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1.​ Конфликты в профессиональной деятельности.                             
Стадии развития конфликта 

 

В​ основе возникновения любого конфликтного взаимодействия лежит 
та, или иная причина, выявление и устранение которой способствует 
разрешению конфликта и сглаживанию ситуации. Именно поэтому вопрос 
выявления причин конфликтов привлекает внимание исследователей. 

Традиционно выделяют объективные и субъективные причины, 
способствующие возникновению конфликта. К числу объективных факторов 
можно отнести характеристики, не зависящие от человека, в то время как 
субъективные факторы - личностные характеристики (особенности характера, 
стремление к первенству, доминированию и т.д.). Вместе с тем, необходимо 
отметить, что в реальной конфликтной ситуации практически всегда имеются и 
объективные, и субъективные причины. 

Среди объективных причин возникновения конфликтного взаимодействия 
можно выделить факторы, затрагивающие процесс управления, организацию 
деятельности, уровень профессионализма, нарушения 
санитарно-гигиенических норм, недостаточность материально-технической 
базы, экономические причины. 

К числу управленческих причин принято относить недостатки 
организационной структуры, нечеткие должностные инструкции и как 
следствие непродуманное распределение прав и обязанностей, несоразмерность 
прав и ответственности за результаты деятельности, расплывчатость 
требований к сотруднику и их не соответствие с должностными инструкциями. 

К организационным факторам относят: отсутствие условий для труда, 
нарушения режима труда и отдыха, перегрузки, нарушения трудовой и 
исполнительской дисциплины и​ т.д. 

 Профессиональные факторы включают оценку уровня 
профессионализма, грамотную систему подбора и расстановки кадров, четкость 
перспектив дальнейшего профессионального и карьерного роста. 

К​ числу санитарно-гигиенических факторов можно отнести 
неблагоприятные условия труда и различные нарушения, касающиеся режима 
профессиональной деятельности. 

Среди материально - технических факторов, способствующих 
возникновению конфликтов, исследователи отмечают устаревшее оборудование 
и техническое обеспечение, а также их недостаточность. 

Помимо вышеуказанных причин, можно отметить экономические: 
задержки в оплате, отсутствие грамотно спланированной системы поощрений. 

Субъективные причины возникновения конфликта включают личностные 
особенности, как подчиненных, так и руководителей. Наиболее 
распространенными ошибками в профессиональной деятельности 
руководителя, способными стимулировать возникновение конфликтных 
ситуаций являются нарушения служебной этики (грубость, нетерпимость, 
высокомерие, неуважительное отношение и т.д.); трудового законодательства 
(сверхурочная неоплачиваемая работа, запрет на больничные и отпуска и т.д.); 



неумение справедливо оценивать результаты деятельности подчиненных и 
мотивировать их на достижение успеха, а также отсутствие или 
недостаточность внимания со стороны руководителя к 
социально-психологическому климату в коллективе, возможностям учета 
совместимости работников. 

К числу причин возникновения конфликтных ситуаций в организации 
относятся: 

- Недостатки в организации производственных процессов, 
неблагоприятные условия труда, несовершенство форм его стимуляции. 

- Отсутствие опыта у руководителя, вследствие чего он предпринимает 
неправильные действия (неумело распределяет задания, неправильно 
использует систему стимулирования труда, не способен понять психологию 
сотрудника). 

- Недостатки профессионального стиля работы руководителя и его 
неправильное поведение. 

- Расхождение мнений работников в оценке явлений производственной 
жизни. 

- Нарушение внутригрупповых норм поведения, распад коллектива на 
различные группировки, возникновение разногласий между разными 
категориями работников. 

- Противоречия интересов людей, их функций в трудовой деятельности. 
- Несовместимость в силу личностных, социально-демографических (пол, 

возраст, социальное происхождение) различий. 
- Личностные характеристики отдельных людей - специфические 

особенности поведения, отношения к труду и коллективу, черты характера.  
Причины возникновения конфликтных отношений разделяются на три 

группы: обусловленные трудовым процессом, психологическими 
особенностями человеческих взаимоотношений, личностным своеобразием 
членов группы. 

В целом, перечислить все причины, из-за которых возможно развитие 
конфликта практически невозможно. Вместе с тем, следует подчеркнуть 
следующие области организационного взаимодействия, в которых 
возникновение конфликтов особенно часто: распределение ресурсов, 
взаимозависимость задач, различия в целях, различия в представлениях и 
ценностях, различия в манере поведения и в жизненном опыте, а также 
неудовлетворительные коммуникации. 

