 23 балла – ниже среднего; 

24 – 26 баллов – ближе к среднему; 

27 – 29 баллов – средний; 

30 – 32 баллов – ближе к среднему; 

33 – 35 баллов – выше среднего; 

36 – 38 баллов – высокий. 
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Стимульный материал по опроснику представлен в приложении 1. 

2. Методика «Оценка способов реагирования в конфликте» (К. Н. Томас). 

Методика определяет типические способы реагирования на конфликтные 

ситуации. Состоит из 30 вопросов с вариантами ответов и следующих шкал: 

1. Соперничество. 

2. Сотрудничество. 

3. Компромисс. 

4. Избежание. 

5. Приспособление. 

По каждому из пяти разделов опросника (соперничество, сотрудничество, 

компромисс, избежание, приспособление) подсчитывается количество ответов, 

совпадающих с «ключом». Полученные количественные оценки сравниваются 

между собой для выявления наиболее предпочитаемой формы социального 

поведения испытуемого в ситуации конфликта, тенденции его 

взаимоотношений в сложных условиях. 

Стимульный материал методики располагается в приложении 2 

3. Тест для определения индекса групповой сплоченности Сишора. 

Методика из 5 вопросов с несколькими вариантами ответов на каждый. 

Ответы кодируются в баллах согласно приведенным в скобках значениям 

(максимальная сумма – 19 баллов, минимальная – 5). Результаты определяют по 

ключу: 

Уровни групповой сплоченности 

15 баллов и выше – высокая; 

11 – 14 балла – выше средней; 

8 – 10 балла – средняя; 

6 – 7 балла – ниже средней; 

5 баллов – низкая. 

Стимульный материал по тесту представлен в приложении 3. 

4. Статистическая обработка данных t-критерия Стьюдента необходима 

для выявления различий (изменений данных) после апробации программы по 
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формированию конфликтной компетентности сотрудников Воинской части.  

Критерий t-Стьюдента используется для определения статистической 

значимости различий средних величин. 

 

 

2.2 Результаты исследования конфликтной компетентности сотрудников 

воинской части 

 

 

Первоначальные результаты респондентов по тесту «Определение уровня 

конфликтности индивида» (Д. М. Рамендик) изложены в приложении 4. 

Проанализировав результаты на рисунке 2.1 данные изложены в процентном 

соотношении. 

 

 

 

Рис. 2.1 Первоначальные результаты респондентов по тесту «Определение 

уровня конфликтности индивида» (Д. М. Рамендик)  

 

 

Таким образом, выявлено, что у сотрудников воинской части выражен 

средний уровень конфликтности – 28% (9 человек). Данные сотрудники редко 

выступают с критическими суждениями в коллективе. При неудачах чаще 
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осуждают себя, чем других коллег. При конфликтах и спорах воздерживаются 

от комментариев. Они адекватно реагируют на спорные ситуации, проявляют 

терпимость, но в профессии настойчивы на своем. Они оценивают свои 

способности объективно, но излишняя прямолинейность иногда приводит их к 

конфликтам. 

Низкий уровень конфликтности составил 25% (8 человек). Данные 

сотрудники воинской части не конфликтные личности. Избегают спорных 

ситуаций. Позитивно относятся ко всему происходящему вокруг их. Не 

стремятся быть лидерами, молчаливы, соблюдают все правила и традиции 

коллектива, дружелюбны.  

Ниже среднего уровень конфликтности составил 19% (6 человек). Данные 

сотрудники воинской части тоже не конфликтные личности, но иногда могут 

высказывать мнение. Чаще выступают как примирительная сторона, чтобы 

урегулировать споры. Оценивают свои способности объективно, не стремятся к 

лидерству и не являются ими. 

Выше среднего уровень конфликтности составил 16% (5 человек). Данные 

сотрудники воинской части часто высказывают свое мнение и отстаивают свою 

точку мнения, склоняя и других коллег к этому мнению. Иногда могут 

командовать и лидировать. Они предприимчивы, иногда принципиальные. При 

неудачах становятся раздражительными. Они считают себя независимыми, 

настойчивыми, борющимся с несправедливостью. Иногда переоценивают свои 

способности, и излишняя прямолинейность приводит их к конфликту. 

Высокий уровень конфликтности составил 12% (4 человек). Данные 

сотрудники воинской части часто конфликтуют с коллегами, чувствуют себя 

лидерами, излишне критичны к ситуациям, часто недооценивают свои 

способности, что приводит к конфликтам. Они не терпят критики в свой адрес 

и в глаза говорят всю правду. Часто имеют плохое настроение, 

раздражительность. Некоторые коллеги стараются не взаимодействовать с 

данными сотрудниками или соглашаться с ними. Свои взгляды навязывают 

другим. 
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Первоначальные результаты диагностики респондентов по методике 

«Оценка способов реагирования в конфликте» (К. Н. Томас) изложены в 

приложении 5. Проанализировав результаты, на рисунке 2.2 данные изложены 

по каждой шкале в процентном соотношении.  

 

 

 

 

Рис. 2.2 Первоначальные результаты респондентов по методике «Оценка 

способов реагирования в конфликте» (К. Н. Томас) по каждой шкале 

 

 

Таким образом, выявлено, что у сотрудников воинской части при 

конфликте выражен способ соперничества – 28% (9 человек). Данные 

сотрудники при конфликте стараются добиться своего и вкладывают все усилия 

для этого. Иногда убеждают коллег в правоте своего мнения и пытаются 

убедить в преимуществе своей позиции.  

Способ сотрудничества при конфликте предпочитают 19% (6 человек). 

Сотрудники стараются уладить возникающий конфликт с учетом всех 

интересов другого человека и их собственных. Они часто стремятся пытаюсь 

найти поддержку у коллег и окружающих. Пытаются найти сначала причины 

конфликтов, в чем состоят все затронутые интересы и спорные вопросы. 

Узнают точку зрения на происходящий конфликт у коллег и стараются 

преодолеть и урегулировать все разногласия. При спорах выбирают среднюю 
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позицию. 

Способ компромисса при конфликте применяют 9% (3 человека). Данные 

сотрудники при конфликте стараются найти компромиссные решения 

урегулирования. Они часто уступают другим, пытаются найти позицию, 

которая находится посередине между своим и другого человека. 

Способ избегания при конфликте предпочитают 25% (8 человек). Данные 

сотрудники при конфликте иногда предоставляют возможность другим взять на 

себя ответственность за решение спорного вопроса. Они стараются делать все, 

чтобы избежать бесполезной напряженности. Стараются отложить решение 

спорного вопроса, с тем чтобы со временем решить его окончательно. Зачастую 

они избегают занимать позицию, которая может вызвать споры.  

Способ приспособления при конфликте применяют 19% (6 человек). 

Сотрудники чем обсуждать то, в чем они расходятся, стараются обратить 

внимание на то, в чем оба согласны. Иногда они жертвуют своими 

собственными интересами ради интересов коллег. При конфликте стараются не 

задеть чувства других, пытаются избежать неприятностей сохраняя отношения 

с коллегами.  

Первоначальные результаты респондентов по тесту для определения 

индекса групповой сплоченности Сишора изложены в приложении 6. 

Проанализировав результаты на рисунке 2.3 данные изложены в процентном 

соотношении. 
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Рис. 2.3 Первоначальные результаты респондентов по тесту для определения 

индекса групповой сплоченности Сишора  

 Таким образом, выявлено, что у сотрудников Воинской части средний 

индекс сплоченности составил – 28% (9 человек). Данные сотрудники 

выбирают виды деятельности, в которых будут участвовать. Поэтому 

размеренно взаимодействуют с коллегами и руководством, их устраивает 

коллектив.  

Низкий индекс сплоченности составил тоже – 28% (9 человек). Данные 

сотрудники не чувствуют, что являются членами коллектива, готовы сменить 

коллектив и перейти в другой отдел по возможности. Их не устраивают 

взаимоотношения с коллегами, постоянно недопонимают друг друга, 

раздражаются. Чувствуют придирки со стороны руководства, поэтому имеют и 

негативное отношение к профессиональной деятельности.  

Индекс сплоченности ниже среднего составил – 16% (5 человек). Данные 

сотрудники тоже мало чувствую, что являюсь членом коллектива, но не готовы 

сменить коллектив и работу. Их не устраивают взаимоотношения с коллегами, 

но с руководством дружат и уважают.  

Индекс сплоченности выше среднего тоже составил – 16% (5 человек). 

Данные сотрудники имеют хорошие взаимоотношения с коллегами, их 

устраивает их коллектив, руководство.  

Высокий уровень сплоченности составил 12% (4 человека). Данные 

сотрудники воинской части очень компанейские личности, иногда могут быть 
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лидерами коллектива. У них отличные взаимоотношения с коллегами, и 

руководством.  

Для выявления общего уровня индекса сплоченности коллектива воинской 

части испытуемых, выявлен общий индекс сплоченности (в баллах среднем 

значении), который составил – 7,25 баллов. Это говорит нам о том, что в группе 

преобладает показатель сплоченности ниже среднего. Коллеги 

взаимодействуют между собой, но иногда имеют разногласия. Они уважают 

руководство, но их не совсем устраивает данный коллектив. 

Выявив, что большинство сотрудников воинской части конфликтные 

личности и выбирают способа реагирования в конфликте соперничество, что 

плохо влияет на их сплоченность, которая составила по общему индексу ниже 

среднего, нами была разработан комплекс упражнений повышения уровня 

конфликтной компетентности сотрудников воинской части. Который нацелен 

на улучшения сплоченности коллектива, развитию конфликтной 

компетентности сотрудников и изменению стиля поведения в конфликтных 

ситуациях. 

 

 

2.3 Комплекс упражнений повышения уровня конфликтной 

компетентности сотрудников воинской части 

 

 

Цель программы: повышение уровня конфликтной компетентности 

сотрудников воинской части. 

Задачи: 

1. Формирование теоретических представлений о конфликте и стратегиях 

поведения в конфликтных ситуациях. 

2. Сформировать навык управлять конфликтом за счет выбора 

эффективной стратегии поведения в конфликте.  

3. Развить умение распознавать свои эмоциональные реакции в 
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конфликтных ситуациях и умение управлять ими. 

4. Развитие навыков общения, вербального и невербального 

взаимодействия. 

В программе используются методы работы: информирование, дискуссии, 

психогимнастические упражнения, деловые и сюжетно-ролевые игры. 

Программа имеет следующую структуру:  

1. Организационный момент: приветствие, настрой на занятие, разогрев, 

сплочение коллектива. 

2. Основная часть: задания, направленные на определенные по теме 

упражнения повышения и формирования. Обучение способам и методам 

конструктивного разрешения конфликтных ситуаций. 

3. Рефлексия занятия: итоговое завершение, обсуждение, обмен мнениями 

и впечатлениями. 

Продолжительность: занятие проводятся 1 – 2 раза в неделю (1 месяц). 

Итого: 5 занятий по 180 мин. 

Состав участников: 32 сотрудника Воинской части г. Канска-12. 

Форма проведения: групповая. 

Параллельно с нашей программой психолог проводил беседы на темы: 

«Роль конфликтного поведения в нашей жизни», «Стили поведения», «Способы 

конструктивного разрешения конфликтов», «Сдерживание эмоций при 

конфликте». Так же проводились психологические занятия по саморегуляции, 

сплочению коллектива, профилактика физического и эмоционального 

напряжения, повышения стрессоустойчивости. 

В таблице 2.1 представлен план реализации комплекса упражнений 

повышения уровня конфликтной компетентности сотрудников воинской части, 

где отражены темы, цели и содержания занятий, а также материалы и 

оборудование. 

