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Аннотация
Цель. Выявить связь психологических характеристик личности сотрудников с особенно-
стями возникновения и протекания конфликтов в трудовых коллективах.
Процедура и методы. Исследовалась взаимосвязь личностных и ситуативных характери-
стик сотрудников с особенностями возникновения и протекания трудовых конфликтов. В 
качестве респондентов выступили 23 сотрудника ООО «МРТ-Эксперт Сочи», 50 сотрудни-
ков НАО «Красная поляна», 31 сотрудник ИП Малявина Ю. В. Paul&Shark. Использовались 
опросники: «Личностный опросник» Г. Айзенка для выявления таких личностных характе-
ристик сотрудников организаций, как экстраверсия-интроверсия и нейротизм; Методика 
«Шкала воспринимаемого стресса» в адаптации В. А. Абабкова для выявления актуально-
го уровня стресса сотрудников организаций. С помощью методики «Оценка конфликтно-
сти личности» Д. М. Рамендика был определён уровень конфликтности сотрудников ор-
ганизаций.  Наличие и характер взаимосвязи проверялись через корреляционный анализ.
Результаты исследования позволили показать преобладание социально-психологиче-
ских причин в возникновении конфликтов в трудовых коллективах, которые обусловлены 
воздействием личностных психологических (темперамент и конфликтность) и ситуаци-
онных (стресс) характеристиками сотрудников.
Теоретическая и/или практическая значимость исследования. Исследование конфликтов 
в трудовых коллективах и организациях и факторов, которые их обуславливают, является 
необходимым этапом на пути выработки адекватных способов и механизмов их регули-
рования. По завершении работы полученные данные были предоставлены руководите-
лям организаций, участвовавших в исследовании. По запросу руководителя ООО «МРТ-
Эксперт Сочи» была разработана программа тренинга, целью которого является достиже-
ние бесконфликтного взаимодействия в трудовых коллективах. Данная программа была 
успешно реализована. Полученные данные могут быть полезны для руководителей орга-
низаций, заинтересованных в профилактике, конструктивном управлении конфликтами и 
в повышении эффективности трудовой деятельности сотрудников.1
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Abstract
Aim. To identify the connection between the psychological characteristics of the personality of 
employees and the peculiarities of the emergence and course of conflicts in work collectives.
Methodology. The relationship between the personal and situational characteristics of employ-
ees and peculiarities of the emergence and course of labor conflicts was studied. The respond-
ents were 23 employees of MRT-Expert Sochi LLC, 50 employees of NJSC Krasnaya Polyana, 
31 employees of sole proprietor Malyavina Yu.V. Paul&Shark. The following questionnaires 
were used: “Personality Questionnaire” by H. Eysenck to identify such personal characteristics 
of employees as extraversion-introversion and neuroticism; Methodology “Perceived Stress 
Scale” adapted by V.A. Ababkov to identify the current level of stress among employees of 
organizations. Using the method “Assessing personality conflicts” by D.M. Ramendik the level 
of conflict among employees of organizations was determined. The presence and nature of the 
relationship were checked through correlation analysis.
Results. The results of the study made it possible to show the predominance of socio-psychological 
reasons in the emergence of conflicts in work teams, which are caused by the influence of personal 
psychological (temperament and conflict) and situational (stress) characteristics of employees.
Research implications. The study of conflicts in work collectives and organizations and the 
factors that cause them is a necessary step towards developing adequate methods and mecha-
nisms for their regulation. Upon completion of the work, the data obtained were provided to the 
heads of the organizations participating in the study. At the request of the head of MRT-Expert 
Sochi LLC, a training program was developed, the purpose of which is to achieve conflict-free 
interaction in work teams. This program was successfully implemented. The data obtained may 
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be useful for managers of organizations interested in prevention, constructive conflict manage-
ment and improving the efficiency of employees’ work activities.

