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1. Теорія конфліктів

Конфлікт (від лат. сonflictus – зіткнення) – зіткнення протилежних інтересів, поглядів, оцінок, 

цінностей.

Конфліктологія - вчення про конфлікт, його генезу, протікання, наслідки тощо; розділ

соціології, а саме політичної соціології, та психології.

Конфліктні відносини – способи переборювання і запобігання конфлікту.

Соціально-психологічний клімат - фіксований стан міжособистісних

стосунків у колективі, який характеризується груповою згуртованістю, інтегруванням,

відповідністю формальної структури неформальній, взаємною довірою, рівнем

комфортності та іншими соціальнопсихологічними показниками
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Класифікація конфліктів
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1. Теорія конфліктів
Шляхи подолання конфліктів

а) попередження конфлікту;

б) управління конфліктом;

в) прийняття оптимальних рішень у конфліктних

ситуаціях;

г) розв'язання конфлікту



1. Теорія конфліктів
Тактики розв’язання конфліктів

1. Розв'язання конфлікту на основі його сутності та змісту.

Насамперед треба реально встановити не тільки безпосередній привід

конфліктного зіткнення, а й його причину, що часто не усвідомлюється

учасниками конфлікту. Далі треба визначити зону поширенння конфлікту (та

проблеми, які він зачіпає), виявити реальні мотиви, що зумовили його

виникнення. Розв'язання конфлікту можливе тільки при з'ясуванні реальних

причин.



1. Теорія конфліктів
Тактики розв’язання конфліктів

2. Розв'язання конфлікту з урахуванням його цілей. Нерідко

протиставлення цілей зумовлене не їхнім реальним змістом, а недостатнім порозумінням,

домінуванням емоційних станів, зниженням пізнавального компонента, різними

позиціями, які відстоюють конфліктуючі сторони. Насправді цілі можуть бути

спільними, у цьому разі необхідно виявити та усвідомити розбіжності в розумінні

цілей.

У будь-якому випадку треба відмежувати цілі, що пов'язані з міжособистісною

взаємодією (особисті домагання, стилі поведінки), від цілей соціальної взаємодії

(вирішення виробничих завдань, виконання функціональних обов'язків, визначення

стратегій управління організацією).

В першому випадку ми ставимося до людини як до особистості, в другому — як до

виконавця певних соціальних функцій. А це визначає стратегію розв'язання конфлікту.



1. Теорія конфліктів
Тактики розв’язання конфліктів

3. Розв'язання конфлікту з урахуванням його функцій.

Учасників конфлікту треба переконати в тому, що стосунки між ними можна владнати

шляхом обміну думками, уточнення позицій тощо

4. Розв'язання конфлікту з урахуванням екомійно-пізнавального

стану учасників полягає в тому, щоб показати негативний вплив емоційного

напруження на учасників конфлікту. Знижується рівень критичності мислення, що

призводить до необґрунтованих дій, емоційний стан негативно впливає на взаємодію,

зумовлює неадекватне взаєморозуміння. Під впливом емоцій конфліктна ситуація

сприймається як така, що загрожує позиції людини в групі, а це спонукає до крайніх

дій з метою збереження свого статусу. Конфлікт починає поширюватися, він поглинає

дедалі більше членів організації, деформує усталені стосунки.



1. Теорія конфліктів
Тактики розв’язання конфліктів

5. Розв'язання конфлікту з урахуванням властивостей

його учасників. Конфлікти нерідко виникають унаслідок невмілих дій

керівника, неадекватного стилю його діяльності, психологічної

некомпетентності. Причинами конфліктних ситуацій можуть слугувати

специфічні риси характеру, особистісні властивості членів групи.



1. Теорія конфліктів
Тактики розв’язання конфліктів

6. Розв'язання конфлікту з урахуванням його можливих

наслідків. Знання про можливі варіанти та наслідки завершення конфліктів

допомагають вибрати найкращі засоби впливу на конфліктуючі сторони. Наслідки

конфліктів залежно від їхнього змісту:

1) повна ліквідація конфронтації через взаємне примирення;

2) зникнення конфронтації, коли один з учасників перемагає, а інший визнає себе

переможеним або коли обидві сторони програють чи задовольняють свої домагання;

3) послаблення конфлікту взаємними поступками;

4) трансформація конфлікту, перехід його в змінений або принципово новий конфлікт;

5) поступове згасання конфлікту;

6) механічне знищення конфлікту (ліквідація підрозділу, організації, звільнення

учасника та ін.).