 

 

Таблица 2.1 



40 

 
 

План реализации комплекса упражнений повышения уровня конфликтной 

компетентности сотрудников воинской части 

Тема занятия Цель Содержание Материалы и 

оборудование 

1 2 3 4 

1 занятие 

«Конфликт в 

нашей жизни». 

Знакомство 

участников с 

понятием 

«конфликт», его 

причинами, 

плюсами и  

Упражнение «Мой 

псевдоним». 

Установление общих 

правил на занятиях. 

Игра «Поменяйтесь 

местами». 

Ручка, 

листочки, 

коробка, 

цветные 

жетоны, лист 

ватмана,  

 

Продолжение таблицы 2.1 

1 2 3 4 

 минусами. 

Сплочение 

коллектива и 

снятие 

эмоционального 

напряжения. 

Упражнение 

«Алфавит эмоций». 

Упражнение «Что 

такое конфликт?». 

Упражнение 

«Причины 

конфликта». 

Упражнение «Плюсы 

и минусы конфликта». 

Упражнение «Змея». 

Упражнение 

«Прогулка по 

сказочному лесу». 

Упражнение 

«Дыхание по 

квадрату». 

карандаши, 

доска, мел, 

музыкальная 

колонка со 

спокойной 

музыкой. 
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Упражнение 

«Пожелания». 

Ритуал прощания. 

2 занятие  

«Я в конфликте». 

Определение 

своего 

отношения к 

конфликтной 

ситуации. 

Понимание 

своей роли в 

конфликте.  

Упражнение 

«Приветствие». 

Упражнение 

«Разведчики». 

Cюжетно-ролевая игра 

«Мельница» 

Упражнение 

«Конфликт  

Несколько  

вариантов 

конфликтной 

ситуации 

(карточки) 

 

 

Продолжение таблицы 2.1 

1 2 3 4 

 Определение 

своего стиля 

поведения в 

конфликте. 

нападающего и 

защищающегося» 

Игра «Поведение в 

конфликте» 

Игра «Узкий мостик» 

Игра «Я в 

конфликтной 

ситуации» 

Упражнение «И тут 

вы ему говорите» 

Дыхательная 

гимнастика 

Упражнение «Итог 

занятия» 

Упражнение  «Друг 

для друга». 
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3 занятие 

«Эмоции в 

конфликте». 

Рассмотрение 

субъективных 

составляющих 

конфликта. 

Анализ эмоций 

и чувств, 

которые 

существенно 

затрудняют 

решение 

проблемных  

Игра «Приветствие в 

парах». 

Упражнение 

«Конфликт 

невербального». 

Упражнение 

«Контраргументы». 

Упражнение 

«Настойчивость – 

сопротивление». 

Ролевая игра  

Карточки с 

замечаниями, 

музыкальная 

колонка с 

тихой 

музыкой. 

 

Продолжение таблицы 2.1 

1 2 3 4 

 ситуаций. 

Проговаривание 

чувств и эмоций, 

которые 

возникают в 

отношении 

конфликтной 

ситуации. 

«Преувеличение или п

олное изменение 

поведения». 

Упражнение 

«Достойный ответ». 

Релаксация. 

Упражнение 

«Спасибо за приятное 

занятие». 

 

4 занятие 

«Конструктивное 

разрешение 

конфликта». 

Обучение 

способам и 

методам 

конструктивного 

разрешения 

конфликтов. 

Сплочение 

Упражнение «Я хочу 

сказать». 

Упражнение «Вавилон

ская башня». 

Игра «Конфликт в  

транспорте». 

Деловая игра 

Цветные 

маркеры, 

ватман, 

заготовленные 

заранее 

задания, 2 

стула, мяч,  
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коллектива. 

Профилактика 

конфликтного 

поведения. 

«Конфликт на 

промышленном 

предприятии». 

Ролевая игра 

«Cглаживание 

конфликтов». 

Игра «Нас с тобой 

объединяет». 

Релаксация. 

Упражнение «Здесь и 

теперь». 

лист бумаги с 

рисунком 

чемодана. 

 

Окончание таблицы 2.1 

1 2 3 4 

  Упражнение 

«Чемодан». 

 

5 занятие 

«Поведение в 

конфликте». 

Развитие умения 

идти на уступки, 

конструктивного 

разрешения 

споров.  

Развитие 

анализа 

поведения при 

конфликтных 

ситуациях. 

Развитие 

навыков 

уверенного 

поведения и 

Игра «Поезд». 

Упражнение «Кочки». 

Упражнение «Датский 

бокс». 

Упражнение 

«Разговор с собой». 

Упражнение 

«Толкалки». 

Упражнение «В лучах 

солнца». 

Упражнение «Самый-

самый». 

Игра «Как разделить 

премию». 

Бумага, 

бумажные 

лучики и 

кружок, 

карандаши, 

нарисованная 

купюра. 
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уверенности в 

себе, повышение 

самооценки и 

сплоченности 

коллектива. 

Упражнение «Мое 

будущее». 

Ролевая игра 

«Расскажи». 

Упражнение «Я ценю 

себя». 

Упражнение «Сладкие 

пожелания». 
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2.4 Анализ результатов после апробации  

 

 

Сравнительные результаты респондентов по тесту «Определение уровня 

конфликтности индивида» (Д. М. Рамендик) после апробирования комплекса 

упражнений повышения уровня конфликтной компетентности изложены в 

приложении 8. Проанализировав результаты на рисунке 2.4 данные изложены в 

процентном соотношении. 

 

 

 

Рис. 2.4 Сравнительные результаты респондентов по тесту «Определение 

уровня конфликтности индивида» (Д. М. Рамендик) после апробации 

комплекса упражнений повышения уровня конфликтной компетентности  

 

 

Таким образом, выявлено, что данные по уровню конфликтности у 

сотрудников воинской части изменились: 

– Выраженный средний уровень конфликтности снизился на 12% и 

составил 16% (5 человек). Данные сотрудники изменили мнение о коллективе, 

стали более сдержанны и осторожны в высказываниях. При конфликтах и 

спорах воздерживаются от комментариев, оценивают свои способности 

объективно, но излишняя прямолинейность иногда приводит их к конфликтам. 
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– Низкий уровень конфликтности увеличился на 6% и составил 31% (10 

человек). Данные сотрудники воинской части не проявляют конфликтность. 

Адекватно смотрят на спорные ситуации, позитивны. 

– Ниже среднего уровень конфликтности увеличился на 31% и составил 

50% (16 человек). Данные сотрудники воинской части не конфликтуют, но 

иногда неосторожны в высказывании. Оценивают свои способности 

объективно. 

– Выше среднего уровень конфликтности уменьшился на 13% и составил 

3% (1 человек). Данные сотрудники воинской части часто высказывают свое 

мнение и отстаивают свою точку мнения, склоняя и других коллег к этому 

мнению. Иногда переоценивают свои способности, и излишняя 

прямолинейность приводит их к конфликту. 

– Высокий уровень конфликтности не выявлен. 

Сравнительные результаты респондентов по методике «Оценка способов 

реагирования в конфликте» (К. Н. Томас) после апробации комплекса 

упражнений повышения уровня конфликтной компетентности изложены в 

приложении 9.  

Выявлено, что после апробации комплекса упражнений повышения уровня 

конфликтной компетентности есть изменения по шкалам способов 

реагирования в конфликте. 

– У сотрудников воинской части при конфликте способ соперничества не 

выявлен.  

– Способ сотрудничества при конфликте увеличился на 40% и составил 

59% (19 человек). Сотрудники стараются уладить возникающий конфликт с 

учетом всех интересов другого человека и их собственных. При спорах 

выбирают среднюю позицию. 

– Способ компромисса при конфликте тоже снизился на 6 % и составил 3% 

(1 человек). Данные сотрудники при конфликте стараются найти 

компромиссные решения урегулирования.  

– Способ избегание при конфликте увеличился на 6 % и составил 31% 
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(10 человек). Они стараются делать все, чтобы избежать бесполезной 

напряженности, конфликтности. Зачастую они избегают занимать позицию, 

которая может вызвать споры.  

– Способ приспособления при конфликте уменьшился на 12 и составил 7% 

(2 человека). При конфликте стараются не задеть чувства других, пытаются 

избежать неприятностей сохраняя отношения с коллегами.  

Проанализировав результаты на рисунке 2.5 данные изложены по каждой 

шкале в процентном соотношении. 

 

 

 

Рис. 2.5 Сравнительные результаты респондентов по методике «Оценка 

способов реагирования в конфликте» (К. Н. Томас) до и после апробации 

комплекса упражнений повышения уровня конфликтной компетентности 

изложены в процентном соотношении 

 

 

Сравнительные результаты респондентов по тесту для определения 

индекса групповой сплоченности Сишора после апробации комплекса 

упражнений повышения уровня конфликтной компетентности изложены в 

приложении 10. Проанализировав результаты на рисунке 2.6 данные изложены 

в процентном соотношении. 

Таким образом, выявлено, что у сотрудников воинской части средний 
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индекс сплоченности заметно увеличился на 15% и составил – 43% (14 

человек). Данные сотрудники размеренно взаимодействуют с коллегами и 

руководством, их устраивает коллектив.  

Низкий индекс сплоченности не выявлен.  

Индекс сплоченности ниже среднего уменьшился на 9% и составил – 7% 

(2 человека). Данные сотрудники мало чувствую, что являюсь членом 

коллектива. Их не устраивают взаимоотношения с коллегами, но с 

руководством дружат и уважают.  

Индекс сплоченности выше среднего тоже увеличился на 9% и составил – 

25% (8 человек). Данные сотрудники имеют хорошие взаимоотношения с 

коллегами, их устраивает их коллектив, руководство.  

Высокий уровень сплоченности увеличился на 13% и составил 25% 

(8 человек). Данные сотрудники воинской части очень компанейские личности, 

иногда могут быть лидерами коллектива. У них отличные взаимоотношения с 

коллегами, и руководством.  

 

 

 

Рис. 2.6 Сравнительные результаты респондентов по тесту для определения 

индекса групповой сплоченности Сишора до и после апробации комплекса 

упражнений повышения уровня конфликтной компетентности в процентном 
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соотношении 

Для сравнения общего уровня индекса сплоченности коллектива воинской 

части до и после апробации комплекса упражнений повышения уровня 

конфликтной компетентности на рисунке 2.7 отображены наглядно полученные 

данные в среднем значении. 

 

 

 

Рис. 2.7 Сравнительный результат общего уровня индекса сплоченности 

коллектива воинской части до и после апробации комплекса упражнений 

повышения уровня конфликтной компетентности в среднем значении 

 

 

Из рисунка 2.7 видно, что общий уровень сплоченности коллектива 

увеличился на 11,75 средних балла и перешел из индекса ниже среднего в 

индекс сплоченности выше среднего – 19 средних балла. Что говорит о том, что 

коллеги стали лучше взаимодействовать между собой и их устраивает данный 

коллектив.  

Далее для выявления различий после апробации комплекса упражнений 

повышения уровня конфликтной компетентности сотрудников воинской части 

применена статистическая обработка данных t-критерия Стьюдента. 

Значение: р 0,05 (1,9); р 0,01 (2,65). 

Результаты отображены в таблице 2.2 ниже. 

При Н1 – различия полученных данные подтверждаются; 
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При Н0 – различия полученных данные не подтверждаются. 