Таким образом, среди причин, способствующих возникновению 
конфликтных отношений в коллективе можно выделить объективные и 
субъективные. Своевременное выявление и устранение вышеуказанных причин 
способствует налаживанию конструктивных отношений в организации и 
улучшает общие показатели работы. 

При исследовании конфликта помимо выяснения внешних причин 
возникновения конфликтной ситуации необходимо раскрыть его внутреннее 
содержание, которое определяется мотивами конфликтующих сторон. В данном 
случае мотивы выступают в качестве внутренних побудительных сил, 



подталкивающих субъектов конфликтного взаимодействия к открытому 
противостоянию. Именно мотивы вступления в конфликт наполняют его 
эмоциями. Как правило, в процессе конфликта у оппонентов могут возникать 
чувства зависимости, ущемленности, чувства вины и т.д. 

В​ качестве мотивов возникновения конфликта могут выступать: 
-​ потребности - состояния, создаваемые дефицитом материальных 

или идеальных объектов, которые стимулируют активность субъекта. 
Классификация потребностей включает: потребности в безопасности, 
признании, социальной принадлежности, познавательные потребности, 
эстетические потребности и т.п. Необходимо отметить, что данные потребности 
могут возникать не только у отдельных личностей, но и свойственны 
социальным группам, целым обществам и государствам. 

-​ интересы - представляют собой осознанные потребности, 
обеспечивающие направленность оппонентов на объект конфликта и 
способствующие проявлению его конфликтного поведения. 

-​ ценности - совокупность качеств внутренней структуры личности, 
выступающих для нее особо значимыми и определяющих основу сознания и 
поведения. Ценности можно разделить на общечеловеческие, культурные, 
личностные и т.д. 

-​ цели - это осознание возможного результата, к которому должны 
привести предпринимаемые действия. В рамках конфликтного взаимодействия 
целью выступает конечный результат, который оценивается с позиции 
полезности (для личности, референтной группы или коллектива в целом). 
Принято выделять тактические (ориентированные на овладение объектом 
конфликта) и стратегические цели (определяющие порядок достижения, 
средства воздействия и т.д.). 

-​ идеалы - некие обобщенные образы, характеризующие наилучшее 
состояние объекта, сформированные каждым конкретным человеком на 
основании обобщения социального и личного опыта и определяющие 
жизненную позицию. 

-​ убеждения - система ценностей личности, которая определяет 
выбор стратегии поведения в соответствии с персональными взглядами, 
интересами и потребностями. 

Мотивы поведения конкретного человека или группы определяются не 
только внутренними составляющими. Они также возникают исходя из 
конкретной социальной ситуации, имеющихся социальных условий. Это 
обусловлено тем, что реформы общества закономерно сказываются на 
трансформации общественного сознания, что в свою очередь способствует 
изменению потребностей, интересов, ценностей, целей, идеалов и убеждений 
конкретных людей, а следовательно и мотивации в целом. Вместе с тем, 
необходимо отметить, что в процессе конфликтного взаимодействия установить 
истинные мотивы оппонентов весьма затруднительно. Дело в том, что 
участники конфликта зачастую декларируют в качестве мотивов вступления в 
конфликт одни причины, когда в реальной ситуации мотивами служат 
совершенно другие факторы. 



Таким образом, мотивы вступления в конфликтное взаимодействие 
представляют собой внутренние побудительные силы, подталкивающие 
субъектов конфликтного взаимодействия к открытому противостоянию. В 
качестве мотивов возникновения конфликта могут выступать: потребности, 
интересы, ценности, цели, идеалы, убеждения и т.д. Помимо этого на 
мотивацию участников конфликта оказывает влияние конкретная социальная 
ситуация, имеющиеся социальные условия. 

Конфликты, несмотря на свою специфику и разнообразие, развиваются по 
определенной схеме (рис. 1) и имеют в целом общие стадии развития: 

●​ потенциального формирования противоречивых интересов, 
ценностей и норм; 

●​ перехода потенциального конфликта в реальный (или стадию 
осознания участниками конфликта своих верно или ложно понятых интересов); 

●​ конфликтных действий; 
●​ снятия или разрешения конфликта. 