1. Теорія конфліктів
Тактики розв’язання конфліктів

7. Розв'язання конфлікту з урахуванням етики стосунків

конфліктуючих сторін. Будь-який конфлікт має розв'язуватися відповідно до

етичних норм та гуманістичного підходу. У виробничих організаціях завжди виникають

певні розбіжності, суперечки, конфлікти щодо вирішення виробничих питань, зумовлені

розбіжностями в розумінні завдань, методів їхнього вирішення. Наявність ділових конфліктів є

умовою ефективної діяльності організації. Діловий конфлікт спирається на обмін думками і

пов'язаний з низкою етичних умов. Це взаємне прагнення слухати, адекватно сприймати

інформацію. Важливу роль тут відіграють рефлексія та емпатія.

Етика доказів змушує спиратися не тільки на логіку думки, а й на поважне ставлення до

опонента.

Етика критики спрямовує її не на особистість опонента, а на аналіз справи.

Етика згоди має на меті досягнення ефективного результату, підкріплення взаємних симпатій.



2 Культура справедливості в організації

Згідно з дослідженнями (Кіш-Гепхарт та ін., 2009 р.), страх наслідків може заважати людям

розповісти про свої помилки або повідомити про те, що вони виявили неетичну поведінку.

Страх бере свій початок не лише з негативного досвіду; він виникає також через усвідомлення

певних наслідків, які можуть статися після розкриття інформації, як-от репресій або покарань. Цей

страх має наслідки для організацій.

Концепцію культури справедливості визначено як «культуру, за якої співробітники не

підлягають покаранню за дії, бездіяльність або прийняті рішення, що відповідають їхньому досвіду

та підготовці, проте така культура не допускає грубої недбалості, навмисних порушень і

деструктивних дій».

Організаційна культура, яка передбачає повідомлення про певні випадки, проведення розслідування та вжиття заходів із

пом’якшення наслідків (скажімо, проведення тренінгів, поліпшення систем інформування про правила й норми, перегляд

внутрішніх процесів), матиме більше шансів на виявлення потенційно небезпечних ситуацій, аніж будь-яка інша більш

каральна організаційна культура.



2 Культура справедливості в організації

Культура відмови від пошуку винних передбачає спрямованість на

підтримку працівників, які зробили помилки, з метою сформувати організаційну культуру,

яка заохочує до розв’язання проблем, до прозорості й високої продуктивності. У разі

виникнення помилок (а не навмисних порушень) проводять аналіз першопричин, аби

визначити всі чинники, які зумовили помилку, а вину найчастіше покладають на процес, а не

на певного працівника. Таким чином, організація може вчитися на помилках і підвищувати

лояльність працівників.

Культура висловлення власної думки й надання голосу
працівникам. У літературі голос працівника визначають як такий акт, за якого

«працівник неофіційно, на власний розсуд повідомляє ідеї, пропозиції, хвилювання,

інформацію про проблеми або міркування щодо питань, пов’язаних із роботою, особам, які

потенційно мають змогу вжити відповідних заходів, із наміром сприяти поліпшенням або

змінам»



2 Культура справедливості в організації

Як заохотити персонал до висловлення своїх міркувань та проблем: 

https://www.unodc.org/documents/e4j/IntegrityEthics/E4J_Integrity_and_Ethics_Module_7_final_UKR.pdf

• Створення атмосфери пробачення в організації: аналіз

несправедливості, емоцій та виразних висловлювань у письмовій і усній

формах



2 Культура справедливості в організації

Формування навичок вчинення етичних дій

https://www.unodc.org/documents/e4j/IntegrityEthics/E4J_Integrity_and_Ethics_Module_7_final_UKR.pdf

Дослідження у сферах психології, нейробіології та поведінкової економіки довели, що люди

здатні більш ефективно впоратися з етично неприйнятними ситуаціями в тих випадках,

якщо вони підготовані до таких ситуацій та ознайомлені зі способами їх вирішення.