Keywords: personal characteristics, regulation of social conflicts, situational characteristics, 
labor conflicts
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Введение
Постоянные трансформации, про-

исходящие в современном обществе, 
актуализируют тему управления со-
циальными конфликтами на различ-
ных уровнях социального взаимо-
действия, в различных сферах жизни 
общества . Одной из ключевых сфер 
в жизни каждого человека является 
сфера трудовых отношений . Вместе с 
трансформацией общественных отно-
шений последних десятилетий изме-
нился и характер взаимодействия в ор-
ганизациях и трудовых коллективах . 
В настоящее время конфликты стали 
постоянными спутниками любого 
коллектива, наличие конфликта в ор-
ганизации расценивается исследовате-
лями как социальная норма [9, с . 152] .  
И вместе с тем восприятие конфликта, 
как правило, сопровождается эмоци-
ональными переживаниями, негатив-
но сказывается на психологическом 
состоянии работников, осложняет 
взаимоотношения в коллективе, что 
не может не отражаться на эффектив-
ности и производительности труда 
в организации [1] . Академическим 
сообществом и практиками ведутся 
активные поиски по выявлению эф-
фективных механизмов упреждения 
и преодоления трудовых конфликтов, 
как на законодательно-нормативном 
уровне, так и на уровне определения 
стратегий и тактик различных согла-

сительных процедур . Последнее время 
особое внимание уделяется медиации 
как междисциплинарной отрасли в 
целом [2], [7], [14] и как технологии и 
процедуре урегулирования трудовых 
конфликтов в частности [12, с . 373] .

В настоящее время анализ трудовых 
конфликтов [4] включает мониторинг 
социально-экономических причин 
(разногласия в оплате, стимулирова-
нии и вознаграждении за труд), про-
изводственно-технических причин 
(низкий уровень организации труда) 
и социально-охранительных причин 
(плохие бытовые условия и недоста-
точная обеспеченность социальными 
льготами, социально-трудовая обста-
новка в коллективе)1 . Недостаточно 
внимания уделяется социально-пси-
хологическим причинам трудовых 
конфликтов, включающим в себя не-
благоприятную психологическую 
атмосферу в коллективе, взаимные 
симпатии и антипатии сотрудников, 
психологические особенности челове-
ческих отношений, коммуникативные 
помехи и барьеры, стрессовые факто-
ры . Основная гипотеза исследования 
1 Анализ социально-трудовой обстановки и  

зарегистрированных социально-трудовых  
конфликтов в Российской Федерации по ито- 
гам первого полугодия 2022 года // Центр 
мониторинга и анализа cоциально-трудовых 
конфликтов СПбГУП . – 2022 . URL: https://
www .gup .ru/uni/structure/subdivisions/kon-
flict .php (дата обращения:30 .01 .2024)
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состояла в том, что возникновение 
и протекание трудовых конфликтов 
может определяться личностными и 
ситуационными характеристиками их 
участников .

Из всего многообразия научного 
дискурса, затрагивающего понятий-
ное поле конфликта, мы остановимся 
на социально-психологических под-
ходах к его пониманию, поскольку 
данные подходы позволяют вырабо-
тать общий понятийный аппарат, ко-
торый даёт возможность соединить 
теорию и практику управления тру-
довыми конфликтами . Мы разделяем 
подход А . В . Сидоренкова, согласно 
которому конфликт рассматривается: 
во-первых, как воспринимаемая не-
совместимость сторон; во-вторых, 
как острейшая форма конкуренции; 
в-третьих, как форма общения и спо-
соб реагирования; и в-четвёртых, как 
способ разрешения возникших раз-
ногласий [13] . Данный подход соотно-
сится с точкой зрения А . А . Осеева, ко-
торый определяет трудовой конфликт 
как столкновение противоположно 
направленных действий работников, 
вызванное расхождение интересов, 
ценностей и норм поведения [10, с . 24] . 
Для понимания способов управления 
конфликтами в трудовых коллективах 
необходимо учитывать комплекс фак-
торов, обуславливающих причины их 
возникновения и характер протека-
ния . В своей работе мы остановимся на 
личностных и ситуативных характери-
стиках участников конфликта . На наш 
взгляд возникновение и протекание 
межличностных конфликтов в трудо-
вых коллективах может быть обуслов-
лено личностными психологическими 
характеристиками сотрудников, кото-
рые определяются как глубинные осо-

бенности человека, влияющие на его 
поведение и реакцию в той или иной 
ситуации .  Личностные особенности 
постоянны и не подвержены измене-
ниям . К личностным психологическим 
особенностям, обуславливающим воз-
никновение и протекание конфликтов 
в организациях, можно отнести темпе-
рамент и конфликтность личности .

