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Полученные результаты позволили Са

марскому техническому лицею войти в де

сятку лучших общеобразовательных уч

реждений г. Самары за достижение значи

тельных результатов в области качества 

подготовки учащихся к ЕГЭ. Эта позиция 

подняла престиж лицея в образователь

ной среде г. Самары и утвердила в правиль

ности избранного направления. 

Достижение поставленной цели осуще

ствлялось через совокупность программ: 

«Управление качеством образования» , 

«Одаренный ребенок», «Здоровье», «Вос

питательная система», «Профессиональ

ное самоопределение», «Мониторинг» и 

др. Было разработано нормативно-право

вое обеспечение реализации этих про

грамм и соответствующая матрица компе

тентности. 

Опытно-экспериментальная апробация 

доказала дееспособность разработанных 

моделей формирования конкурентоспособ

ности выпускника, подтвердила правиль

ность выбранных подходов и возможность 

их использования в других учебных заве

дениях. Проведенное исследование от

крывает новые возможности в повышении 

качества профильного обучения. 
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В работе рассматривается проблема социального управления конфликтами вообще и ком

муникационными конфликтами в частности, определяются его задачи, цели и мотивация. 

The author considers the problem of social management of conflicts in general and communication 

conflicts in particular, and defines its tasks, objectives and motivation. 

Опыт повседневной деятельности орга

низаций указывает на то, что нередко ру

ководителю приходится выполнять свои 

функции в условиях различных конфликт

ных ситуаций. В этой связи управленческим 

р або тникам весьма полезно не только 

знать, но и умело применять совокупность 

правил, методов и принципов позитивно

го воздействия на рассматриваемые ситуа

ции с целью локализации их последствий. 

Однако прежде всего необходимо иметь 

представление о сущности социального 

конфликта, что во многом способствует 

п р а вил ьному выбору управленческих 

средств по нормализации обстановки в кол

лективе или отношений между его конкрет

ными представителями. Как правило, сущ

ность любого социального конфликта ле

жит в плоскости противостояния индиви

дов или отдельных групп, обусловленного 

различием потребностей, взглядов, интере

сов и целей. В определенных случаях име

ют значение также противоречия соци

альных статусов и функций, возникающие 

в ходе достижения какой-либо цели, поэто

му при некоторых обстоятельствах разви

тие конфликта сопровождается стремлени

ем к подчинению, ослаблению или устра

шению противника, навязыванием ему сво

его мнения и т. п. 
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Характеристика социальных конфлик
тов представляется мнопзтранной, в связи 
с чем и процесс управления ими весьма раз
нообразен. Он состоит из нескольких ста
дий, совокупность которых формирует ус
тойчивые стандарты поведения индивидов, 
обладающие антиконфликтным потенциа
лом и дающие возможность регулировать 
отношения в коллективе с помощью пра
вил бесконфликтного общения

1
. При этом 

необходимо учитывать, что благоприятное 
воздействие на предотвращение конфлик
тов чаще всего оказывают благосклонные, 
доброжелательные межличностные отно
шения, проявляющиеся во внимании, инте
ресе к личности, сочувствии, уважительном 
отношении, терпении и т. п.

2
 На основе на

копленного опыта создастся своеобразная 
социальная технология управления конф
ликтами, состоящая из апробированных на 
практике приемов воздействия. В зависи
мости от специфики и вида управленческой 
деятельности к технологическим фазам уп
равленческого воздействия на разрешение 
конфликта относятся анализ конфликтной 
ситуации, определение психологического 
типа личности соперника, выбор стратегии 
и способа воздействия на него и определе
ние на основе полученных данных формы 
разрешения конфликта

3
. В большинстве слу

чаев оно достигается посредством перегово
ров, поиском компромиссного, взаимовы
годного решения, соучастием, эмпатией. 