 

Таблица 2.2 

Результаты статистической обработки данных t-критерия Стьюдента 

Шкалы Значения Достоверность различия 

Уровень конфликтности 3,1 Н1 

Соперничество 9,4 Н1 

Сотрудничество 5,9 Н1 

Компромисс 0,5 Н0 

Избегание 1,8 Н0 

Приспособление 1,7 Н0 

Индекс сплоченности 

коллектива 
5,5 Н1 

 

 

Статистическая обработка данных t-критерия Стьюдента обнаружила 

достоверные различия, что подтверждает нашу гипотезу о том, что 

разработанный и апробированный комплекс упражнений повышения уровня 

конфликтной компетентности сотрудников воинской части способствует 

конструктивному разрешению конфликтных ситуаций, снижению уровня 

конфликтности и повышает уровень сплоченности в коллективе. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

 

Проблема конфликтной компетентности имеет большое значение для 

развития общества. Навыки конструктивного взаимодействия в ситуации 

конфликта необходимы для продуктивного сотрудничества, выстраивания 

долгосрочных взаимоотношений, организации совместной деятельности, 

построения коммуникаций, кроме того, изучение конфликтной компетентности 

как важного качества личности необходимо для грамотного, эффективного 

взаимодействия в конфликте, конструктивного разрешения конфликтов, 

сохранения и совершенствования взаимоотношений в послеконфликтный 

период. 

Конфликтная компетентность – это сложное интегральное образование 

личности, которое характеризуется наличием знаний о конфликте, 

рефлексивной культуре, обладанием широким спектром стратегий поведения в 

конфликте и эмоциональной саморегуляции. 

Наличие или отсутствие конфликтной компетентности свидетельствуют 

стили поведения в конфликте: приспособление, компромисс, сотрудничество, 

ассертивное, отсрочки, соперничества, избегание. Существуют различные 

взгляды на структуру конфликтной компетентности, но в настоящее время в 

психологической литературе отсутствует общепринятый исследователями 

подход к рассмотрению структурных составляющих конфликтной 

компетентности. Конфликтная компетентность реализует ряд функций, 

которые проявляются в межличностном взаимодействии и имеют такие 

функции как: превентивная, прогностическая, конструктивная, рефлексивная и 

коррекционная. 

Выделяют следующие виды конфликтов: внутриличностные, 

межличностные, межгрупповые и межгосударственные. Кроме этого, 

конфликты подразделяются на: кратковременные и затяжные, конструктивные 

и деструктивные, по вертикали, (между начальниками и подчиненными), 
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горизонтали, т.е. между равными по должности и воинскому званию, и другие. 

Как правило, конфликты в воинских коллективах могут быть порождены целым 

комплексом причин, среди которых выделяют объективные и субъективные. к 

отличительным чертам воинского коллектива относятся: группа идейно 

убежденных, высокоорганизованных, дисциплинированных военнослужащих, 

которые способны автономно выполнять учебные, служебные, служебно-

боевые задачи; социальная общность, характеризующаяся единством осознания 

и понимания воинского долга. Военнослужащие ведут постоянное 

взаимодействие друг с другом не только при совместном выполнении задач и в 

результате постоянного взаимодействия военнослужащих могут возникнуть 

противоречия, конфликты. Особое внимание военного психолога – это 

профилактические мероприятия конфликтов, где военные смогут научиться 

разрешать их, уметь находить выход из таких ситуаций и вырабатывать стили 

поведения при конфликтах. Проведение воспитательной работы с 

военнослужащими помогает сплотить личный состав, создать благоприятный 

здоровый социально-психологический климат, сформировать 

высоконравственные традиции, регулировать уставные отношения. 

Во второй части нашей работы проведено эмпирическое исследование. В 

нем приняло участие 32 сотрудника Воинской части Красноярского края, 

г. Канск-12. Методы исследования: тест «Определение уровня конфликтности 

индивида» (Д. М. Рамендик); методика «Оценка способов реагирования в 

конфликте» (К. Н. Томас); тест для определения индекса групповой 

сплоченности Сишора; статистическая обработка данных t-критерия 

Стьюдента. 

Выявлено, что у сотрудников воинской части выражен средний уровень 

конфликтности, при конфликте выражен способ реагирования «соперничество» 

и общий индекс сплоченности составил ниже среднего. Далее была разработан 

и апробирован комплекс упражнений повышения уровня конфликтной 

компетентности сотрудников воинской части способствует конструктивному 

разрешению конфликтных ситуаций, снижению уровня конфликтности и 
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повышает уровень сплоченности в коллективе компетентности сотрудников 

воинской части. После чего выявлено, что данные по уровню конфликтности, 

способов реагирования в конфликте и индексу сплоченности у сотрудников 

воинской части изменились в лучшую сторону. 

Статистическая обработка данных t-критерия Стьюдента обнаружила 

достоверные различия, что подтверждает нашу гипотезу о том, что 

разработанный и апробированный комплекс упражнений повышения уровня 

конфликтной компетентности сотрудников воинской части способствует 

конструктивному разрешению конфликтных ситуаций, снижению уровня 

конфликтности и повышает уровень сплоченности в коллективе. 
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Приложение 1 

Тест «Определение уровня конфликтности индивида» (Д. М. Рамендик). 

1.Характерно ли для вас стремление к доминированию, то есть к тому, чтобы 

подчинить своей воле других? 

а) нет 

б) когда как 

в) да 

2.Есть ли в вашем коллективе люди, которые вас побаиваются, а возможно и 

ненавидят? 

а) да 

б) ответить затрудняюсь 

в) нет 

3.Кто вы в большей степени? 

а) пацифист 

б) принципиальный 

в) предприимчивый 

4.Как часто вам приходится выступать с критическими суждениями? 

а) часто 

б) периодически 

в) редко 

5.Что для вас было бы наиболее характерно, если бы вы возглавили новый для вас 

коллектив? 

а) разработал бы программу развития коллектива на год вперед и убедил бы членов 

коллектива в ее перспективности; 

б) изучил бы, кто есть кто, и установил бы контакт с лидерами; 

в) чаще советовался бы с людьми. 

6.В случае неудач какое состояние для вас наиболее характерно? 

а) пессимизм 

б) плохое настроение 

в) обида на самого себя 

7.Характерно ли для вас стремление отстаивать и соблюдать традиции вашего 

коллектива? 

а) да 

б) скорее всего да 

в) нет 
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8.Относите ли вы себя к людям, которым лучше в глаза сказать горькую правду, чем 

Окончание приложения 1 

промолчать? 

а) да 

б) скорее всего да 

в) нет 

9.Из трех личностных качеств, с которыми вы боретесь, чаще всего вы стараетесь 

изжить в себе 

а) раздражительность 

б) обидчивость 

в) нетерпимость критики других 

10.Кто вы в большей степени? 

а) независимый 

б) лидер 

в) генератор идей 

11.Каким человеком считают вас ваши друзья? 

а) экстравагантным 

б) оптимистом 

в) настойчивым 

12.С чем вам чаще всего приходится бороться? 

а) с несправедливостью 

б) с бюрократизмом 

в) с эгоизмом 

13.Что для вас наиболее характерно? 

а) недооцениваю свои способности 

б) оцениваю свои способности объективно 

в) переоцениваю свои способности 

14.Что приводит вас к столкновению и конфликту с людьми. 

а) излишняя инициатива 

б) излишняя критичность 

в) излишняя прямолинейность 
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Приложение 2 

Методика «Оценка способов реагирования в конфликте» (К. Н. Томас). 

1. а) Иногда я предоставляю возможность другим взять на себя ответственность за 

решение спорного вопроса; 

б) Чем обсуждать то, в чем мы расходимся, я стараюсь обратить внимание на то, в чем 

мы оба согласны. 

2. а) Я стараюсь найти компромиссное решение; 

б) Я пытаюсь уладить его с учетом интересов другого человека и моих собственных. 

3. а) Обычно я настойчиво стремлюсь добиться своего; 

б) Иногда я жертвую своими собственными интересами ради интересов другого 

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 другого; 

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 в другом. 

8. а) Обычно я настойчиво стремлюсь добиться своего; 

б) Я первым делом стараюсь определить то, в чем состоят все 

затронутые интересы и спорные вопросы. 

9. а) Думаю, что не всегда стоит волноваться из-за каких-то возникших разногласий; 

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 затронутые 

интересы и спорные вопросы; 

б) Я стараюсь успокоить другого, главным образом, сохранить наши отношения. 

12. а) Зачастую я избегаю занимать позицию, которая может вызывать споры; 

б) Я даю возможность другому в чем-то остаться при своем мнении если он также идет 

навстречу. 

13. а) Я предлагаю среднюю позицию; 

б) Я настаиваю, чтобы все было сделано по-моему. 
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Продолжение приложения 2 

14. а) Я сообщаю другому свою точку зрения и спрашиваю о его взглядах; 

б) Я пытаюсь доказать 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. 

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 навстречу. 

19. а) Первым делом я пытаюсь определить то, в чем состоят затронутые интересы 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) Во время переговоров стараюсь быть внимательным- к другому; 

б) Я всегда склоняюсь к прямому обсуждению проблемы. 

22. а) Я пытаюсь найти позицию, которая находится 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 навстречу, 

б) Я стараюсь убедить другого пойти на компромисс. 

25. а) Я пытаюсь убедить другого в своей правоте; 

6) Ведя переговоры, я стараюсь быть внимательным к аргумергтам-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 другого 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. 
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Окончание приложения 2 

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 добиться 

успеха. 
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Приложение 3 

Тест для определения индекса групповой сплоченности Сишора. 

1. Как бы вы оценили свою принадлежность к группе? 

- Чувствую себя ее членом, частью коллектива (5) 

- Участвую в большинстве видов деятельности (4) 

- Участвую в одних видах деятельности и не участвую в других (3) 

- Не чувствую, что являюсь членом группы (2) 

- Живу и существую отдельно от нее (1) 

- Не знаю, затрудняюсь ответить (1) 

2. Перешли бы вы в другую группу, если бы представилась такая возможность (без 

изменения прочих условий)? 

- Да, очень хотел бы перейти (1) 

- Скорее перешел бы, чем остался (2) 

- Не вижу никакой разницы (3) 

- Скорее всего остался бы в своей группе (4) 

- Очень хотел бы остаться в своей группе (5) 

- Не знаю, трудно сказать (1) 

3. Каковы взаимоотношения между членами вашей группы? 

- Лучше, чем в большинстве коллективов (3) 

- Примерно такие же, как и в большинстве коллективов (2) 

- Хуже, чем в большинстве классов (1) 

- Не знаю, трудно сказать (1) 

4. Каковы у вас взаимоотношения с руководством? 

- Лучше, чем в большинстве коллективов (3) 

- Примерно такие же, как и в большинстве коллективов (2) 

- Хуже, чем в большинстве коллективов (1) 

- Не знаю. (1) 

5. Каково отношение к делу (учебе и т.п.) в вашем коллективе? 