 

Рис 1. Схема развития конфликта 

Кроме того, каждый конфликт имеет также более или менее четко 
выраженную структуру. В любом конфликте 
присутствует объект конфликтной ситуации, связанный либо с 
технологическими и организационными трудностями, особенностями оплаты 
труда, либо со спецификой деловых и личных отношений конфликтующих 
сторон. 

Вторым элементом конфликта выступают цели, субъективные мотивы его 
участников, обусловленные их взглядами и убеждениями, материальными и 
духовными интересами. 

Далее, конфликт предполагает наличие оппонентов, конкретных лиц, 
являющихся его участниками. 

И наконец, в любом конфликте важно отличить 
непосредственный повод столкновения от подлинных его причин, зачастую 
скрываемых. 



Руководителю-практику важно помнить, что пока присутствуют все 
перечисленные элементы структуры конфликта (кроме повода), то он 
неустраним. Попытка прекратить конфликтную ситуацию силовым давлением 
либо уговорами приводит к нарастанию, расширению его за счет привлечения 
новых лиц, групп или организаций. Следовательно, необходимо устранить хотя 
бы один из существующих элементов структуры конфликта. 
 

2. Конструктивные и деструктивные функции конфликта 
Под межличностным конфликтом понимают открытое столкновение 

взаимодействующих субъектов на основе возникших противоречий, 
выступающих в виде противоположных целей, не совместимых в какой-то 
конкретной ситуации. 

Межличностный конфликт проявляется во взаимодействии между двумя и 
более лицами. В межличностных конфликтах субъекты противостоят друг другу 
и выясняют свои отношения непосредственно, лицом к лицу. Это один из самых 
распространенных типов конфликтов. Они могут происходить как между 
сослуживцами, так и между самыми близкими людьми. 

В​ межличностном конфликте каждая сторона стремится отстоять свое 
мнение, доказать другой ее неправоту, люди прибегают к взаимным 
обвинениям, нападкам друг надруга, словесным оскорблениям и унижениям и 
т.п. Такое поведение вызывает у субъектов конфликта острые негативные 
эмоциональные переживания, которые обостряют взаимодействие участников и 
провоцируют их на экстремальные поступки. В условиях конфликта становится 
трудно управлять своими эмоциями. Многие его участники после разрешения 
конфликта еще долго испытывают негативное самочувствие. 

Любое урегулирование конфликта или его предупреждение направлены 
на сохранение существующей системы межличностного взаимодействия. 
Однако источником конфликта могут оказаться такие причины, которые ведут к 
разрушению сложившейся системы взаимодействия. В связи с этим выделяют 
различные функции конфликта: конструктивные и деструктивные. 

Функции межличностного конфликта   
К конструктивным функциям относят: 
а)​ познавательную​ (появление​ конфликта​ выступает​ как​

симптом неблагополучныхотношений и проявления возникших противоречий);  
б) функцию развития (конфликт является важным источником развития 

его участников исовершенствования процесса взаимодействия);  
в) инструментальную (конфликт выступает как инструмент разрешения 

противоречий); 



 г) перестроечную (конфликт снимает факторы, подтачивающие 
существующие межличностные взаимодействия, способствует развитию 
взаимопонимания между участниками). 

Деструктивные функции конфликта связаны с: 
а) разрушением существующей совместной деятельности; 
 б) ухудшением или развалом отношений;  
в) негативным самочувствием участников; 
г) низкой эффективностью дальнейшего взаимодействия и др. 
При системном изучении конфликтов в них выделяют структуру и 

элементы. Элементами в межличностном конфликте являются: субъекты 
конфликта, их личностные характеристики, цели и мотивы, сторонники, 
причина конфликта.  

Структура конфликта - это взаимосвязи между его элементами. Конфликт 
всегда находится в развитии, поэтому его элементы и структура постоянно 
изменяются. 

К​ субъектам межличностного конфликта относят тех участников, 
которые отстаивают свои собственные интересы, стремятся к достижению 
своей цели. Они всегда выступают от своего лица. 

Объектом межличностного конфликта считают то, на что претендуют его 
участники. Это та цель, к достижению которой стремится каждый из 
противоборствующих субъектов. 

Предметом конфликта служат противоречия, в которых проявляются 
противоположные интересы объектов. 