Так, темперамент – совокупность ти-
пологических особенностей человека, 
проявляющиеся в динамике его пси-
хологических процессов: в быстроте и 
силе его реакции, в эмоциональном то-
нусе его жизнедеятельности . [8, с . 107], 
[6] . К личностным особенностям участ-
ников конфликта также можно отнести 
конфликтность личности . Под кон-
фликтностью понимается состояние 
готовности личности к конфликтам, её 
степень вовлечённости в развитие кон-
фликта .  Конфликтность – это неосоз-
наваемая или частично осознаваемая 
установка личности на конфликтное 
взаимодействие [11, с . 220] .

Важную роль в возникновении и 
протекании трудовых конфликтов 
имеют ситуативные характеристики, 
которые определяются как состояния, 
вызванные какими-либо событиями . 
Ситуативные особенности являют-
ся временными, но могут оказывать 
существенное влияние на ход кон-
фликта . К таким ситуативным харак-
теристикам можно отнести стресс как 
состояние повышенной мобилизации 
психологических и энергетических 
ресурсов, развивающееся в ответ на 
повышение сложности или субъек-
тивной значимости деятельности [3, 
с . 108–109] . Среди основных симпто-
мов стресса выделяют: ухудшение 
процессов памяти, невозможность 
сосредоточиться, постоянное чувство 
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усталости, увеличение ошибок при вы-
полнении привычных действий, повы-
шенная возбудимость и тревожность, 
потеря чувства юмора, бессонница и 
т . д . [5, с . 405] . Подобные состояния 
могут оказывать значительное влия-
ние на возникновение и протекание 
конфликтов . 

Нами был выдвинут ряд частных ги-
потез в рамках исследуемой проблемы . 
Так, первая гипотеза касалась выявле-
ния доминирующих факторов, опре-
деляющих причины возникновения 
конфликтов, к которым мы отнесли 
социально-психологические факторы . 
Вторая частная гипотеза состояла в 
том, что возникновение и протекание 
трудовых конфликтов может опреде-
ляться такими личностными харак-
теристиками, как тип темперамента и 
уровень конфликтности сотрудников . 
И третья частная гипотеза заключа-
лась в том, что возникновение и про-
текание трудовых конфликтов может 
определяться такими ситуативными 
характеристиками, как уровень стрес-
са и перенапряжения .

Методы
Исследование основано на сле-

дующих теоретических концепци-
ях: «Поведенческий подход к пони-
маю конфликта» А . Басе, А . Бандура, 
Р . Сире, «Психофизиологическая те-
ория темпераментов» И . П . Павлова, 
«Модель физиологического стресса» 
Г . Селье . «Поведенческий подход» к 
понимаю конфликта использован для 
поиска причин конфликта, связанных 
с врождёнными качествами сотруд-
ников . «Психофизиологическая тео-
рия темпераментов» использована для 
выявления таких личностных харак-

теристик сотрудников, как типы тем-
пераментов, а также показатели интро-
версии-экстраверсии и нейротизма . 
«Модель физиологического стресса» 
использована для анализа состояний 
стресса у сотрудников организаций . 

Эмпирическая база исследования
Исследование проведено на базе 

трудовых коллективов различных ор-
ганизаций . Выборку составили 23 со-
трудника ООО «МРТ-Эксперт Сочи», 
50 сотрудников НАО «Красная по-
ляна», 31 сотрудник ИП Малявина 
Ю . В . Paul&Shark (100% от общего ко-
личества сотрудников) .

Была специально разработана анке-
та, направленная на выявление особен-
ностей возникновения и протекания 
конфликтов в трудовых коллективах . 
Анкета условно была разделена на не-
сколько блоков . Первая часть анкеты 
направлена на получение социально-
демографических (пол, возраст) и со-
циально-статусных (стаж работы на 
данном месте, общий трудовой стаж) 
данных респондентов . Вторая часть 
анкеты содержала вопросы, направ-
ленные на выявление особенностей 
возникновения и протекания трудо-
вых конфликтов (виды конфликтов, 
причины их возникновения, часто-
та конфликтов, их динамика) . Третья 
часть анкеты была направлена на вы-
явление предпочтительных методов 
разрешения трудовых конфликтов . 
Четвёртая, заключительная, часть ан-
кеты содержала вопросы, направлен-
ные на выявление особенностей воз-
никновения трудовых конфликтов в 
течение последнего месяца для даль-
нейшего сравнения с ситуационными 
характеристиками сотрудников . 
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Методики исследования
Методика «Личностный опросник» 