- Лучше, чем в большинстве коллективов (3) 

- Примерно такие же, как и в большинстве коллективов (2) 

- Хуже, чем в большинстве коллективов (1) 

- Не знаю (1) 
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Приложение 4 

Табл. 1, п. 4 

Первоначальные результаты респондентов по тесту «Определение уровня 

конфликтности индивида» (Д. М. Рамендик) 

№ респондента Общий балл Уровень конфликтности 

1 2 3 

1.  33 Выше среднего  

2.  27 Средний 

3.  19 Низкий 

4.  23 Ниже среднего 

5.  27 Средний 

6.  20 Низкий 

7.  29 Средний 

8.  36 Высокий 

9.  18 Низкий 

10.  37 Высокий  

11.  36 Высокий  

12.  18 Низкий  

13.  19 Низкий  

14.  28 Средний 

15.  21 Ниже среднего  

16.  35 Выше среднего 

17.  20 Низкий  

18.  18 Низкий  

19.  33 Выше среднего 

20.  21 Ниже среднего 

21.  36 Высокий  

22.  27 Средний  

23.  29 Средний  

24.  22 Ниже среднего 

25.  34 Выше среднего 

26.  22 Ниже среднего 

27.  27 Средний  
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Окончание приложения 4 

Окончание табл. 1, п. 4 

1 2 3 

28.  23 Ниже среднего 

29.  20 Низкий  

30.  35 Выше среднего 

31.  28 Средний  

32.  27 Средний  
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Приложение 5 

Табл. 1, п. 5 

Первоначальные результаты респондентов по методике «Оценка способов 

реагирования в конфликте» (К. Н. Томас) 

№ 

респондента 
Соперничество Сотрудничество Компромисс Избегание Приспособление 

1 2 3 4 5 6 

1.  0 11 2 0 0 

2.  0 0 11 0 0 

3.  12 1 3 0 2 

4.  2 1 2 0 11 

5.  0 12 1 2 8 

6.  11 0 5 1 9 

7.  1 0 4 6 12 

8.  0 0 1 5 12 

9.  11 0 2 4 1 

10.  0 12 5 5 5 

11.  1 0 5 2 11 

12.  12 0 4 1 5 

13.  2 0 5 0 12 

14.  0 11 2 0 4 

15.  12 1 1 0 5 

16.  1 12 4 2 5 

17.  11 2 2 1 6 

18.  11 0 5 0 2 

19.  12 1 4 0 2 

20.  2 12 1 0 0 

21.  4 1 2 12 1 

22.  1 0 1 11 1 

23.  11 0 2 2 0 

24.  1 0 0 12 0 

25.  0 0 1 12 0 

26.  1 1 2 11 8 
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Окончание приложения 5 

Окончание табл. 1, п. 5 

27.  0 1 4 11 4 

28.  0 1 5 2 12 

29.  0 1 12 0 5 

30.  0 2 4 11 4 

31.  0 1 4 12 6 

32.  0 1 11 0 2 
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Приложение 6 

Табл. 1, п. 6 

Первоначальные результаты респондентов по тесту для определения индекса 

групповой сплоченности Сишора 

№ респондента Общий балл Индекс групповой сплоченности 

1 2 3 

1.  11 Выше среднего 

2.  8 Средний 

3.  15 Высокий 

4.  8 Средний 

5.  11 Выше среднего 

6.  15 Высокий 

7.  8 Средний 

8.  6 Ниже среднего 

9.  5 Низкий 

10.  15 Высокий 

11.  6 Ниже среднего 

12.  6 Ниже среднего 

13.  6 Ниже среднего 

14.  15 Высокий 

15.  5 Низкий 

16.  11 Выше среднего 

17.  6 Ниже среднего 

18.  5 Низкий 

19.  11 Выше среднего 

20.  11 Выше среднего 

21.  8 Средний 

22.  8 Средний 

23.  8 Средний 

24.  8 Средний 

25.  8 Средний 

26.  8 Средний 

27.  5 Низкий 
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Окончание приложения 6 

Окончание табл. 1, п. 6 

1 2 3 

28.  5 Низкий 

29.  5 Низкий 

30.  5 Низкий 

31.  5 Низкий 

32.  5 Низкий 

Общее среднее 

значение 

7,25 Индекс сплоченности коллектива ниже 

среднего 
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Приложение 7 

Комплекс упражнений повышения конфликтной компетентности сотрудников 

Воинской части 

1 занятие «Конфликт в нашей жизни». Цель: знакомство участников с понятием 

«конфликт», его причинами, плюсами и минусами. Сплочение коллектива и снятие 

эмоционального напряжения. 

Организационный момент – 20 мин. 

Приветствие. Знакомство с группой. 

Упражнение «Мой псевдоним». Цель: знакомство участников группы между собой и 

психологом. 

Участники группы сидят в кругу. Ведущий предлагает участникам представиться так, 

как бы им хотелось, чтобы их называли в группе (например, использовать псевдонимы). 

Первым представляется ведущий. Затем сидящий слева от него называет имя ведущего и 

свое имя. Каждый следующий участник называет по очереди имена всех, представлявшихся 

до него. Таким образом, участнику, замыкающему круг, предстоит назвать имена всех 

членов группы. 

Установление общих правил на занятиях. Цель: знакомство участников с правилами и 

принципами работы в группе. 

1. Умейте слушать друг друга. Это означает необходимость смотреть на говорящего и 

не перебивать его. Когда кто-то заканчивает говорить, следующий берущий слово может 

коротко повторить то, что было сказано предыдущим, прежде чем приступит к изложению 

своих мыслей. Для привлечения внимания к выступающему может быть использован какой-

либо предмет (например, ручной мячик), который по ходу дискуссии переходит из рук в 

руки. Когда кто-то выступает, все остальные хранят молчание. 

3. Проявляйте уважение друг к другу. Не перебивайте. 

4. Закон о пунктуальности. Все участники должны собираться до установленного 

времени. 

5. Конфиденциальность. То, что происходит на занятии, остается между участниками. 

6. Правило СТОП. Если обсуждение какого-то личного опыта участников становится 

неприятным или небезопасным, тот, чей опыт обсуждается, может закрыть тему, сказав 

«стоп». 

7. Каждый говорит за себя, от своего имени.  

8. Правило «Активность». В группе отсутствует возможность пассивно «отсидеться». 

Большинство упражнений подразумевает включение всех участников. Но даже если 

упражнение носит демонстрационный характер или подразумевает индивидуальную работу в 
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присутствии 

Продолжение приложения 7 

группы, все участники имеют безусловное право высказаться по завершении упражнения.  

 Игра «Поменяйтесь местами». Цель: сплочение коллектива, нахождение общего среди 

участников. 

Ведущий стоит в центре круга и говорит признак, который относиться к нескольким 

участникам, например: «Поменяйтесь местами те, кто сегодня проснулся рано!» Кто не 

успевает занять место – водит. В начале игры один стул убирается. 

Обсуждение: Обмен впечатлениями после игры: в каких случаях все менялись 

местами? Когда вставали несколько человек? Когда вставал только один человек? 

Основная часть – 140 мин. 

Упражнение «Алфавит эмоций». Цель: определить составляющие эмоции при 

конфликте. 

Задача – за несколько минут вспомнить и записать возникающие в конфликтной 

ситуации – по одной эмоции на каждую букву алфавита. В общем кругу создается единый 

банк данных. 

Обсуждение: сколько эмоций получилось? Почему именно эти?  

Упражнение «Что такое конфликт?». Цель: Определить понимание 

конфликта участниками. Материалы: ручка, листочки, коробка. 

Участникам предлагается написать на небольших листах определение конфликта 

(«Конфликт – это...»). После этого в импровизированную «корзину конфликтов» (коробка) 

складываются листки с ответами и перемешиваются. Ведущий подходит по очереди к 

каждому участнику, предлагая взять один из листков и прочитать написанное [30]. 

Обсуждение: Тяжело ли вам было писать определение конфликта? Как часто вы 

встречаетесь с конфликтами? 

Упражнение «Причины конфликта». Цель: Осознание и определение 

участниками причин конфликта. Материалы: цветные жетоны, лист ватмана, карандаши. 

Для формирования микрогрупп по 5 – 6 человек предлагается следующий игровой вариант. 

Заранее заготавливаются цветные жетоны, (количество жетонов определяется количеством 

игроков, количество цветов жетонов – количеством микрогрупп). Участникам 

предоставляется возможность выбрать жетон любого цвета. Тем самым в соответствии с 

выбранным жетоном формируются микрогруппы участников с жетонами одинакового цвета. 

Задача участников на этом этапе – определить в своих микрогруппах причины 

возникновения конфликтов. После работы в микрогруппах участники объединяются для 

обсуждения наработок. Высказанные мысли с некоторой редакцией записываются на лист 
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ватмана. 

Обсуждение: в процессе обсуждения необходимо прийти к идее трех составляющих, 

Продолжение приложения 7 

которые приводят к конфликту: неумение общаться, неумение сотрудничать и отсутствие 

позитивного утверждения личности другого. Эту идею лучше довести до участников через 

образ айсберга, малая, видимая часть которого – конфликт – над водой, а три составляющие 

– под водой. Таким образом, просматриваются пути урегулирования конфликта: умение 

общаться, сотрудничать и уважать, позитивно утверждать личность другого. 

Упражнение «Плюсы и минусы конфликта» – по группам. Цель: выявление 

положительных и отрицательных сторон конфликтов. Материал: листы, карандаши, доска, 

мел. 

Участники делятся на 4 команды. Первая и третья команды записывают как можно 

больше позитивных последствий конфликтных ситуаций, вторая и четвертая команда 

описывают негативные последствия конфликтов. На работу группам даѐтся по 7 минут. 

Далее каждая группа оглашает свой список, а ведущий фиксирует его на доске. Если у 

команды соперников возникают вопросы и замечания, то они могут их озвучить, после того 

как команда полностью закончит свой ответ. 

Плюсы: 

 конфликт вскрывает «слабое звено» во взаимоотношениях; 

 дает возможность увидеть скрытые отношения; 

 дает возможность выплеснуть отрицательные эмоции, снять напряжение; 

 пересмотр своих взглядов на привычное; 

 способствует сплочению коллектива при противоборстве с внешним врагом. 

Минусы: 

 отрицательные эмоциональные переживания, которые могут привести к различным 

заболеваниям; 

 нарушение деловых и личных отношений между людьми, снижение дисциплины-

ухудшение социально-психологического климата; 

 ухудшение качества работы – сложное восстановление деловых отношений; 

 представление о победителях или побежденных как о врагах; 

 временные потери – на 1 мин. конфликта приходится 12 мин. после конфликтных 

переживаний. 

Обсуждение: Быстро и легко ли получилось найти положительные стороны конфликта? 

Почему?  

Упражнение «Змея». Цель: сокращение эмоциональной дистанции между 
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военнослужащими в группе. 

Одному из участников группы предлагается выйти в коридор или другое помещение.  

Продолжение приложения 7 

После того как он вышел, оставшиеся берутся за руки так, чтобы получилась цепочка. 

Эта цепочка изображает змею, а два крайних участника – еѐ голову и хвост. Как это часто 

бывает, змея сворачивается во всевозможные кольца – «запутывается». (Ведущий помогает 

«змее» запутаться, предоставляя инициативу запутывания «голове» В процессе запутывания 

можно перешагивать через сомкнутые руки, подлезать под них. В конце запутывания 

«голова» и «хвост» змеи могут спрятать свои свободные руки, но браться за руки они не 

должны.) Когда «змея» запуталась, ведущий приглашает военнослужащего, находившегося 

за дверью, и предлагает ему распутать «змею». При этом ему можно сообщить, что у неѐ есть 

«голова» и «хвост». 

Краткое обсуждение выполнения задания. 

Упражнение «Прогулка по сказочному лесу». Цель: снятие мышечных зажимов. 

Ведущий предлагает участникам представить, что они находятся в сказочном лесу, и 

попревращаться в различных животных (зайца, волка, лису, медведя, змею, жирафа и т.д.). 

Во время выполнения упражнения особенно важно поддерживать атмосферу 

психологической безопасности и безоценочности. 

Обсуждение: после окончания упражнения участники обмениваются чувствами. 

Упражнение «Дыхание по квадрату». Цель: снять эмоциональное напряжение, 

расслабиться, успокоиться. Оборудование: музыкальная колонка со спокойной музыкой. 

В данной технике каждый акт дыхания осуществляется за равные временные 

промежутки. Необходимо сделать спокойный глубокий вдох в течение 4 сек., затем 

задержать дыхание на 4 сек., далее идет спокойный выдох в течение 4 сек. и затем снова 

задержка дыхания на 4 сек.  Таким образом, получаем цикл дыхания, включающий: 

Глубокий вдох (4 сек.) – Задержка дыхания (4 сек.) – Выдох (4 сек.) – Задержка дыхания (4 

сек.). Подобным образом необходимо дышать 2-4 минуты или дольше, если это необходимо. 