Уявлення про те, що етичні дії є тим, чого можна навчитися і що можна вдосконалити на

практиці, сформувало декілька підходів до етичної освіти, включно з експериментальними

методами навчання, у яких перед учнями постають етичні дилеми з реального життя та які

спонукають їх знаходити рішення. До таких методів вдаються, скажімо, університети, які

заохочують студентів брати участь у роботі юридичних клінік, що розглядають етичні питання,

такі методи використовують також організації, які проводять практичні програми етичного

навчання.

Інший набір методів, скерованих на підвищення здатності людей до етичних дій, пов’язаний із

педагогічним підходом «Надання голосу цінностям» (Джентайл, 2010 р.).



3. Стратегії вчинення етичних дій

https://www.mckinsey.com/featured-insights/leadership/when-your-calendar-is-a-

moral-document-a-conversation-with-reverend-jim-wallis

У цьому відеоінтерв'ю Волліс розмірковує про можливості, які

надає криза для відновлення етики в нашому житті та на ринку. 

Він також ділиться деякими враженнями від перебування в 

Давосі і зазначає, що його розмови з керівниками компаній про 

етику в бізнесі допомогли підготувати ґрунт для його останньої

книги "Відкриття цінностей" (Rediscovering Values): На Волл-

стріт, Мейн-стріт і вашій вулиці - моральний компас для нової

економіки. Рік Кіркланд з McKinsey Publishing поспілкувався з 

Воллісом у Вашингтоні, округ Колумбія.Translated with

DeepL.com (free version)
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https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-

performance/our-insights/building-the-next-generation-business-leader

Гарт Салонер, декан Вищої школи бізнесу Стенфордського

університету, обговорює виклик, з яким стикаються бізнес-школи,

готуючи студентів до нового світу компаній без кордонів.Швидкі темпи

глобалізації ставлять нові управлінські питання перед бізнес-

лідерами та програмами MBA, які їх готують. У цьому відеоінтерв'ю

Гарт Салонер, декан Вищої школи бізнесу Стенфордського

університету, розповідає про те, як змінюється освіта МВА, щоб

відповідати потребам нового світу, в якому компанії не мають

кордонів, а ринки, що розвиваються, потребують все більш

досвідчених талантів. Він також обговорює реформування

навчальних програм, як ефективно навчати студентів м'яким

навичкам лідерства та критичного мислення, а також вплив

економічної кризи на спільноту бізнес-шкіл. Інтерв'ю провів Ленні

Мендонка, директор офісу McKinsey у Сан-Франциско.Translated with

DeepL.com (free version)
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Восьмикрокова модель прийняття етичних рішень В. Уолеса і Д. Холла

Перший крок - відрефлексувати власні цінності та мотиви, визначити, чого я прагну й якому

рішенню надаю перевагу.

Другий крок  – переглянути відповідні розділи етичних кодексів, при цьому, якщо документація

професійного об’єднання не містить необхідної інформації, – звернутися до кодексів близьких

професійних асоціацій. 

Третій крок – пошук інформації про схожі випадки та варіанти рішень в літературі. 

Четвертий крок - необхідно проконсультуватися з колегами, особливо з тими, хто працює зі

схожими проблемами і, можливо, стикався з такою ж дилемою. 

П’ятий крок передбачає звернення до голови комітету з етичних норм свого професійного

об’єднання. 

Шостий крок – це прогноз можливих наслідків кожного з альтернативних рішень. 

Сьомий крок – прийняття рішення та відповідні дії. 

Восьмий крок – письмова аргументація усіх альтернативних дій та рішень з метою забезпечення

власних прав у випадку судового розгляду.
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Рефлексивно-ціннісний алгоритм прийняття етичного рішення
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Останніми роками ми стали свідками

безпрецедентного падіння довіри суспільства до

бізнесу, не в останню чергу через випадки

неетичної поведінки в деяких найпотужніших

установах світу. Мері Джентіле, директор бізнес-

програми у Babson College, каже, що справжній

виклик для студентів, працівників та

керівників бізнесу полягає не в тому, щоб

знати, що правильно, а в тому, щоб знати, як

діяти відповідно до цих переконань в

організації. У цьому відеоінтерв'ю Джентайл

ділиться своїми думками та досвідом про те, як

це зробити, який вона отримала під час розробки

навчальної програми "Надання голосу цінностям"

та своєї однойменної книги.1 Лілі Каннінгем з

видавництва McKinsey провела інтерв'ю з Мері

Джентайл у Нью-Йорку в червні 2010 року.