Отличительные особенности межличностного конфликта: 
1.​ Противоборство  людей  происходит  непосредственно,  здесь  и  

сейчас,  на  основе 
столкновения​ их​ личных​ мотивов.​ Соперники​ сталкиваются

​ лицом​ к​ лицу. 
2.​ Проявляется весь спектр известных причин: общих и частных, 

объективных и субъективных 
3.​ Межличностные конфликты для субъектов конфликтного 

взаимодействия являются своеобразным полигоном проверки характеров, 
темпераментов, проявления способностей, 

интеллекта,​воли​ и​ других​ индивидуально-психологических​
особенностей 

4.​ Отличаются высокой эмоциональностью и охватом практически 
всех сторон отношений между конфликтующими субъектами 

5.​ Затрагивают интересы окружения. 
Виды межличностных конфликтов: 



1.​ По направленности: 
- горизонтальные​– участники не​ подчиняются​ друг​ другу 
- вертикальные    –участникинаходятся​ в    подчинении   друг   с   

другом 
- смешанные​ –​ где​ есть​ обе​ составляющие​

(организация). 
2.​ По значению: 
-​ конструктивные (созидательные) - оппоненты не выходят за рамки 

этических норм, деловых отношений, разумных аргументов, приводит к 
развитию отношений между людьми; 

-​ деструктивные (разрушительные) - одна из сторон жёстко 
настаивает на своей позиции и 

игнорирует​вторую,​ одна​ из​ сторон​ прибегает​ к​
осуждаемым​ методам​ борьбы 

3.​ По характеру причин:  
- объективные 
- субъективные (плохое настроение, самочувствие) 
4.​ По сфере разрешения: 
-​ деловые 
-​ личностно-эмоциональные 
5. По форме проявления: 
-​ скрытые (плохо осознаются людьми) 
-​ открытые (осознаются) 
6.​ По времени протекания:  
- ситуативные 
- пролонгированные (длительные). 
Функционирование той или иной организации, как целостной системы 

осуществляется в соответствии с заранее и четко определенными задачами и 
целями, которые определяют направление деятельности, ее специфику. Вместе с 
тем, персонал организации имеет собственные индивидуальные цели и задачи, 
которые в процессе трудовой деятельности соотносятся, или же противоречат 
целям организации в целом. 

На протекание конфликта в организации существенное влияние оказывает 
сама ее структура, управление которой осуществляется посредством 
целенаправленной координации деятельности сотрудников и материальных 
ресурсов. Именно поэтому в ней присутствует разделение трудового процесса 
на элементы в целях полноценного контроля. Структура любой организации 
включает горизонтальную и вертикальную дифференциацию. 



Разделение по горизонтали осуществляется в соответствии со способами 
группировки и распределения функциональных обязанностей (по выполняемой 
работе, по производимому продукту, по потребительским группам, по месту 
расположения). Такое разделение по горизонтали может спровоцировать 
возникновение конфликтов интересов, так как возможна ориентация на 
различные цели в группах, распределенных по различным критериям. 

Вертикальная дифференциация затрагивает управленческий аппарат и 
определяется количеством уровней власти, а также распределением властных 
полномочий. 

Таким образом, специфика конфликтного взаимодействия в рамках 
организации обусловлена сложностью возникающих взаимосвязей, 
затрагивающих различные сферы жизнедеятельности. У данных конфликтов 
можно выделить следующие характерные черты: высокая прогнозируемость, 
особенности ролевой структуры организации, общая структура и разделение по 
горизонтали и вертикали и др. 

 
3. Принципы разрешения конфликтов 

Существуют пять основных стилей поведения в конфликте: 
- конкуренция или соперничество; 
- сотрудничество; 
- компромисс; 
- приспособление; 
- игнорирование или уклонение. 
Стиль конкуренции или соперничества. Этот стиль наиболее типичен 

для поведения в конфликтной ситуации. По статистике более 70% всех случаев 
в конфликте - это стремление к одностороннему выигрышу, к победе, 
удовлетворению в первую очередь собственных интересов. Из этого 
проистекает желание надавить на партнера, навязать свои интересы, игнорируя 
интересы другой стороны. Его может использовать человек, обладающий 
сильной волей, достаточным авторитетом, властью. Его можно использовать, 
если вы делаете большую ставку на свое решение возникшей проблемы, 
поскольку исход конфликта очень важен для вас.  

Однако следует иметь в виду, что эта стратегия редко приносит 
долгосрочные результаты, так как проигравшая сторона может не поддержать 
решение, принятое вопреки ее воле, или даже попытается саботировать его. 
Кроме того, тот, кто сегодня проиграл, завтра может отказаться от 
сотрудничества. 