В современных условиях в управлении 
конфликтами важное значение имеет не 
столько возможность определения потен
циальных зон их проявления в коллективе, 
сколько способность по поддержанию ат
мосферы бесконфликтного общения. Ее 
создание возможно только при постоянных 
усилиях, направленных на разрешение воз
никающих противоречий и устранение си
туаций, способствующих перерастанию 
инцидента в конфликтное противостояние. 
Это происходит чаще всего на этапе опре
деления цели социальной общности (кол
лектива) и прежде всего при побуждении к 
ее достижению. Обе эти функции относят
ся к управлению, поэтому для предотвра

щения условий возникновения конфликт
ной ситуации субъект управления должен 
четко ориентироваться в структуре управ
ления совместной деятельностью, контро
лировать этот процесс и обеспечивать его 
необходимыми средствами. Основная зада
ча заключается в определении полномочий 
и функций членов коллектива, последова
тельности их выполнения. 

Для получения положительных резуль
татов в этом деле в первую очередь необ
ходимо наполнение управленческих функ
ций соответствующим содержанием по
средством расширенного привлечения со
трудников к принятию решений. Такой 
подход дает им возможность выдвижения 
и определения путей достижения собствен
ных целей, которые по своей сущности со
впадают с целью всего коллектива или кон
кретного управленческого решения. Следу
ет иметь в виду также, что «спущенная» 
сверху цель организации воспринимается 
в большинстве случаев только в качестве 
указания и отнюдь не способствует прояв
лению творчества и инициативы. Вдохнов
ляющий ресурс такой цели слишком незна
чительный, поскольку ее содержание отра
жает волю управляющего и не рассчитано 
на индивидуальные способности и возмож
ности испо;шителя. 

Для то го ч тобы цели о р г ани з ации 
представляли интерес для сотрудников и 
гармонировали с их личными целями, не
обходимо иметь достоверные представле
ния о мотивациях, которыми они руковод
ствуются в повседневной деятельности. 
Это особенно важно сегодня в условиях 
распространения рыночных отношений. 
Поэтому за четким определением цели де
ятельности организации должен следовать 
детальный анализ мотивационной струк
туры деятельности всех членов коллекти
ва, что является лучшим средством значи
тельного уменьшения потенциальной кон
фликтной зоны. Учет мотивов сотрудни
ков даст возможность с пользой для дела 
мобилизовать коллективный потенциал -
самый действенный из всех существующих 
групповых мотивов объединения способ-
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ностей и возможностей для достижения 
общей цели. 

Одним из самых распространенных ви
дов конфликтов в современных коллекти
вах является коммуникационный конф
ликт, для предотвращения которого впол
не приемлемы обычные средства нормали
зации обстановки в организации. В то же 
время он требует к себе и специфического 
отношения, прежде всего со стороны руко
водителя. Ему должно быть известно, что 
чувство коллективизма и взаимной ответ
ственности формируется и закрепляется 
посредством создания внутренней системы 
внутригрупповых коммуникационных свя
зей, охватывающих всех сотрудников. Уро
вень взаимодействия в коллективе напря
мую зависит от степени информированно
сти его членов. При этом коммуникацион
ные потоки должны быть направлены не 
только сверху вниз, но и в обратном на
правлении, а также связывать всех членов 
организации в единую сеть. Если часть или 
большинство членов коллектива остается 
за рамками этой сети, в коллективе возни
кают негативные взаимоотношения, кото
рые и становятся основой коммуникацион
ного конфликта. Исследователи отмечают 
случаи, когда коммуникационный конф
ликт возникает вследствие нежелания или 
невозможности установления обратной 
связи с руководителем

4
. Причиной комму

никационного конфликт а может стать так
же невнимательное отношение к сотруд
нику, его успехам и достижениям. Это ука
зывает на то, что предотвращение такого 
конфликта возможно только при комплек
сном использовании в организации всех 
вертикальных (прямых и обратных) и го
ризонтальных информационных потоков. 