https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/voicing-values-in-the-workplace



3. Стратегії вчинення етичних дій

Надання голосу цінностям (GVV – Giving Voice to Values)

https://www.unodc.org/e4j/en/integrity-ethics/module-7/additional-teaching-tools.html

Відмінність підходу GVV від традиційних програм

з етики полягає в тому, що він не заглиблюється

в питання про те, що є правильним, а що –

неправильним, а натомість фокусується на стадії

«після прийняття рішення»

GVV — це інноваційний підхід до розвитку лідерства на
основі цінностей у бізнес-освіті та на робочому місці.
Навчальна програма GVV, яка пілотується майже в 1000
школах, компаніях та інших організаціях на всіх семи
континентах, пропонує практичні вправи, кейси, модулі,
сценарії та навчальні плани для вирішення широкого кола
етичних конфліктів на робочому місці.
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Надання голосу цінностям (GVV – Giving Voice to Values)

http://store.darden.virginia.edu/giving-voice-to-values

GVV не має на меті переконати людей бути більш етичними. Скоріше GVV

виходить із передумови, що більшість із нас уже хоче діяти згідно з нашими

цінностями, але ми також хочемо відчувати, що у нас є розумні шанси робити це

ефективно й успішно.

Ця педагогіка та навчальна програма спрямовані на підвищення цих шансів.

Замість того, щоб зосереджуватися на етичному аналізі, навчальна програма

Giving Voice to Values (GVV) зосереджується на реалізації етики та ставить

запитання: «А що, якби я діяв відповідно до своїх цінностей? Що б я сказав і

зробив? Як я можу бути найбільш ефективним?»
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Надання голосу цінностям (GVV – Giving Voice to Values)

http://store.darden.virginia.edu/Syllabus%20Copy/What-Is-a-Giving-Voice-to-Values-Case.pdf

Традиційно навчальна програма ділової етики зосереджена в основному на першому та другому етапах. Викладачі прагнули сприяти

усвідомленню етичних питань, дилем і конфліктів, щоб студенти впізнавали їх, коли вони з ними стикаються. Це, безсумнівно,

важливе завдання, особливо у світі, де зростаюча глобалізація бізнесу та швидкий розвиток нових технологій призводять до викликів,

до яких студенти можуть бути недостатньо готові. Крім того, традиційна ділова етика наголошує на аналізі, ознайомлюючи учнів із

моделями етичного міркування, такими як теорії прав, справедливості, користі та чесноти. Ці аналітичні основи, виведені з моральної

філософії, дозволяють студентам практикувати суворе та послідовне обмірковування різновидів етичних дилем, з якими бізнес-

практики можуть зіткнутися

GVV проливає світло на третій — і часто недооцінений — етап: дія. Студентам пропонується розробити план дій і набір

«сценаріїв», які ґрунтуються на аналізі комплексного тиску, з яким стикаються основні зацікавлені сторони, і організаційних реалій

ситуації. Студенти повинні розглянути важелі впливу, які має головний герой, їхніх ймовірних союзників, а також найбільш

переконливі аргументи, які вони можуть навести та кому. Їм потрібно передбачити, з яким опором вони можуть зіткнутися і яким

чином щоб подолати це.
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Надання голосу цінностям (GVV – Giving Voice to Values)
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ВПРАВИ
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Надання голосу цінностям (GVV – Giving Voice to Values)
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ВПРАВИ
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ВПРАВИ



4. Ненасильницьке спілкування

https://www.cnvc.org

Ненасильницьке спілкування (Nonviolent Communication, NVC) ґрунтується на

принципах ненасильства – природному стані співчуття, коли в серці немає насильства.

NVC починається з припущення, що всі ми співчутливі за своєю природою і що насильницькі

стратегії — вербальні чи фізичні — це вивчена поведінка, яка підтримується переважаючою

культурою.

Спільнота NVC активна

в понад 65 країнах світу.

https://www.cnvc.org/node/www.nonviolentcommunication.com/learn-nonviolent-communication/


4. Ненасильницьке спілкування

https://www.nonviolentcommunication.com/wp-content/uploads/2020/09/What-is-NVC-Information.pdf

Центр ненасильницької комунікації (CNVC) — глобальна некомерційна організація,
заснована доктором філософії Маршаллом Розенбергом (доктор філософії), що
прагне ділитися ненасильницьким спілкуванням (NVC) у всьому світі, і з цією
метою пропонує міжнародні інтенсивні тренінги та сертифікує тренерів.