Г . Айзенка использовалась для выявле-
ния таких личностных характеристик 
сотрудников организаций, как экс-
траверсия-интроверсия и нейротизм . 
Описывая поведение экстравертов и 
интровертов, с одной стороны, и лиц 
с высоким и низким нейротизмом – 
с другой, Г . Айзенк построил свою 
модель типов темперамента . Были 
определены две шкалы: экстравер-
сия – интроверсия и эмоциональная 
стабильность – лабильность . Шкала 
«экстраверсия – интроверсия» харак-
теризует индивида со стороны «откры-
тости» внешнему миру . Шкала «эмоци-
ональная стабильность – лабильность» 
характеризует индивида со стороны 
его эмоциональной устойчивости . 
Сочетание эмоциональной устой-
чивости с экстраверсией Г . Айзенк 
отождествляет с типом сангвиника; 
эмоциональной лабильности и экстра-
версии – с холериком; эмоциональной 
устойчивости и интроверсии – с флег-
матиком, а эмоциональной лабильно-
сти и интроверсии – с меланхоликом . 
С помощью данной методики опреде-
лялся тип темперамента сотрудников . 
Методика «Шкала воспринимаемого 
стресса» в адаптации В . А . Абабкова 
использовалась для выявления акту-
ального уровня стресса сотрудников 
организаций . С помощью методики 
«Оценка конфликтности личности» 
Д . М . Рамендика был определён уро-
вень конфликтности сотрудников ор-
ганизаций .

Методы обработки данных (каче-
ственный и количественный анализ) 
позволили выявить связь личностных 
и ситуативных характеристик сотруд-

ников с особенностями возникновения 
и протекания трудовых конфликтов .

Результаты исследования  
и их обсуждение

В ходе исследования было выявле-
но, что наиболее распространёнными 
причинами трудовых конфликтов яв-
ляются социально-психологические 
(нарушенная коммуникация, взаим-
ные симпатии и антипатии сотруд-
ников, неуважение сотрудников, не-
соответствие поведения сотрудника 
принятым в его коллективе нормам) . 
Социально-экономические (разногла-
сия в оплате, стимулировании и возна-
граждении за труд) и социально-охра-
нительные (отсутствие благоприятных 
условий труда и отдыха) причины тру-
довых конфликтов являются не столь 
распространёнными . Сравнение при-
чин конфликтов в исследуемых тру-
довых коллективах представлено на 
рисунке 1 .

Также было выявлено, что во всех 
исследуемых трудовых коллективах 
присутствуют нарушения в коммуни-
кации между сотрудниками . Наиболее 
распространёнными конфликтогена-
ми в трудовых коллективах являются: 
нежелание признавать свои ошибки; 
навязывание своей точки зрения; не-
умение выслушать собеседника; пере-
ход на личности в случае разногласий; 
повышение тона; принижение значи-
мости роли собеседника . Сравнение 
конфликтогенов в исследуемых трудо-
вых коллективах представлено на ри-
сунке 2 . 

В свою очередь было выявлено, 
что большинство трудовых конфлик-
тов являются кратковременными (от 
одного до нескольких дней) . Однако 
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случаются конфликты, которые могут 
длиться по несколько месяцев .  

Большинство сотрудников всех 
опрошенных трудовых коллективов 
в случае конфликта настроены само-
стоятельно разрешать возникшие 
разногласия . И в тоже время многие 

сотрудники в случае конфликта гото-
вы обратиться за помощью к колле-
гам и непосредственному начальству . 
Обращение к коллегам может быть 
проинтерпретировано не только как 
способ разрешения возникшей ситу-
ации, но и как желание обрести под-
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держку своей позиции, что может 
иметь обратный эффект и привести 
к расширению косвенного состава 
участников конфликта . Обращение к 
руководителю может быть проинтер-
претировано как поиск арбитра, стрем-
ление переложить ответственность 
за разрешение конфликта на руко-
водство . Среди способов разрешения 
трудовых конфликтов наиболее пред-
почитаемыми являются личный разго-
вор с оппонентом и обсуждение ситу-
ации на общем собрании . Обращение 
к медиатору не является преобладаю-
щим методом разрешения трудовых 
конфликтов . Это может быть связано 
с недостаточным информированием 
сотрудников о данном методе урегули-
рования конфликтов, с отсутствием у 
респондентов установки на обращение 
к профессионалам в области конфлик-
торазрешения в ситуации конфликта . 