Создание бесконфликтной обстановки 
в коллективе во многом зависит от руко
водителя, поэтому в данном смысле весь
ма важная роль принадлежит контролю как 
элементу управленческой деятельности. Он 
существенно влияет на снижение конфлик-
тогенности. При правильной постановке 
вопроса контроль не является только лишь 
проявлением власти и свидетельством не

доверия
5
. Его главная функция в своевре

менном выявлении и устранении ошибок и 
просчетов в работе подчиненных, что сле
дует, видимо, относить в большей степени 
к заботе о них, чем к чрезмерной и необос
нованной опеке. Однако для такой харак
теристики контроль должен быть направ
лен прежде всего не на вскрытие недостат
ков, а на выделение положительных эле
ментов в работе того или иного конкретно
го человека или всего коллектива. К сожа
лению, на практике хороню сделанная ра
бота не всегда становится объектом заслу
женной оценки со стороны руководителя. 

К эффективным ан тиконфлик тным 
средствам относится также система мер и 
усилий, направленных на формирование 
профессиональной сплоченности колтекти-
ва, способного одинаково успешно решать 
р а з личные прои з в о д с т в енные з адачи . 
В противном случае возникает реальная 
опасность возникновения так называемо
го внутригруппового конфликта, основан
ного на поиске виновного за какой-либо 
промах. Впутригрупповые конфликты не 
являются редкостью. Для их разрешения 
ряд ученых предлагает набор структурных 
методов, в числе которых основное место 
отводится работе по разъяснению обязан
ностей каждому сотруднику с постановкой 
задач и конкретизацией ожидаемых резуль
татов. Таким образом, заблаговременно 
определяется система его полномочий и 
уровень ответственности. 

Не менее действенным признается так
же применение координационного и интег
рационного механизмов. Для реализации 
этого метода необходимо установление 
служебной иерархии, что упорядочивает не 
только взаимодействие людей, но и регла
ментирует принятие решений и распреде
ление информационных потоков в коллек
тиве. Любые разногласия решаются гга 
уровне руководителя. Что касается меха
низма интеграции, то с его помощью легко 
устраняются разногласия между структур
ными звеньями организации. 

Третьим структурным методом управ
ления конфликтами является установление 



З а д а ч и , ц е л и и м о т и в ы с о ц и а л ь н о г о у п р а в л е н и я к о н ф л и к т а м и 

общих для организации целей, которые 
должны быть понятны для всех членов кол
лектива. С ним тесно связан следующий 
метод использования системы вознаграж
дений. В первую очередь это относится к 
тем сотрудникам, которые в интересах до
стижения общеорганизационных целей не 
только выполняют свои функции, но и по
могают другим членам коллектива достичь 
положительных результатов в работе. Тем 
самым они демонстрируют комплексный 
подход к разрешению возникающих про
блем и помогают избегать дисфункцио
нальных последствий

6
. 

Любой конфликт является сто;гкновени-
ем мнений и точек зрения и сопровождает
ся спорами и дискуссиями. Вполне понят
но, что .'поди обладают различными взгля
дами и способами их выражения, которые 
служат фундаментом возникновения дест
руктивных конфликтов. Задача руководи
теля состоит в умении продемонстрировать 
уважительное отношение к позициям кон
фликтующих сторон, даже если эти пози
ции (или позиция одной стороны) проти
воречат его собственным взглядам. Более 
того, такой подход направлен на выявле
ние ранее не использовавшихся возможно
стей и вариантов решения общеорганиза
ционных задач. С учетом изложенного 
можно сделать вывод о том, что в управле
нии конфликтами и конфликтными ситуа
циями основополагающее значение имеет 
правильно выбранная стратегия управлен
ческого воздействия. Тем не менее, несмот
ря на многообразие видов и способов раз
решения конфликтов, имеется стандартный 
набор правил, который необходимо исполь
зовать каждому руководителю

7
. При этом 

нужно учитывать также, что успех управлен
ческого решения по ликвидации конфликта 
лежит главным образом в устранении при
чин его возникновения. Кроме того, важным 
признается анализ этих причин и их отделе
ние от поводов. Иначе сохраняется опас
ность рецидива конфликтной ситуации по 
какому-либо другому поводу. 