NVC також припускає, що всі ми маємо однакові основні людські потреби, і що

всі дії є стратегією задоволення однієї чи кількох із цих потреб. Люди, які

практикують NVC, знайшли більшу автентичність у своєму спілкуванні, покращили

розуміння, поглибили зв’язок і розв’язали конфлікти.



4. Ненасильницьке спілкування

Розенберг пропонує таку метафору: мова суджень – це мова 

шакала, а ненасильницьке спілкування – це мова жирафа. 

Суть ненасильницької комунікації не тільки в тому, щоб вміти

говорити мовою жирафа (екологічно висловити свої потреби і

почуття), а й у тому, щоб вміти перекласти мову шакала мовою

жирафа. Тобто побачити за неприємними словами іншої людини

потребу.



https://www.nonviolentcommunication.com

спостереження без суджень і оцінок
власні почуття та потреби 

почуття та потреби інших (припущення)
запити/прохання

чесне висловлювання

NVC модель

2 частини та 4 компоненти NVC

емпатійне слухання



4. Ненасильницьке спілкування

https://www.nonviolentcommunication.com

Ненасильницьке спілкування складається з 4-х компонентів: спостереження без суджень і оцінок, ваші почуття та потреби, почуття та потреби
інших (припущення), прохання.

•Спостереження без оцінок і суджень через факти. Намагайтеся спостерігати нейтрально, без оцінювання.
•Почуття. Важливо розуміти і враховувати почуття – як власні, так і оточення.
•Потреби. За кожною емоцією йде певна інформація про потреби. Саме в потребах криються джерело та причини почуттів. Коли потреби не
задовольняються, виникає дискомфорт. Почуття є результатом незадоволених потреб.
Коли мої потреби задоволені, я відчуваю: радість, наповненість, захоплення, бадьорість, задоволення, насолоду, цікавість, ентузіазм, піднесення,
вдячність, щастя, надію.
Коли мої потреби не задоволені, я відчуваю: сум, біль, розчарування, роздратованість, напруження, відчай, самотність, стурбованість, тривогу,
збентеження, страх, безпорадність, безнадію, образу.
Кожна критика – це вираження незадоволеної потреби. Якщо людина починає вас критикувати, то в неї теж є певна незадоволена потреба.

•Прохання (звернення) не є вимогою.
Якщо людина буде думати виключно про свої почуття та потреби, у комунікації буде агресивний посил. Якщо ж думатиме лише про почуття й
потреби інших, то буде накопичуватися пасивна агресія. Людина триматиме всі емоції в собі.

NVC модель

2 частини та 4 компоненти NVC
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Алгоритм ННС: 1. ваші почуття (я відчуваю), факт (коли…), 2. потреба (для мене важливо), 

3. потреби та почуття іншої людини, 4. прохання або ефективний план дій:

1.  Я злюсь…

… коли речі не на своїх місцях…

2.  тому що для мене важливий порядок в офісі та розуміння, що мою працю поважають.

3.  Я розумію, що для тебе важливий комфорт та твій особистий простір і тобі важливо підтримувати той 

порядок речей, який зараз є. Я поважаю твій вибір.

4.  Чи можеш ти прибирати свої речі один раз на тиждень, коли тобі зручно?



4. Ненасильницьке спілкування

У робочих умовах ненасильницьке спілкування – це коли керівник не 

оцінює підлеглого як спеціаліста, а дає фідбек з приводу того, що

конкретно зроблено не так. Тобто критика має стосуватися дії, а не 

людини

Тут так само можна виділити чотири кроки. 

Перший – назвати факти. «Я попросила зробити це, у мене були ось такі коментарі, я 

надала такі референси, але в кінцевому результаті немає ось цього. 

Я злюся, тому що мені важливі співпраця в команді й ефективне використання часу». 