Обсуждение: как ваше самочувствие. 

Рефлексия – 20 мин. 

Упражнение «Пожелания». Цель: создание позитивного настроения в завершении 

занятия. Материалы: лист бумаги, карандаш. 

Каждый участник берет по альбомному листу бумаги, пишет на нем свое имя. Затем предает 

этот лист своему соседу, который пишет свое пожелание и передает лист дальше. Побывав у 

каждого участника, лист возвращается к владельцу. 

Обсуждение: Участникам предлагается ответить на вопросы: Какие пожелания Вам 
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больше всего понравились? Какие чувства испытывали? 

Ритуал прощания. Цель: выход из занятий, закрепление навыков эффективного 

общения. 

Продолжение приложения 7 

Участникам предлагается выразить свою благодарность участникам группы: «Я тебе 

благодарен за…». 

Прощание. 

2 занятие «Я в конфликте». Цель: определение своего отношения к конфликтной 

ситуации. Понимание своей роли в конфликте. Определение своего стиля поведения в 

конфликте. 

Организационный момент – 15 мин. 

Приветствие. Повторение общих правил группы.  

Упражнение «Приветствие». Цель: Создание атмосферы открытости и доверия друг 

к другу 

Участникам предлагается поздороваться со всеми невербальным способом, так чтобы 

каждое следующее не повторяло предыдущее. Можно выполнять упражнение по кругу или 

выходить в круг по очереди. 

Обсуждение: Легко ли было придумывать способ приветствия? Какое приветствие 

запомнилось вам больше всего? 

Упражнение «Разведчики». Цель: развитие сплоченности, доверия, установление 

дружеских связей. 

Сейчас мы все будем разведчиками. Для этого в круге нужно связаться с кем-нибудь 

глазами без слов, кивков или каких-либо жестов. По сигналу ведущего «Свяжитесь с 

разведчиком!» участники ищут себе пару в течении 10 секунд. С первого раза связываются 

не все. Ведущий просит тех, кто остался без пары, встать и в течение 5 секунд найти себе 

пару из числа оставшихся участников; и так до тех пор, пока вся группа не разобьется на 

пары. Далее ведущий просит состоявшиеся пары обменяться местами, пожав руку друг другу 

в процессе обмена. «А теперь помашите с места своему разведчику рукой и по 

команде ведущего свяжитесь с третьим», второй этап данного упражнения повторяет 

предыдущий алгоритм с условием связаться с новым «разведчиком», обменяться с ним 

местами. После этого ведущий ходит по кругу, и тот человек, к которому он подходит, 

должен встать с места, а одновременно с ним – третий разведчик.  

Обсуждение: Что вы ощущали во время выполнения упражнения? Тяжело ли вам было 

устанавливать контакт? Изменилось ли ваше состояние? 

Основная часть – 150 мин. 
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Cюжетно-ролевая игра «Мельница». Цель: проживание участниками «мелких» 

конфликтных ситуаций, настройка на дальнейшую работу.  

Равное число участников тренинга образуют два круга (один внутри другого), встают 

Продолжение приложения 7 

лицом друг к другу и разыгрывают в парах мелкие диалоги – ситуации, которые задает 

ведущий. Диалог длится 2 минуты. После каждого диалога внешний круг делает несколько 

шагов, например, по часовой стрелке; каждый участник меняет партнера, разыгрывается 

следующий эпизод. 

Ситуации для разыгрывания: 

Находящиеся во внешнем круге играют роль контролеров автобуса, а находящиеся во 

внутреннем – роль безбилетных пассажиров; 

Внутренний круг – продавцы, которым нет дела до покупателей, а внешний – 

покупатели. 

Внешний круг – начальник, «застукавший» опоздавшего подчиненного, а внутренний – 

подчиненный; 

Внутренний круг – жилец, которого залил сосед сверху, внешний круг – сосед сверху. 

Обсуждение: участники анализируют свое наиболее типичное поведение в различных 

ситуациях, приживаемые эмоции 

Упражнение «Конфликт нападающего и защищающегося». Цель: дать возможность 

глубже почувствовать собственную позицию в конфликте; актуализировать психологическое 

переживание конфликта. 

Всем участникам необходимо разбиться на пары. Один партнер играет роль 

«нападающего», другой – «защищающегося». Оба по команде начинают играть свои роли, 

у первого она заключается в следующем – он должен силой тянуть за руки партнера и 

приказным тоном командовать: «Пойдем!». Второй же должен оказывать сопротивление 

(«Не пойду!»). И так в течение 2 – 3 минут, потом они меняются ролями. 

Обсуждение: Что вы чувствовали? Изменилось ли это ощущение и как? Какую роль 

вам было играть легче, как вы думаете почему?  

Игра «Поведение в конфликте». Цель: сформировать понятие о видах поведения в 

конфликте; показать основные психологические факторы, определяющие конфликт. 

Ведущий делит всех участников на пять групп, в каждой выбирается ее представитель, 

которому ведущий дает одну из пяти карточек с названием определенного стиля поведения в 

конфликте с соответствующим девизом: 

Стиль «Конкуренция»: «Чтобы я победил, ты должен проиграть». 

Стиль «Приспособление»: «Чтобы ты выиграл, я должен проиграть». 
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Стиль «Компромисс»: «Чтобы каждый из нас что-то выиграл, каждый из нас должен 

что-то проиграть». 

Стиль «Сотрудничество»: «Чтобы выиграл я, ты тоже должен выиграть». 

Продолжение приложения 7 

Стиль «Избегание»: «Мне все равно, выиграешь ты или проиграешь, но я знаю, что в 

этом участия не принимаю». 

Каждая группа обсуждает и готовит сценку, в которой демонстрируется предложенный 

ей вид поведения в конфликте. 

Обсуждение: Как данный вид поведения в конфликте повлиял на эмоциональное 

состояние, на чувства его участников? Могли ли другие виды поведения в этой ситуации 

быть более полезными для участников? Что заставляет людей выбирать тот или иной стиль 

поведения в конфликте? Какой стиль самый конструктивный для взаимоотношений людей?  

Игра «Узкий мостик». Цель: Упражнение выступает моделью конфликтной ситуации и 

позволяет продемонстрировать различные стратегии поведения в ней: конкуренцию, 

сотрудничество, компромисс, приспособление. 

Двое участников становятся на проведенной на полу линии лицом друг к другу на 

расстоянии около трех метров. Ведущий объясняет ситуацию: «Вы идете навстречу друг 

другу по очень узкому мостику, перекинутому над водой. В центре мостика вы встретились, 

и вам надо разойтись. Мостик – это линия. Кто поставит ногу за ее пределами – упадет в 

воду. Постарайтесь разойтись на мостике так, чтобы не упасть». Пары участников 

подбираются случайным образом. При большом количестве участников может 

одновременно функционировать 2 – 3 «мостика». 

Обсуждение: Какие чувства участники испытывали при выполнении данного 

упражнения? Что помогало, а что мешало успешно выполнить его? Какие в принципе есть 

способы «разойтись на узком мостике»? Чем «упавшие в воду» пары отличались от успешно 

преодолевших трудную ситуацию?  

Игра «Я в конфликтной ситуации». Цель: дать возможность увидеть воспринимают ли 

тебя другие как конфликтного человека, показать различные способы реакций на 

конфликтную ситуацию и подходы к ней. Материалы: несколько вариантов 

конфликтной ситуации. 

Один участник выходит за дверь. Группа загадывает конкретного человека. Составляется 

характеристика выбранного человека при помощи описания его поведения в заданных 

условиях, в конкретной конфликтной ситуации. Участник заходит в комнату. Кто-то из 

группы рассказывает ситуацию и все участники (с загаданным) по кругу высказывают свой 

прогноз о поведении оцениваемого. Основной участник должен отгадать, кого описывала 
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группа. При продолжении игры ситуации придумываются новые (это могут быть реальные 

ситуации кого-нибудь из группы или данные ведущим, например, «В транспорте ему 

наступили на ногу...», «В магазине ему не достались туфли...» и т.п., более сложные и 

серьезные 

Продолжение приложения 7 

ситуации). 

Обсуждение: анализируются основания и критерии, на основе которых принималось 

решение отгадывающего участника. Мнение группы. Мнение и впечатления загаданного. 

Чем определяются подходы к конфликтной ситуации? Какие они бывают? 

Упражнение «И тут вы ему говорите». Цель: дать возможность участникам группы 

почувствовать себя в разных коммуникативных техниках, найти поведенческие ходы, 

которые делают каждую технику успешной и субъективно привлекательной (владение всеми 

тремя позициями – важный залог гибкого, конструктивного поведения в общении). 

Группа делится на тройки. В каждой тройке участники получают роли игрока, 

подыгрывающего и наблюдателя. 

Инструкция игроку: Ситуация, которую я вам опишу, предполагает диалог с другим 

персонажем. Его роль будет исполнять подыгрывающий. Предложенную ситуацию вы 

разыграете с ним три раза. Сначала вы будете вести свою партию с позиции «сверху» – 

давите, требуйте, грубите, угрожайте, насмехайтесь, будьте очень настойчивы. Как бы ни вел 

себя ваш партнер, постарайтесь все время лидировать, быть «над ним». Через 3 – 4 минуты 

остановите диалог, немного помолчите и начинайте игру с позиции «снизу» – заигрывайте, 

просите, чувствуйте себя слабым и зависимым, уступайте, входите в положение другого 

человека, и так 3 – 4 минуты, а затем после небольшой паузы побудьте в позиции «на 

равных». Найдите верный тон, нужную позу, доброжелательные и уверенные слова. 

Инструкция подыгрывающему. В отличие от игрока вы не имеете ограничений в 

поведении. Расслабьтесь, максимально включитесь в ситуацию, настройтесь на партнера, а 

после этого реагируйте на его слова так, как вам хочется. Если он вас разозлил -злитесь, 

обидел-обижайтесь, если его реакции растрогали вас – уступите своим добрым порывам. 

Будьте максимально искренни. Желательно фиксировать, какие именно слова, жесты 

партнера создали тот или иной ваш настрой, почему поменялось отношение к партнеру. 

Инструкция наблюдателю. Ваша задача – фиксировать развитие диалога, особенности 

поведения, развитие сюжета, а также следить, чтобы партнеры выполнили свои инструкции. 

Если вы считаете, что игрок не выполняет свою задачу, уходит в другую социальную роль, 

вы имеете право остановить игру. 

После проведения первого цикла меняются роли. Для обсуждения даются следующие 
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ситуации: 

– Ваш коллега попросил у вас на несколько дней «посмотреть» ценные рабочие 

материалы. Вернул только через неделю в неприглядном, местами нечитабельном виде. И 

тут вы ему говорите... 

Продолжение приложения 7 

– Вы – страстный любитель тюльпанов, выращиваете у себя на участке редкие сорта, 

приобретаете луковицы за очень приличные деньги. У соседки, с которой у вас нормальные 

отношения, есть собака – спаниель 

– Вы купили на рынке понравившуюся вам блузку, придя домой и примерив ее, вы 

обнаружили, что она не гармонирует ни с одной вещью в вашем гардеробе, да и внутренняя 

обработка вам показалась некачественной  

Обсуждение: в чем были трудности?  

Рефлексия – 15 мин. 

Дыхательная гимнастика. Цель: снятие напряжения. 