Одно из общих правил гласит, что лю
бой конфликт практически всегда имеет 

несколько причин. В этой связи важно при
нять исчерпывающие меры для их выявле
ния в полном объеме. Согласно другому 
правилу, шансы успешного разрешения кон
фликта существенно повышаются в том слу
чае, когда руководитель не придает конф
ликтам значения чрезвычайной ситуации, а 
признает их нормой жизнедеятельности кол
лектива и с высоты своего положения при
нимает непосредственное участие в установ
лении истины. Но все же главная задача ру
ководителя состоит в том, чтобы заблагов
ременно сформировать рациональное сощт-
альное пространство, в котором каждый 
член коллектива способен реализовать свои 
возможности, не мешая другим и не подав
ляя свободы самовыражения коллег. 

Таким образом, социальное управление 
конфликтами можег быть результативным 
и эффективным только в том случае, когда 
руководитель изначально допускает нали
чие и возможность выражения подчинен
ными своего мнения, оценивает организа
цию как совокупность различных точек 
зрения, не исключает вероятность возник
новения претензий и споров. В то же время 
он находится в постоянной готовности ар
гументированно выступить в пользу защи
ты той позиции, которая отвечает интере
сам всего коллектива. Для этого ему необ
ходимо обладать полным объемом инфор
мации о своих подчиненных, которая бу
дет способствовать быстрому выбору тре
буемых средств предупреждения и разре
шения конфликтов. Не возникает сомнений 
в том, что соответствующие черты грамот
ного управленца помогают формировать 
знания социологии и психологии управле
ния конфликтами, прежде всего о том, что 
конфликты детерминируются чаще всего 
предметно-деятельным содержанием меж
личностных отношений, нарушением пра
вовых норм, неудовлетворенностью членов 
коллектива положением в организации. Все 
это и многое другое относится к причинам 
конфликтов, знание которых способствует 
выявлению конфликтогенных зон и опре
делению возможностей их устранения по
средством управленческого воздействия. 
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Исследование было направлено на изучение связей между способностью детей с аутизмом и 

задержкой психического развития решать задачи на «модель психического» (понимать менталь

ные состояния) и их интеллектуальными показателями. Выявлены общие для всех детей харак

теристики, способствующие успешному решению таких задач, а для аутнчных детей - специфи

ческие, препятствующие этой деятельности. 

The study was designed to examine relationships between the «thcory of mind» (ToM) ability and 

cognitive characteristics among children with autism and mental retardation. General characteristics of 

all children, facilitating the successful solving of the ToM tasks, and some specific characteristics for the 

autistic group, preventing these activities, are revealed. 

В процессе развития ребенок овладева

ет одной из фундаментальных способнос

тей - понимать ментальные состояния 

(mental states). Термином «ментальные со

стояния» (МС) обозначаются такие поня

тия, как «предполагать», «знать», «верить», 

«слышать», «видеть», «хотеть», «пони

мать», «осознавать» и им подобные. Спо

собность выявлять эти состояния у самого 

себя связана с развитием самосознания. 

Понимание того, что другие люди тоже 

имеют мысли, чувства, намерения, кото

рые, во-первых, могут быть разными у раз

ных людей и, во-вторых, во многом обус

ловливают их поведение, является необхо

димым условием полноценного общения и 

социализации. 

В 1978 г. D. Premak и G. Woodruff вве

ли понятие «thcory of mind»' . Русские экви

валенты этого термина - «теория сознания» 

или «модель психического». 

«Модель психического» - это способ

ность осознавать МС, приписывать их как 

себе, так и другим, связывать эти состоя

ния между собой и прогнозировать, таким 

образом, поведение другого. Большинство 

авторов согласны в том, что предпосылки 

формирования «модели психического» 
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