Прохання в цьому разі матиме більш директивний характер. Ми розуміємо: якщо

керівник попросить підлеглого переробити, а той цього не зробить, його можуть

звільнити. Але навіть тоді варто формулювати прохання так, щоб залишити свободу 

сказати «ні».
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Важлива і реакція підлеглого на критику керівника. Поведінка і слова інших можуть бути стимулом наших
емоцій, але тільки ми відповідальні за те, як ми на це реагуємо. Тому, якщо керівник різко критикує нас і
каже, що все погано, однаково є чотири варіанти реакції.
1 ВАРІАНТ: ми беремо все на себе й тоді відчуваємо провину або сором.
2 ВАРІАНТ: ми у відповідь звинувачуємо керівника й тоді відчуваємо злість.
3 ВАРІАНТ: ми усвідомлюємо свої почуття й потреби і говоримо: «Коли ви кажете, що я найдурніший
спеціаліст, якого ви зустрічали, я відчуваю апатію і байдужість до роботи, бо мені потрібні визнання моїх
зусиль і ввічливість у командному спілкуванні».
4 ВАРІАНТ: ми намагаємося усвідомити почуття і потреби іншої людини, можемо запитати її: «Ви
турбуєтеся, що наш проєкт буде виконаний неякісно або невчасно?». Це спроба зрозуміти, яка потреба
стоїть за такою реакцією керівника.
Ми часто діємо за першим або другим сценарієм, але насправді це не завжди працює. Якщо тебе
підрізали на дорозі й ти хочеш донести іншому водієві, що він не має слушності, немає сенсу відчиняти
вікно і кричати йому «ти дурень». Ми робимо так автоматично, сподіваючись, що людина усвідомить
свою помилку. Але чи діє це?
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Практика роботи з конфліктом у групах (20 хвилин):
Намір: знайти рішення конфліктної ситуації, яке задовольнить обидві сторони.

1.Згадайте конфліктну ситуацію, коли людина, взаємини з якою для вас важливі, сказала або зробила
те, що вам не сподобалось.

2.Розберіть конфліктну ситуацію, використовуючи 4 компоненти ННС: спостереження без суджень і
оцінок, ваші почуття та потреби, почуття та потреби інших (припущення), прохання / ефективний план
дій для збереження і / або покращення взаємин.

Якщо ми хочемо мати хороші стосунки з другою стороною, ми постійно маємо вести діалог, коли мої
й потреби іншої людини враховуються. Постійний діалог у такому ключі призведе до змін.

ВПРАВИ
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ВПРАВИ

•Вправа, щоби зменшити тривожність і налаштуватися на концентрування уваги:
Простукуємо тіло: розтираємо дві долоні, встаємо і простукуємо все тіло, починаючи з голови до 
низу, потім – з ніг до голови й тоді струсити руки.

•Техніка, яку можна використовувати, коли відчуваєте втому або тривогу – практика дихання:
Вдихаємо повітря ротом, робимо затримку й видихаємо. Видих має бути трішки довший за
вдих.

• ПОВ’ЯЗАТИ ПОЧУТТЯ З ПОТРЕБОЮ
Коли я переживаю якесь почуття, наприклад злість, потрібно зрозуміти, яка в мене зараз 
потреба. Злість, заздрощі, ревнощі – це почуття, які вказують нам на незадоволені потреби.
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ВПРАВИ



5. Техніки розвитку емоційного інтелекту

Соціально-
психологічний 

клімат

Внутрішній 
стан 

колективу

Аспект 
системи 
відносин 

колективу

Сукупність 
внутрішніх 

умов 
організації

Емоційний 
настрій 

колективу

Трудове 
середовище 

очима 
персоналу

Соціально-психологічний клімат 

– це спільне сприйняття 

працівниками сукупності 

внутрішніх, емоційних, 

психологічних, світоглядно-

культурних, трудових умов 

організації, яка сприяє або 

перешкоджає продуктивній 

діяльності колективу та 

особистісному, феліцитарному 

розвитку його членів.



ВПРАВИ

5. Техніки розвитку емоційного інтелекту

Феліцитологія - вчення про 
щастя
(від лат. felicitas – щастя).
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МОДЕЛІ ЗДІБНОСТЕЙ 

визначають емоційний інтелект як 

набір здібностей, вимірюваних за 

допомогою тестів, що складаються із 

завдань, що мають правильні і 

помилкові відповіді. 

ЗМІШАНІ МОДЕЛІ 

емоційного інтелекту включають когнітивні, 
особистісні та мотиваційні риси, завдяки

чому вони виявляються тісно пов’язаними з 
адаптацією до реального життя.