Исходная поза – сидя, корпус выпрямлен, руки на коленях. На медленный вдох руки 

сцепляются в «замок», выворачиваются ладонями вперѐд и вытягиваются над головой. При 

поднятых руках, высоко оттянутых вверх, осуществляется задержка дыхания. Затем вместе 

со сбрасыванием напряжения с плеч (корпус наклоняется вперѐд, спина сгибается) 

производиться резкий выдох через рот, руки падают на колени. Упражнение повторяется 2 – 

3 раза. 

Упражнение «Итог занятия». Цель: завершение занятия обсуждением. 

Упражнение помогает участникам вспомнить то, что происходило на занятии, 

соединить в единое целое свои впечатления о нем и полученную информацию.  

Необходимые материалы: планшетки, бумага формата А4, карандаши. 

 Все участники делятся на мини-группы по 3 – 4 человека, каждая мини-группа 

получает бумагу и планшетку и должна за 5 минут придумать максимум прилагательных-

определений, которые подходят к пройденному занятию. Например, активный, 

информативный и т.д. После чего они зачитывают полученный список прилагательных. 

Обсуждение: попросить группу прокомментировать интересные идеи, которые они 

выскажут.  

Упражнение «Друг для друга». Цель: благоприятное завершение занятия. 

Каждый участник говорит пожелания сидящему справа от него человеку. 

Обсуждение: Какое у вас настроение? Что вам понравилось, а что нет? Чего бы вы 

хотели добавить? Что ждете от следующего занятия? 

3 занятие «Эмоции в конфликте». Цели: рассмотрение субъективных составляющих 
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конфликта. Анализ эмоций и чувств, которые существенно затрудняют решение проблемных 

ситуаций. Проговаривание чувств и эмоций, которые возникают в отношении конфликтной 

ситуации. 

Организационный момент – 15 мин. 

Продолжение приложения 7 

Приветствие. Повторение общих правил группы.  

Игра «Приветствие в парах». Цель: добиться лучшего взаимопонимания при общении.  

Группа разбивается на пары, затем приветствуют друг друга. Затем по сигналу пары 

меняются. Один из партнеров в каждой паре переходит в следующую пару, по часовой 

стрелке, через одного и приветствие продолжается с новым партнером. Чтобы разнообразить 

приветствие можно проиграть различные ситуации и роли, например, Вы встретили 

неожиданно давнего-давнего-друга, Вы приходите к начальнику, встречаетесь с 

подчиненными, с человеком почтенного возраста, с ребенком, встречаетесь в деревне, просто 

с первым встречным. 

Обсуждение: после окончания игры по сигналу начинается обмен мнениями. 

Проводится конкурс на лучшее приветствие. Победителя выдвигают по небольшому 

количеству положительных отзывов о манере поведения, речи, желанию перенять хорошие 

манеры. Это может выражаться и просто количеством похлопываний по плечу. Вся группа 

поздравляет победителей. Победители исполняют показательный сеанс нескольких 

приветствий. Группа награждает победителей аплодисментами. 

Основная часть – 150 мин. 

Упражнение «Конфликт невербальный». Цель: проживание участниками группы 

конфликтных ситуаций на «телесном» и эмоциональном уровне. 

Группа разбивается на 4 подгруппы. Каждой подгруппе отдельно дается задание 

придумать конфликтную ситуацию и изобразить ее невербально в ситуациях, когда: 

– в конфликте участвуют равные по статусу люди и конфликт в динамике имеет все 

стадии; 

– в конфликте участвуют неравные по статусу (родитель-ребенок, начальник-

подчиненный) и конфликт в динамике имеет все стадии; 

– конфликт возникает спонтанно, то есть не имеет стадии потенциального 

формирования противоречий (например, в очереди, в транспорте и других общественных 

местах); 

– конфликт, который не имеет разрешения, то есть последней стадии. 

Сценки демонстрируются поочередно; после разыгрывания конфликта одной группой 

участники определяют, в чем особенность демонстрируемого конфликта. 
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Обсуждение: проанализировать, каким образом конфликт отражается в телесных 

ощущениях, есть ли различия в переживаемых эмоциях на разных стадиях протекания 

конфликта. 

Упражнение «Контраргументы». Цель: создание условий для самораскрытия; умение 

вести полемику и контраргументацию. 

Продолжение приложения 7 

Каждый член группы должен рассказать остальным участникам о своих слабых 

сторонах – о том, что он не принимает в себе. Это могут быть черты характера, привычки, 

мешающие в жизни, которые хотелось бы изменить. Остальные участники 

внимательно слушают и по окончании выступления обсуждают сказанное, пытаясь привести 

контраргументы, т. е. то, что можно противопоставить отмеченным недостаткам или даже 

показывая, что наши слабости в одних случаях, становятся нашей силой в других. 

Обсуждение: легко ли было выполнить упражнение? Почему? 

Упражнение «Настойчивость – сопротивление». Цель: дать возможность участникам 

группы проанализировать эмоции и чувства, возникающие на разных этапах протекания 

конфликта. 

Группа разбивается на пары, в каждой паре определяются роли: настаивающий и 

сопротивляющийся. Настаивающий выдвигает требование (например, прийти домой в 10 

часов), сопротивляющийся выдвигает причину, по которой он не может выполнить это 

требование. Настаивающий должен приводить различные убедительные доводы, 

сопротивляющийся приводит свои доводы, поддерживающие ответ «нет». Все доводы и с 

той и с другой стороны должны быть мотивированными, прочувствованными. Упражнение 

будет закончено, если настаивающий или сопротивляющийся скажет «ты меня убедил», а не 

«утомил». Далее в парах меняются ролями, и настаивающий придумывает новую ситуацию. 

Обсуждение: проанализировать физические реакции, эмоции и чувства, 

сопровождающие конфликт. Обсуждаются возможные действия, предпринимаемые 

конфликтантами для того, чтобы овладеть своим состоянием. 

Ролевая игра «Преувеличение или полное изменение поведения». Цель упражнения: 

формирование навыков модификации и коррекции поведения на основе анализа 

разыгрываемых ролей и группового разбора поведения. 

Это ролевая игра, в которой членам группы дается возможность проиграть свои 

внутриличностные конфликты. Разыгрывание ролей используется для расширения осознания 

поведения и возможности его изменения. Участник сам выбирает нежелательное личное 

поведение, или группа помогает ему выбрать поведение, которое им не осознается.Если член 

группы не осознает этого поведения, он должен преувеличить его. К примеру, робкий член 
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группы должен говорить громким авторитарным тоном, постоянно хвастаясь. Если же 

участник осознает поведение и считает его нежелательным, он должен полностью изменить 

его. На разыгрывание ролей каждому дается 5-7 минут  

Обсуждение: Все участники делятся своими наблюдениями и чувствами. 

Упражнение «Достойный ответ». Цель: отработка навыка конструктивного выхода из  

Продолжение приложения 7 

конфликтных ситуаций. Материал: карточки с замечаниями. 

Все участники сидят в кругу. Каждый получает от ведущего карточку, на которой 

содержится какое-либо замечание по поводу внешности или поведения одного из 

участников. Все слушатели по кругу (по очереди) произносят записанную на карточку фразу, 

глядя в глаза соседу справа, задача которого – достойно ответить на этот «выпад». Затем 

ответивший участник поворачивается к своему соседу справа и зачитывает фразу со сво­ей 

карточки. Когда каждый выполнит задание, то есть побывает и в качестве «нападающего», и 

в качестве «жертвы», упражнение заканчивается и группа пере­ходит к обсуждению. 

 Обсуждение: легко ли было выполнять задание? Принимали ли близко к сердцу 

нелестное замечание о себе?  

Примеры фраз: 

Ты слишком высокого мнения о себе. Ты ведешь себя так, как будто ты самый главный 

здесь. 

Ты никогда никому не помогаешь 

Когда я тебя встречаю, мне хочется перейти на другую сторону улицы. 

Ты совсем не умеешь красиво одеваться. 

Почему ты на всех смотришь волком? 

С тобой нельзя иметь никаких деловых отношений. 

Ты как не от мира сего 

У тебя такой страшный взгляд. 

С тобой бесполезно договариваться о чем -либо. Ты все равно все забудешь. 

У тебя такой скрипучий голос, он действует мне на нервы. 

Посмотри, на кого ты похожа! 

Ты слишком много болтаешь ерунды. 

Что ты вечно на всех кричишь? 

У тебя полностью отсутствует чувство юмора. 

Ты слишком плохо воспитана. 

Релаксация. Цель: снятие эмоционального и физического напряжения. Оборудование: 

музыкальная колонка с тихой музыкой. 
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Участников просят удобно сесть и расслабиться, после чего дают следующую 

инструкцию: «Вам комфортно и тепло. Источник этого тепла у вас внутри. Представьте себе, 

как тепло медленно разливается по вашему телу, заполняет его собой. Вот оно появилось в 

ступнях ног, поднимается все выше. Вам комфортно и приятно. Тепло появляется в руках, в 

каждом пальце. Становится тепло плечам, спине, животу… Все ваше тело наполнено 

приятной  
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энергией. Вы купаетесь в тепле, усталость проходит… Побудьте в таком состоянии 

несколько минут…». После этого участникам дают возможность спокойно посидеть 2 – 3 

минуты, на протяжении которых ведущий время от времени тихо и спокойно говорит фразы 

о тепле и комфорте участников. Обратите внимание, что не нужно таким путем «прогревать» 

голову, так как это может привести к головной боли. Затем участников просят запомнить и 

сохранить это ощущение тепла в теле и, когда они будут готовы, медленно открыть глаза и 

потянуться. «Мысленно подарить себе тепло – простой и хороший способ снять напряжение, 

расслабиться. Пользоваться им легко и удобно, например, перед сном». 

Обсуждение: ваше состояние? 

Рефлексия – 15 мин. 

Упражнение «Спасибо за приятное занятие». Цель: благоприятное завершение занятия. 

«Пожалуйста, встаньте в общий круг. Я хочу предложить вам поучаствовать в 

небольшой церемонии, которая поможет нам выразить дружеские чувства и благодарность 

друг другу. Игра проходит следующим образом: один из вас становится в центр, другой 

подходит к нему, пожимает руку и произносит: «Спасибо за приятное занятие!». Оба 

остаются в центре, по-прежнему держась за руки. Затем подходит третий участник, берет за 

свободную руку либо первого, либо второго, пожимает ее и говорит: «Спасибо за приятное 

занятие!» Таким образом, группа в центре круга постоянно увеличивается. Все держат друг 

друга за руки. Когда к вашей группе присоединится последний участник, замкните круг и 

завершите церемонию безмолвным крепким троекратным пожатием рук. 

Обсуждение: Какое у вас настроение? Что вам понравилось, а что нет? Чего бы вы 

хотели добавить? Что ждете от следующего занятия? 

Прощание. 

4 занятие «Конструктивное разрешение конфликта». Цель: обучение способам и 

методам конструктивного разрешения конфликтов. Сплочение коллектива. Профилактика 

конфликтного поведения 

Организационный момент – 15 мин. 

Приветствие. Повторение общих правил группы.  
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Упражнение «Я хочу сказать». Цель: формирование доверительного стиля общения в 

процессе налаживания контактов; создание позитивных эмоциональных установок на 

доверительное общение. 

Участники садятся в круг и по очереди приветствуют друг друга, обязательно 

подчеркивая индивидуальность партнера, например: «Я рад тебя видеть, и хочу сказать, что 

ты выглядишь великолепно» или «Привет, ты как всегда энергичен и весел». Можно 

вспомнить 
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о той индивидуальной черте, которую сам человек выделил при первом знакомстве. 