В качестве личностных характе-
ристик рассматривались типы тем-
перамента и уровень конфликтности 
сотрудников трудовых коллективов . 

С помощью методики «Личностный 
опросник» Г . Айзенка были определе-
ны типы темперамента сотрудников 
исследуемых организаций, а также со-
ответствующие им показатели экстра-
версии-интроверсии и нейротизма . С 
помощью методики «Оценка конфликт-
ности личности» Д . М . Рамендика был 
определён уровень конфликтности со-
трудников организаций .

Анализ личностных характеристик 
сотрудников позволяет сделать вы-
вод, что во всех исследуемых трудовых 
коллективах преобладает такой тип 
темперамента, как холерик, который 
характеризуется как сильный, неурав-
новешенный и подвижный тип . Такие 
типы темперамента, как сангвиник, 
меланхолик и флегматик в меньшей 
степени характерны для сотрудников 
исследуемых трудовых коллективов [6, 
с . 40] . Сравнение типов темперамента 
в исследуемых трудовых коллективах 
представлено на рисунке 3 . 

Было выявлено, что у сотрудников 
всех исследуемых трудовых коллекти- 
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вов преобладает средний уровень кон-
фликтности . Люди со средним уровнем 
конфликтности склонны предпри-
нимать действия, направленные на 
упреждение критических ситуаций, 
склонны сглаживать конфликт или 
подходить к нему инструментально, 
используя конфликт для отстаивания 
своих интересов или для достижения 
своих целей . 

Люди с низким уровнем конфликт-
ности чаще всего ориентированы на 
избегание конфликтов, в конфликте 
они испытывают дискомфортное эмо-
циональное состояние . В случае, ког-
да конфликт не удалось избежать, им 
важно прогнозировать, как конфликт 
может отразиться на их взаимоотно-
шениях с окружающими . Людям с вы-
соким уровнем конфликтности важно 
отстоять свою позицию, даже если от-
стаивание позиции может иметь не-
гативные последствия для отношений 
с окружающими . Сравнение уровня 
конфликтности в исследуемых трудо-
вых коллективах представлено на ри-
сунке 4 .

В ходе исследования с помощью 
U-критерия Манна-Уитни было про-
ведено сравнение подгрупп сотрудни-
ков по выявленным характеристикам . 
Первую подгруппу составили сотруд-
ники, которые участвовали в трудовых 
конфликтах, вторую – которые не при-
нимали участие в трудовых конфлик-
тах (табл . 1) . 

Анализ данных позволяет сделать 
вывод, что были выявлены значимые 
различия по показателям экстравер-
сии-интроверсии, конфликтности и 
нейротизма между подгруппами уча-
ствовавших и не участвовавших в кон-
фликтах сотрудников . Таким образом, 
сотрудники, которые принимали уча-
стие в трудовых конфликтах, отлича-
ются экстраверсией, более высоким 
уровнем конфликтности и нейротиз-
ма (эмоциональной неустойчивости) . 
Также можно сделать, что холерики, 
которые отличаются сочетанием экс-
траверсии и нейротизма, чаще вступа-
ют в конфликтные ситуации . 

С помощью коэффициента корреля-
ции Пирсона были выявлены следую-
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щие значимые связи в общей выборке . 
Обратная связь была выявлена между 
уровнем конфликтности и возрастом 
(r = -0,383 при p = 0,05) . Можно сделать 
вывод, что для молодых людей в боль-
шей степени характерен высокий уро-
вень конфликтности, который отли-
чается активным отстаиванием своих 
интересов . Прямая связь была выявле-
на между уровнем нейротизма (эмоци-
ональной неустойчивости) и участием 
в конфликтах (r = 0,418 при p = 0,05) . 
Можно сделать вывод, что люди с вы-
соким уровнем нейротизма чаще всту-
пают в конфликтное взаимодействие . 