ЕМОЦІЙНИЙ ІНТЕЛЕКТ – це комплекс компетенцiй, що складається зі здатності до виявлення, розуміння 
та регуляції емоційних станів, здатності сприймати і оперувати емоційною інформацією для вироблення 

стратегії поведінки та успішної адаптації соціумі.
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Емоційний 
інтелект 

(когнітивні 
здібності на 
особистісні 

характеристики)

Ідентифікація і 
визначення 

емоційних станів

Управління 
емоційним 

станом 

Здатність входити 
в емоційні стани

Здатність 
ідентифікувати 
емоції інших 

людей

Здатність 
вступати в 

міжособистісні 
відносини 

Модель емоційного інтелекту Д. Гоулмена
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Напрямки розвитку емоційного інтелекту за Деніелом Гоулменом

1.Самоспостереження та самооцінка:
1. Усвідомленість емоцій: Самоспостереження та розуміння своїх власних емоцій і реакцій.
2. Оцінка себе: Аналіз власних сильних та слабких сторін, у тому числі емоційних реакцій, що дозволяє зосередитися на 

розвитку.
2.Саморегуляція:

1. Управління емоціями: Навчання способів контролювати свої емоції, реагувати на стрес та важкі ситуації.
2. Тривале стимулювання: Розвиток здатності зберігати мотивацію та продовжувати працювати над завданнями навіть у 

важкі періоди.
3.Міжособистісні навички:

1. Емпатія: Здатність сприймати емоції інших людей, розуміти їхні почуття та перспективи.
2. Соціальна компетентність: Навички спілкування, вміння вирішувати конфлікти, будувати взаємини.

4.Міжособистісні стосунки:
1. Керування відносинами: Вміння будувати здорові та ефективні взаємини з іншими людьми, вирішувати конфлікти та 

негативні ситуації.
2. Комунікативні навички: Навчання ефективному спілкуванню, включаючи слухання, вираження власних думок та 

емоцій.
5.Інтерперсональна ефективність:

1. Керування груповими емоціями: Розуміння та вплив на емоційний клімат в групах або колективі.
2. Лідерські навички: Розвиток лідерських якостей, таких як вплив, мотивація та вміння мобілізувати людей до спільних 

цілей.
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ВПРАВИ

Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test (MSCEIT)



5. Техніки розвитку емоційного інтелекту

ВПРАВИ
Практика уважності (Мindfulness) – це активний процес відмічання

нових речей (професор психології Гарвардського університету Елен 
Лангер)

Основна ідея практики уважності за Лангер полягає в тому, щоб бути уважними до деталей та відкритими до нових

інтерпретацій. Це означає активне уникнення передбачуваності та стереотипних уявлень, а також відкритість до 

нових можливостей та перегляду ситуацій.

Основні принципи практики уважності за Лангер включають:

• Усвідомлення унікальності: уважно спостерігати деталі та особливості поточного моменту без попередніх уявлень

або стереотипів.

• Підвищення усвідомленості: бути уважними до свого середовища та власних відчуттів, емоцій та думок у кожний

конкретний момент.

• Фокус на можливостях: бачити ситуації як потенційно відкриті для різних інтерпретацій та можливих варіантів дій.

• Розвиток гнучкості: бути готовим до змін у сприйнятті та реагуванні на змінні обставини.

• Прийняття невизначеності: бачити невизначеність як щось нормальне та навіть стимулююче, що може привести до 

нових можливостей та розвитку.

Практика уважності за Лангер сприяє розвитку гнучкості мислення, покращує здатність бачити ситуації з різних кутів

та сприяє загальному самовдосконаленню.



Колесо емоцій (Роберт Плутчік)

Американський психолог визначив вісім
основних емоцій: гнів, страх, сум, радість,
відраза, подив, очікування, довіра. В основі
його концепції – розуміння емоцій як
еволюційних механізмів, які мають
забезпечити кращу адаптацію до зовнішніх
умов і ефективне виживання. Роберт Плутчік
зобразив емоції у формі кола з вісьмома
овалами.

Ця схема дає можливість проаналізувати свої
почуття, зрозуміти їх і скоригувати.

ВПРАВИ

5. Техніки розвитку емоційного інтелекту



humeu.project

www.facebook.com/groups/humeu

Дякую за увагу!

Долучайтесь до соціальних мереж проєкту:
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