Этот стиль не может быть использован в близких, личных отношениях, 
поскольку кроме чувства отчуждения он больше ничего вызвать не может. 



Известно, что брак, в котором одна сторона подавляет другую, приводит к 
неразрешимым противоречиям или даже полному разрыву. Не следует 
использовать этот стиль и в ситуации, когда вы не обладаете достаточной 
властью, а ваша точка зрения по какому-то вопросу расходится с точкой зрения 
начальника и вы не имеете достаточных аргументов, чтобы доказать ее. 

Сотрудничество- наиболее трудный из всех стилей, но вместе с тем он 
наиболее эффективен при разрешении конфликтных ситуаций.  Преимущество 
его в том, что вы находите наиболее приемлемое для обеих сторон решение и 
делаете из оппонентов партнеров. Он означает поиск путей для вовлечения всех 
участников в процесс разрешения конфликтов и стремление к удовлетворению 
нужд всех. Такой подход ведет к успеху в делах и личной жизни. Начать 
реализацию этой стратегии лучше всего с фразы: "Я хочу справедливого исхода 
для нас обоих", "Давайте посмотрим, как мы оба можем получить то, что 
хотим", "Я пришел к вам, чтобы решить нашу проблему". Далее, проникая в 
глубь разногласий, следует установить, какая потребность стоит за желаниями 
другой стороны, выяснить, в чем ваши разногласия компенсируют друг друга. 

Установлено, что там, где выигрывают обе стороны, они более склонны 
исполнять принятые решения, поскольку они приемлемы для них, и обе 
стороны принимали участие во всем процессе разрешения конфликта. 

Однако такой стиль требует умения объяснить свои решения, выслушать 
другую сторону, сдерживать свои эмоции. Отсутствие одного из этих факторов 
делает этот стиль неэффективным. Для разрешения конфликта этот стиль 
можно использовать в следующих случаях: 

- если каждый из подходов к проблеме важен и не допускает 
компромиссных решений, однако необходимо найти общее решение; 

- основная цель — приобретение совместного опыта работы; стороны 
способны выслушать друг друга и изложить суть своих интересов; 

- существуют длительные, прочные и взаимозависимые отношения с 
конфликтной стороной; 

- необходима интеграция точек зрения и усиление личностной 
вовлеченности сотрудников в деятельность. 

Стиль компромисса.Суть его заключается в том, что стороны пытаются 
урегулировать разногласия, идя на взаимные уступки. В этом плане он 
несколько напоминает стиль сотрудничества, однако осуществляется на более 
поверхностном уровне, так как стороны в чем-то уступают друг другу. Этот 
стиль наиболее эффективен, когда обе стороны желают одного и того же, но 
знают, что одновременные желания невыполнимы, например, стремление 
занять одну и ту же должность или одно и то же помещение для работы. При 
использовании этого стиля акцент делается не на решении, которое 



удовлетворяет интересы обеих сторон, а на варианте, который можно выразить 
словами: «Мы не можем полностью выполнить свои желания, следовательно, 
необходимо придти к решению, с которым каждый из нас мог бы согласиться». 
Стиль компромисса требует определенных навыков в ведении переговоров, 
чтобы каждый участник их чего-то добился, помня при этом, что делится 
какая-то конечная величина и что в процессе ее раздела нужды всех участников 
не могут быть полностью удовлетворены. 

Одним из недостатков стиля является то, что одна сторона может, 
например, преувеличить свои требования, чтобы потом показаться 
великодушной или уступить раньше другой. В такой ситуации возможно ни 
одна сторона не будет придерживаться решения, которое не удовлетворяет ее 
нужд. Следует также учесть и то, что если компромисс был достигнут без 
тщательного анализа других возможных вариантов решения, то он может быть 
далеко не самым оптимальным исходом конфликтной ситуации. 