Подводя промежуточный итог, мож-
но сделать вывод, что особенности воз-
никновения и протекания трудовых 
конфликтов могут быть обусловлены 
такими личностными характеристи-
ками, как уровень конфликтности и 
нейротизма (эмоциональной неустой-
чивости) . Нейротизму соответствует 
излишняя импульсивность, эмоцио-
нальная неустойчивость, проявляю-
щаяся в излишней раздражительности, 
впечатлительности, чувствительно-

сти, неумении поддерживать баланс в 
контактах с людьми, непоследователь-
ность, изменчивость интересов . Всё это 
может оказывать значительное влия-
ние на готовность сотрудников всту-
пать в конфликтное взаимодействие и 
активно отстаивать свои интересы . 

В качестве ситуативных харак-
теристик рассматривались перена-
пряжение и стресс . Так, с помощью 
методики «Шкала воспринимаемого 
стресса» в адаптации В . А . Абабкова 
были выявлены уровень перенапряже-
ния и стресса у сотрудников исследу-
емых трудовых коллективов . Анализ 
ситуативных характеристик позволяет 
сделать вывод, что у большинства со-
трудников всех исследуемых организа-
ций стресс выявлен на среднем уров-
не . Низкий уровень психологического 
стресса свидетельствует о состоянии 
психологической адаптированности к 
рабочим нагрузкам . Высокий уровень 
стресса свидетельствует о состоянии 
дезадаптации и психологического дис-
комфорта . Средний уровень стресса 
свидетельствует о наличие стрессоров 

Таблица 1 / Table 1

Сравнение подгрупп сотрудников по частоте участия в трудовых конфликтах / 
Comparison of employee subgroups by frequency of participation in labor conflicts

Шкалы

Средние показатели по группам (в баллах)
Показатель  
U-критерия 

Манна-Уитни

Среднее значение по 
подгруппе сотрудников, 

участвовавших в 
конфликтах

Среднее значение по 
подгруппе сотрудников, 

не участвовавших в 
конфликтах

Конфликтность 31,250 26,000 0**
Нейротизм 16,750 11,600  0,5*

Экстраверсия-
интроверсия 16,500 13,000  1,5*

Примечания .
1 * – при р ≤ 0,05 .
2 ** – при р ≤ 0,01 .
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у сотрудников, однако они успешно с 
ними справляются . Сравнение уровня 

стресса в исследуемых трудовых кол-
лективах представлено на рисунке 5 .  
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стресса являются чувство дискомфорта и тревоги. Испытывая стресс, 

сотрудники трудовых конфликтов могут быть в большей степени 

подвержены конфлитогеннам, вследствие чего начинается открытое 

конфликтное взаимодействие. В данном случае стресс является причиной 

конфликтов. Но также сотрудники могут быть в состояние стресса 

вследствие конфликтного взаимодействия на работе, т. к. деструктивный 
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Рис. 5 / Fig. 5. Уровень стресса в исследуемых трудовых коллективах / Comparison of 
stress levels in the studied work teams

Источник: данные авторов .

С помощью коэффициента корре-
ляции Пирсона в общей выборке была 
выявлена прямая связь между уров-
нем стресса и участием в конфликтах 
в течение последнего месяца (r = 0,370 
при p = 0,05) . Можно сделать вывод, 
что высокий уровень стресса связан 
с готовностью сотрудников вступать 
в конфликтные ситуации и активно 
отстаивать свои интересы . Можно 
сделать вывод, что особенности воз-
никновения и протекания трудовых 
конфликтов могут быть обусловлены 
такой ситуационной характеристи-
кой сотрудников, как уровень стрес-
са . Стресс может являться как при-
чиной, так и следствием конфликтов . 
Признаками стресса являются чувство 
дискомфорта и тревоги . Испытывая 
стресс, сотрудники могут быть в боль-
шей степени подвержены конфлито-
геннам, вследствие чего начинается от-
крытое конфликтное взаимодействие . 

В данном случае стресс является при-
чиной конфликтов . Но также сотруд-
ники могут быть в состоянии стресса 
вследствие конфликтного взаимодей-
ствия на работе, так как деструктив-
ный конфликт оказывает значительное 
влияние на состояние его участников, 
а также приводит к ухудшению отно-
шений между ними . 