Участник может обращаться ко всем сразу или к конкретному человеку. Во время этой 

психологической разминки группа должна настроиться на доверительный стиль общения, 

продемонстрировать свое доброе отношение друг к другу. Далее ведущий разбирает 

типичные ошибки, допущенные участниками, и демонстрирует наиболее продуктивные 

способы приветствий. 

Упражнение «Вавилонская башня». Цель: развитие навыков невербального общения и 

сплочение коллектива. Необходимые материалы: цветные маркеры, ватман, заготовленные 

заранее индивидуальные задания. 

 Участники делятся на 2 команды. Каждому члену команды дается индивидуальное 

задание. Индивидуальные задания: кратко прописаны на отдельных листах, каждый лист 

является строго конфиденциальным для одного участника. Например, «Башня должна иметь 

10 этажей» – листок с такой надписью вручается одному участнику тренинга, он не имеет 

права никому его показывать, обязан сделать так, чтобы нарисованная совместно башня 

имела именно 10 этажей! Второе задание: «Вся башня имеет коричневый контур» – это 

задание для следующего участника. «Над башней развивается синий флаг», «В башне всего 6 

окон» и т.д. Участникам запрещено разговаривать и вообще как-нибудь использовать голос. 

Необходимо совместно нарисовать Вавилонскую башню. Время выполнения ограничено (5 – 

7 минут). 

Обсуждение: Трудно ли было выполнять задание? Что показалось наиболее трудным? 

Успешно ли было взаимодействие в группах? Почему? 

Основная часть – 150 мин. 

Игра «Конфликт в транспорте». Цель игры: приобрести опыт умения договариваться в 

условиях столкновения интересов. Оборудование: 2 стула. 

В комнате ставят стулья: два – рядом (имитируя парные сиденья в автобусе), один –

 впереди. Участников игры трое (два плюс один). Двое получают инструкцию втайне от 

третьего, третий – втайне от двоих. Задача двоих: «войти в автобус» и сесть рядом, чтобы 
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поговорить на важную для обоих тему. Задача третьего участника: занять одно из спаренных 

мест, например, «у окна» и уступить место только в том случае, если действительно 

возникнет такое желание. 

Обсуждение: Почему «третий» все-таки уступил (или, напротив, не уступил) свое 

место? Были ли моменты, когда «третьему» хотелось освободить это место? Какие чувства 

испытывали играющие? Чей способ решения проблемы самый успешный? Что именно было 

причиной успеха (или, напротив, неудачи)? 

Деловая игра «Конфликт на промышленном предприятии». Цель: ознакомить 

с конфликтными ситуациями, возникающими на промышленных предприятиях в период их  
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реконструкции, научить распознавать причины и виды конфликтов, а также находить 

возможные варианты их решения. 

Этапы игры: 

1. Информирование: Акционерное предприятие, выпускающее продукцию химического 

профиля (например, моющие средства), оказалось на грани банкротства. Продукция 

предприятия из-за низкого качества и высокой себестоимости не выдерживает конкуренции 

на рынке сбыта. Для рентабельной работы предприятия необходимо принять следующие 

меры: 

а) заменить устаревшее оборудование на новое; 

б) сократить примерно на половину число работников; 

в) повысить квалификацию оставшимся работникам; 

г) найти (привлечь) дополнительное финансирование; 

д) радикально перестроить всю структуру предприятия. 

На предприятии работают 100-150 человек. Все работники подразделяются на 

следующие категории: 

а) административно-управленческий аппарат; 

б) работники предпенсионного возраста; 

в) женщины, имеющие малолетних детей; 

г) все остальные работники. 

Все работники являются акционерами своего предприятия. 

2. Участники игры. 

Генеральный директор предприятия. 

Технический директор. 

Менеджер по финансам. 

Управляющий персоналом. 
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Председатель профсоюзного комитета. 

Представители всех категорий работников (а, б, в, г). 

Группа экспертов. 

3. Условия игры. Проходит общее собрание работников предприятия, на котором 

разворачивается дискуссия о путях и методах реконструкции предприятия. 

Генеральный директор открывает собрание и в общих чертах докладывает 

о сложившейся ситуации. 

Технический директор говорит о необходимости внедрения прогрессивной технологии, 

предлагает свои варианты реконструкции предприятия. 

Продолжение приложения 7 

Менеджер по финансам предлагает возможные варианты привлечения 

дополнительного финансирования, необходимого для проведения реконструкции 

предприятия и решения кадровых вопросов. 

Управляющий персоналом высказывает свое мнение о путях решения кадровых 

проблем. 

Председатель профкома отстаивает права работников предприятия и предлагает свои 

варианты решения проблемы. 

Представители всех категорий работников стремятся защитить своих коллег 

и высказывают свою точку зрения по поводу реконструкции предприятия. 

Генеральный директор подводит итоги прошедшей дискуссии. 

Обсуждение игры: высказывания экспертов по проблемам реформирования 

предприятия и о ходе прошедшей дискуссии.  

Ролевая игра «Cглаживание конфликтов». Цель: отработка умений 

и навыков сглаживания конфликтов. 

Участники разбиваются на тройки. На протяжении 5 минут каждая тройка 

придумывает сценарий, по которому двое участников представляют конфликтующие 

стороны (например, ссорящихся супругов), а третий – играет миротворца, арбитра. 

На обсуждение ведущий выносит следующие вопросы: Понравилось ли упражнение, 

какие эмоции вызвало? Какие методы сглаживания конфликтов были продемонстрированы? 

Хорошо ли вы чувствовали себя в своей роли? Как стоило повести себя тем участникам, 

кому не удалось сгладить конфликт? 

Игра «Нас с тобой объединяет» Цель: обучение взаимопониманию и эмпатии, 

получение обратной связи от группы, сплочение коллектива. Оборудование: мяч. 

Участники встают в круг; у одного из них в руках мяч или другой предмет, 

выступающий в роли эстафетной палочки. Он кидает этот мяч любому из участников со 
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словами «Имя». Нас с тобой объединяет (качество). Этим качеством может быть что угодно: 

черты характера, цвет волос, привычки, любимые места отдыха, знак зодиака, аспекты 

жизненного опыта и т. д. Если получивший мяч согласен с высказыванием, он откликается 

словами «да, это так», если не согласен, говорит: «Спасибо. Я подумаю». После этого он 

передает мяч своему избраннику и обозначает повод для объяснения. При желании он может 

присоединить третьего, опираясь на тот же критерий, что был обозначен. 

Обсуждение: Как вы думаете, удалось ли вам обнаруживать положительные 

достоинства других людей? Возникали ли трудности при выполнении упражнения? Что вы 

ощущали, когда вам давали обратную связь? Что вы ощущали, когда вы обращались к 

своему оппоненту?  

Продолжение приложения 7 

Какие эмоции у вас возникали при выполнении упражнения? 

Релаксация. Цель: расслабление. 

Участники садятся или ложатся в удобную для себя позу, закрывают глаза и 

расслабляются. Ведущий медленно, размеренно читает инструкцию. «Представьте себе, что 

вы идете по широкой лесной тропинке. На листьях играют солнечные блики, воздух свежий 

и приятный, поют птицы. Вам комфортно и легко. И вот впереди вы видите просвет, 

приближаетесь к нему, и перед вами открывается море. Мягкий белоснежный песок, 

ласковая бирюзовая вода. Вы идете босиком по пляжу, песок теплый и бархатистый. 

Выбираете место, которое вам нравится, и ложитесь на песок. Вас ласкает солнце, приятно 

шелестит прибой. Полюбуйтесь картиной, которая вас окружает, поживите в ней несколько 

минут… Можете просто позагорать на пляже, а можете окунуться в ласковое теплое море… 

Насладитесь этими ощущениями…» Участникам дается две-три минуты, чтобы мысленно 

побыть в представляемом месте, на протяжении этого времени ведущий может изредка 

говорить фразы по теме (как приятен на ощупь песок, ласково солнце, чиста и освежающа 

вода и т. п.). Потом участников, продолжающих находиться в воображаемом месте, просят 

мысленно медленно закрыть глаза, вернуться туда, где они действительно находятся, и 

открыть глаза уже в реальности. Напоследок можно пожелать им сохранить в себе те 

приятные ощущения, которые они получили во время этого путешествия. 

Рефлексия – 15 мин. 

Упражнение «Здесь и теперь». Цель: завершение занятия. 

Участникам предлагается высказаться, начиная со слов: «Сегодня я понял/поняла…» 

Упражнение «Чемодан». Цель: позитивное завершение занятия. Материал: лист бумаги 

с рисунком чемодана. 

Нарисуйте на бумаге чемодан и попросите всех присутствующих поочередно сказать, 
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какие знания и навыки, полученные на занятии, они хотели бы взять с собой в дорогу. 

5 занятие «Поведение в конфликте». Цели: развитие умения идти на уступки, 

конструктивного разрешения споров. Развитие анализа поведения при конфликтных 

ситуациях. Развитие навыков уверенного поведения и уверенности в себе, повышение 

самооценки и сплоченности коллектива. 

Организационный момент – 15 мин. 

Приветствие. Повторение общих правил группы.  

Игра «Поезд». Цель: сплочение, повышение взаимного доверия участников, тренировка 

уверенности поведения при необходимости действовать в условиях недостатка информации, 

положившись на партнеров. 

Продолжение приложения 7 

6 – 8 участников изображают «поезд», встав в колонну и положив руки на плечи 

стоящим впереди. Все, кроме первого, закрывают глаза. Этому «поезду» нужно проехать 

через препятствия, которые изображают другие участники. При малом количестве играющих 

часть препятствий можно изобразить с помощью стульев. Задача «поезда» – проследовать от 

одной стены помещения до другой, по пути обязательно объехав по кругу 3 – 4 препятствия 

(ведущий указывает, какие именно) и, не столкнувшись с остальными. Препятствия, 

изображенные с помощью других игроков (желательно, чтобы те, которые нужно объехать 

по кругу, были именно из их числа), при приближении к ним «вагонов поезда» на опасно-

близкое расстояние могут издавать предостерегающие звуки – например, начинать шипеть. 

Игра повторяется несколько раз, чтобы дать возможность каждому побыть и в роли 

препятствий, и в составе «поезда». 

Обсуждение: Как настроение? 

Упражнение «Кочки». Цель: развитие умения идти на уступки, сотрудничать и 

действовать сообща. Развитие коммуникативных навыков, сплоченности членов группы. 

Материал: бумага. 

Каждому участнику выдается листок бумаги А4. Все собираются на одном конце 

комнаты и ведущий поясняет, что впереди – болото, листы – это кочки, все участники – 

лягушки, а ведущий – крокодилы. Задача группы – не потеряв ни одной лягушки, добраться 

до противоположного конца комнаты. Наступать можно только на кочки. Крокодилы могут 

топить (забирать) оставленные без присмотра кочки. Наступать можно только на кочки. Если 

лягушка оступилась, или не все лягушки смогли перебраться на другой берег, потому что не 

осталось кочек, то выиграли крокодилы, и игра начинается сначала. 

Обсуждение: Что помогало или, наоборот, мешало выполнению задания? Что 

чувствовали те лягушки, которые шли первыми, а что чувствовали те, кто замыкали 
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цепочку? 

Основная часть – 150 мин. 

Упражнение «Датский бокс». Цель: выявление возможностей конструктивного 

разрешения споров. 

Ведущий: «Эту игру придумали датские мужчины, чтобы коротать долгие зимние 

вечера. В эту игру могут играть все, потому что все в ней зависит не от силы, а от скорости 

реакции и остроты глаз. Можно выиграть и хитростью, если делать обманные движения и 

броски, поддаваться на время, чтобы затем воспользоваться снижением внимания партнера. 