В конечном счете, стиль компромисса при разрешении конфликта можно 
использовать в следующих ситуациях: 

-обе стороны имеют одинаково убедительные аргументы и обладают 
одинаковой властью; 

- удовлетворение желания одной из сторон имеет для нее не слишком 
большое значение; 

- возможно временное решение, так как нет времени для выработки 
другого; или же другие подходы к решению проблемы оказывались 
неэффективными; 

- компромисс позволит хоть что-то получить, чем все потерять. 
Стиль уклонения реализуется обычно, если конфликт не затрагивает 

прямых интересов сторон или возникшая проблема не столь важна для сторон и 
у нее нет нужды отстаивать свои права, или же сторона ни с кем не 
сотрудничает для выработки решения и невовлеченность в него не отражается 
на развитии конфликта либо просто сторона не желает тратить время и силы на 
ее решение. Этот стиль рекомендуется также использовать в тех случаях, когда 
одна из сторон обладает большой властью или чувствует, что неправа, или 
считает, что нет серьезных оснований для продолжения контактов. Стиль также 
применим, когда стороне приходится иметь дело с конфликтной личностью. 

Конфликтующая сторона может использовать стиль уклонения, если она: 
- считает, что источник разногласий тривиален и несущественен по 

сравнению с другими более важными задачами; 
- знает, что не может или даже не хочет решить вопрос в свою пользу; 
- обладает малой властью для решения проблемы желательным для нее 

способом; 



- хочет выиграть время, чтобы изучить ситуацию и получить 
дополнительную информацию прежде чем принять какое-либо решение; 

- считает, что решить проблему немедленно опасно, так как вскрытие и 
открытое обсуждение конфликта могут только ухудшить ситуацию; 

- подчиненные сами могут урегулировать конфликт; 
- решение проблемы может ухудшить ваше здоровье; 
- когда в конфликте участвуют трудные с точки зрения общения люди — 

грубияны, жалобщики, нытики и т.п. 
Не следует думать, что этот стиль является бегством от проблемы или 

уклонением от ответственности. В действительности уход или отсрочка могут 
быть вполне подходящей реакцией на конфликтную ситуацию, так как за это 
время она может разрешиться сама собой, или вы сможете заняться ею, когда 
будете обладать достаточной информацией и желанием разрешить ее, или это не 
те взаимоотношения, которые вам необходимо поддерживать. 

Стиль приспособления означает, что вы действуете совместно с другой 
стороной, но при этом не пытаетесь отстаивать собственные интересы в целях 
сглаживания атмосферы и восстановления нормальной рабочей обстановки. 
Томас и Килменн считают, что иногда это — единственный способ разрешения 
конфликта, так как к моменту его возникновения нужды другого человека могут 
оказаться более жизненно важными, чем ваши, или его переживания — более 
сильными. В таком случае вы жертвуете собственными интересами в пользу 
другой стороны. Но это не означает, что вы должны отказаться от своих 
интересов. Вы просто должны как бы отставить их на некоторое время, а потом 
в более благоприятной обстановке вернуться к их удовлетворению за счет 
уступок со стороны вашего оппонента или каким-либо иным образом. 

Стиль приспособления может быть применим в следующих наиболее 
характерных ситуациях: 

- важнейшая задача — восстановление спокойствия и стабильности, а не 
разрешение конфликта; 

- предмет разногласия не важен для вас или вас не особенно волнует 
случившееся; 

- вы считаете, что лучше сохранить добрые отношения с другими людьми, 
чем отстаивать собственную точку зрения; 

- вы осознаете, что правда на вашей стороне; 
-вы чувствуете, что у вас недостаточно власти или шансовпобедить. 
Точно также, как ни один стиль руководства не может быть эффективным 

во всех без исключения ситуациях, так и ни один из рассмотренных стилей 
разрешения конфликтов не может быть выделен как самый лучший. Надо 



научиться эффективно использовать каждый из них и сознательно делать тот 
или иной выбор, учитывая конкретные обстоятельства.  

 

Вопросы для самоконтроля  

1.​ Назовите мотивы возникновения конфликтов в организации. 
2.​ Какие причины, традиционно, вызывают конфликты? 
3.​ Назовите виды межличностных конфликтов.  
4.​ В чем причины возникновения конфликтов? Дайте их типологию. 
5.​ Основные стадии протекания конфликта.  
6.​ Охарактеризуйте основные стили поведения руководителя в конфликтной 

ситуации. Какой стиль поведения характерен для вас?  
 

Домашнее задание. Выполнять обязательно!  

1.​ Выучить конспект лекции  
2.​ Ответить на контрольные вопросы  

 
Выполненное задание  обязательно подписать на полях каждой страницы, 

указать дату,  сфотографировать и фото переслать на  страницу 
vk.com/id753427514  18.04.2023г.  до 15.00 ч. 

 