Заключение
В ходе исследования было выявле-

но, что на возникновение трудовых 
конфликтов оказывает влияние целый 
ряд социально-психологических при-
чин, но основным является стресс . 
Сочетание стресса с преобладающим 
в исследуемых группах таким типом 
темперамента, как холерик, создаёт 
условия для повышения уровня кон-
фликтности в трудовом коллективе . 
Холерика характеризует высокая экс-
прессивность, стремление к домини-
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рованию, слабый самоконтроль . Было 
выявлено, что во всех исследуемых 
трудовых коллективах наблюдаются 
нарушения в коммуникации между 
сотрудниками вследствие использова-
ния конфликтогенов в повседневном 
и рабочем общении между членами 
трудового коллектива . В качестве мер 
профилактики возникновения кон-
фликтов в организациях может быть 
использован тренинг коммуникатив-
ной компетентности, направленный 
на построение эффективной комму-
никации в межличностном взаимо-
действии . Программы профилактики 
стресса и выгорания в динамично ме-
няющихся условиях становятся «про-
изводственной необходимостью» для 
любой организации, стремящейся к 
устойчивости в своей деятельности . 

Стоит обратить внимание на тот 
факт, что разрешение трудовых кон-
фликтов с участием профессиональ-
ных посредников, исходя из данных 
исследования, не является преоблада-
ющим методом урегулирования спо-
ров . Медиация, несмотря на наличие 
правового статуса данного института 
в РФ, создание нормативной базы в 
рамках федерального закона о меди-
ации1 и профессионального сообще-
ства медиаторов, не интегрирована в 
реальные практики конфликторазре-
шения2 . Потенциал медиации может 

1 Федеральный закон «Об альтернативной 
процедуре урегулирования споров с участи-
ем посредника (процедуре медиации)» от 
27 .07 .2010 № 193-ФЗ (последняя редакция) . 
URL: https://www .consultant .ru/document/
cons_doc_LAW_103038/ (дата обращения: 
11 .03 .2024)

2 Приказ Минтруда России от 15 .12 .2014 
№ 1041н (ред . от 12 .12 .2016) «Об утверж-
дении профессионального стандарта 
«Специалист в области медиации (медиа-

рассматриваться в качестве определён-
ного резервного инструмента в урегу-
лировании конфликтов .

По завершении работы полученные 
данные были предоставлены руково-
дителям организаций, участвовавших 
в исследовании . По запросу руково-
дителя ООО «МРТ-Эксперт Сочи» 
была разработана программа тренин-
га, целью которого является достиже-
ние бесконфликтного взаимодействия 
в трудовых коллективах . Программа 
разделена на два тематических дня 
(модуля), каждый из которых разделен 
на этапы . Первый модуль тренинга на-
правлен на получение сотрудниками 
навыков эмоционального интеллекта и 
профилактики стрессовых состояний . 
Второй модуль тренинга направлен на 
получение сотрудниками навыков эф-
фективной коммуникации . 

Данная программа была успеш-
но реализована в организации ООО 
«МРТ-Эксперт Сочи» и достоинства-
ми тренинга были отмечены:

– детализированная разработка 
каждого из предлагаемых занятий;

– содержательная насыщенность 
занятий тренинга;

– использование при построении 
программы разнообразных психоло-
гических методов, в том числе автор-
ских;

– проективный характер некоторых 
используемых в тренинге упражнений, 
что даёт возможность участникам от-
разить актуальные для них аспекты в 
рамках проводимого тренинга .

В заключение можно сказать, что 
полученные данные могут быть полез-
ны для руководителей организаций, 

тор)» . URL: https://www .consultant .ru/docu-
ment/cons_doc_LAW_174548/ (дата обраще-
ния: 13 .03 .2024)
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заинтересованных в профилактике, 
конструктивном управлении конфлик-
тами и в повышении эффективности 
трудовой деятельности сотрудников, 
а также для психологов и конфлик-
тологов в дальнейших исследованиях 
проблемы, поднятой в данной работе . 
Одной из перспективных практик уре-

гулирования конфликтов в организа-
циях может стать медиация трудовых 
конфликтов или применение медиа-
тивных технологий в управленческой 
деятельности с целью построения эф-
фективной коммуникации в коллек-
тиве и достижения баланса трудовых 
интересов . 
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