Разбейтесь на пары и встаньте друг против друга на расстоянии вытянутой руки. Затем 

сожмите руку в кулак и прижмите его к кулаку партнера так, чтобы мизинец был прижат к 

его мизинцу, ваш безымянный – к его безымянному и т. д. Четыре пальца должны быть 

крепко  

Продолжение приложения 7 

прижаты. На счет «три» в бой вступают большие пальцы. Побеждает тот, чей большой палец 

окажется сверху, прижав большой палец партнера к его кулаку хотя бы на секунду. 

Проиграйте несколько раундов, с каждым разом у вас будет получаться все лучше и лучше. 

Закончив игру, поблагодарите партнера за честный бой». 

Обсуждение: как вам упражнение? Что было сложно? Почему? 

Упражнение «Разговор с собой». Цель: развитие навыков анализа поведения. 

Участникам предлагается проанализировать свои чувства, мысли и действия во время 

предыдущей игры. Что они могут сказать самим себе? Как они оценивают свои чувства? 

Если пришлось проиграть, чувствовали ли обиду и на кого? А если выиграли, появилось ли 

чувство удовлетворения? Если найдутся добровольцы, им можно предложить рассказать 

группе, что они сами себе сказали после победы (поражения). 

Упражнение «Толкалки». Цель: развитие навыков анализа конфликтных ситуаций. 

Ведущий: «В другом варианте разрешения конфликтов (силовом решении, борьбе) 

конфликт может привести к разрыву отношений. У людей, являющихся непосредственными 

участниками конфликта, и тех, кто за ним наблюдает и вовлекается в него, возникает масса 

негативных чувств: злоба, ненависть, гнев, физическое насилие, унижение. В этой борьбе 

люди часто не рассчитывают свои силы, переходят дозволенные границы. Между тем даже 

открытом в соперничестве не следует унижать соперника». Группа разбивается на пары. 

Партнеры встают на расстоянии вытянутой руки друг от друга, руки подняты на высоту плеч 

и опираются на ладони соперника. По сигналу ведущего пары начинают толкать друг друга 

ладонями, стараясь сдвинуть с места «соперника». 

Обсуждение: Какие чувства вы испытывали в отношении партнера? Старались ли вы 
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его уберечь от травм? Хотелось ли вам выиграть любыми путями? Нужно ли в настоящих 

конфликтах «беречь» соперника, или для выигрыша можно применять любые способы? Если 

бы это была не игровая ситуация, как бы вы действовали?  

Упражнение «В лучах солнца». Цель: развитие навыков уверенного поведения и 

уверенности в себе. Материал: бумажные лучики и кружок, карандаши. 

Участникам предлагается на отдельном листе нарисовать солнце так, как его рисуют 

дети: с кружком посредине и множеством лучиков. В кружке надо написать свое имя или 

нарисовать свой портрет. Около каждого луча написать что-нибудь хорошее о себе. Задача 

написать о себе как можно лучше. Ведущий: «Носите этот листочек всюду с собой. 

Добавляйте лучи. А если вам станет особенно мерзко на душе и покажется, что вы ни на что 

не годитесь, достаньте это солнце, посмотрите на него и вспомните, почему вы написали о 

том или другом своем качестве. Приводите как можно более конкретные примеры, 

выражающие это качество.  

Продолжение приложения 7 

Обсуждение: как вам упражнение?  

Упражнение «Самый-самый». Цель: определение своих лучших качеств, использование 

их в качестве ресурса в преодолении трудных ситуаций. 

Участникам предлагается рассказать о своих достоинствах и подтвердить их фактами. 

После проведения упражнения происходит обсуждение эмоционального состояния 

участников. 

Игра «Как разделить премию». Цель: анализ поведения. Материал: нарисованная 

купюра  

Представьте, что вам и вашему коллеге выдали премию 10 миллионов рублей одну на 

двоих. Двум участникам выдается лист бумаги, на котором написано 10000000. 

Ситуация 1. Два участника держат с двух сторон лист бумаги и по команде ведущего 

дергают (силовой метод разрешения конфликта). Довольны ли вы тем как была поделена 

премия? Почему? 

Ситуация 2. 10 млн. отдаются третьему лицу (директору). Он делит неровно. (закон) 

Довольны ли вы тем как была поделена премия? Почему? 

Ситуация 3. 10 млн. отдаются участникам, чтобы они договорились между собой как 

поделить премию. Довольны ли вы тем как была поделена премия? Почему? 

Упражнение «Мое будущее». Цель: создание позитивного настроя на будущее. 

Участникам предлагается закончить предложения: 

- Мое будущее видится мне… 

- Я жду … 
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- Я хочу … 

- Я думаю … 

- Мне хочется достичь успеха в … 

- Для этого мне необходимо … 

- Главная сложность, с которой я столкнусь … 

- Преодолеть препятствия мне поможет … 

Ролевая игра «Расскажи». Цель упражнения: Закрепление полученного на занятии 

опыта. 

Каждый участник по очереди рассказывает про конфликт, свидетелем или участником 

которого он был когда-то. Этот рассказ должен послужить сценарием дальнейшей ролевой 

игры, в которой должны принимать участие присутствующие. Рассказчик может быть не 

только сценаристом и режиссером ролевой игры, делать несколько дублей и т.д. 

Участникам приставляется максимум свободы. Со стороны ведущего должно быть лишь 

одно условие: каждый конфликт должен закончиться благополучно, компромиссом. 

Окончание приложения 7 

Рефлексия – 15 мин. 

Упражнение «Я ценю себя». Цель: повышение самооценки 

Ведущий: «Сядьте поудобнее на стуле так, чтобы ноги стояли на полу. Слегка 

прикройте глаза и просто следите за дыханием. Теперь направьте свой мысленный взор 

вовнутрь и скажите себе, что вы себя любите. Это может звучать примерно так: «Я высоко 

ценю себя». Это придаст вам силы и укрепит дух. Выполняя это упражнение, периодически 

следите за своим дыханием.Теперь сосредоточьтесь еще сильнее и определите то место, где 

хранится сокровище, носящее ваше имя. Приближаясь к этому священному месту, 

подумайте о своих возможностях: способности видеть, слышать, осязать, ощущать вкус и 

запах, чувствовать, думать, двигаться и делать выбор. Как следует подумайте о каждой из 

этих возможностей, вспомните, как часто вы пользовались ими, как пользуетесь сейчас, как 

нужны они будут в дальнейшем. Теперь вспомните, что это все – вы, что это вы можете 

увидеть новые картины, услышать новые звуки и т.д. Постарайтесь осознать, что благодаря 

этим возможностям вы никогда не будете беспомощными. А теперь вспомните, что вы- 

частица Вселенной; вы получаете энергию из недр земли, благодаря ей вы можете уверенно 

стоять на ногах, понимать смысл окружающего мира, вас заряжают и другие люди, которые 

готовы быть с вами и нуждаются в вас. Помните, вы свободны, чтобы все видеть и слышать, 

но выбираете лишь то, что вам нужно. И тогда отчетливо скажите «да» тому, что 

необходимо, и «нет» всему ненужному и лишнему. Вы будете нести добро и себе, и другим 

вместо зла и бессмысленной борьбы. А теперь снова сосредоточьтесь на своем дыхании. 
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Хорошенько запомните это упражнение и почаще делайте его. 

Упражнение «Сладкие пожелания». Цель: завершение занятия. 

В заключении нашей встречи вытащите из нашего мешочка пожеланий  сладкое 

пожелание для себя. Знайте ничего в мире не случайно и это пожелание предназначено 

именно для вас. Наше занятие подошло к концу, и я попрошу вас,  поделится с нами своим 

мнением о нашем мероприятии. 
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Приложение 8 

Табл. 1, п. 8 

Повторные результаты респондентов по тесту «Определение уровня 

конфликтности индивида» (Д. М. Рамендик) 

№ респондента Общий балл Уровень конфликтности 

1 2 3 

1.  22 Ниже среднего  

2.  27 Средний 

3.  19 Низкий 

4.  23 Ниже среднего 

5.  22 Ниже среднего 

6.  20 Низкий 

7.  29 Средний 

8.  18 Низкий  

9.  18 Низкий 

10.  22 Ниже среднего  

11.  18 Низкий  

12.  18 Низкий  

13.  19 Низкий  

14.  28 Средний 

15.  21 Ниже среднего  

16.  22 Ниже среднего 

17.  20 Низкий  

18.  18 Низкий  

19.  22 Ниже среднего 

20.  21 Ниже среднего 

21.  22 Ниже среднего  

22.  27 Средний  

23.  29 Средний  

24.  22 Ниже среднего 

25.  23 Ниже среднего  

26.  22 Ниже среднего 

27.  22 Ниже среднего  
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Окончание приложения 8 

Окончание табл. 1, п. 8 

1 2 3 

28.  23 Ниже среднего 

29.  20 Низкий  

30.  35 Выше среднего 

31.  22 Ниже среднего 

32.  23 Ниже среднего 
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Приложение 9 

Таб. 1, п. 9 

Повторные результаты респондентов по методике «Оценка способов 

реагирования в конфликте» (К. Н. Томас) 

№ 

респондента 
Соперничество Сотрудничество Компромисс Избежание Приспособление 

1 2 3 4 5 6 

1.  3 11 5 0 2 

2.  1 9 11 5 5 

3.  3 11 2 6 4 

4.  9 12 0 4 6 

5.  5 12 1 8 8 

6.  8 12 2 9 7 

7.  3 11 1 7 5 

8.  2 11 2 5 4 

9.  4 12 1 2 5 

10.  8 12 1 3 0 

11.  8 11 1 1 0 

12.  5 8 1 12 0 

13.  2 2 0 3 12 

14.  5 11 0 2 0 

15.  7 5 0 12 0 

16.  7 12 0 2 2 

17.  2 10 0 2 2 

18.  3 11 6 2 1 

19.  1 11 9 6 2 

20.  8 12 4 3 1 

21.  5 4 5 12 5 

22.  8 2 4 11 1 

23.  8 10 5 1 2 

24.  8 5 7 12 4 

25.  2 6 8 12 5 

26.  7 5 7 11 0 
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Окончание приложения 9 

Окончание табл. 1, п. 9 

1 2 3 4 5 6 

27.  2 2 8 11 0 

28.  5 2 7 0 12 

29.  5 10 8 1 2 

30.  6 6 8 11 1 

31.  8 6 8 12 5 

32.  8 10 8 2 0 

 



96 

 
 

Приложение 10 

Табл. 1, п. 10 

Повторные результаты респондентов по тесту для определения индекса 

групповой сплоченности Сишора 

№ респондента Общий балл Индекс групповой сплоченности 

1 2 3 

1.  14 Выше среднего 

2.  10 Средний 

3.  19 Высокий  

4.  10 Средний 

5.  14 Выше среднего 

6.  18 Высокий 

7.  10 Средний 

8.  10 Средний 

9.  17 Высокий 

10.  18 Высокий 

11.  10 Средний 

12.  9 Средний 

13.  7 Ниже среднего  

14.  17 Высокий 

15.  19 Высокий 

16.  14 Выше среднего 

17.  6 Ниже среднего  

18.  14 Выше среднего 

19.  14 Выше среднего 

20.  14 Выше среднего 

21.  10 Средний  

22.  10 Средний  

23.  10 Средний  

24.  10 Средний  

25.  10 Средний  

26.  10 Средний  

27.  15 Высокий 
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Окончание приложения 10 

Окончание табл. 1, п. 10 

28.  14 Выше среднего 

29.  18 Высокий 

30.  14 Выше среднего 

31.  13 Выше среднего 

32.  18 Высокий 

Общее среднее 

значение 

13 Индекс сплоченности коллектива выше 

среднего 

 

 














