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В статье описан ситуационный подход к анализу конфликтности представи-
телей разных поколений работников компании, проанализированы межпоколен-
ческий конфликт, психологические портреты представителей поколений Х и У. 
Было обследовано 144 человека. Применялись методики: тест Томаса, методика 
выявления конфликтов ожиданий С.И. Ерина, Е.П. Шарапова; методика выявле-
ния потенциальных межличностных конфликтов А.Н. Лебедева, И.И. Лавренен-
ко; разработанная анкета анализа конфликтного взаимодействия. Результаты 
исследования подтвердили различия в восприятии конфликтных ситуаций и в 
отношении к ним у представителей разных поколений. По полученным данным 
удалось выявить ряд закономерностей, взаимосвязей, а также описать отноше-
ние сотрудников разных поколений к возникающим или возможным конфликтам. 
Выявлено, что представители поколения Y более склонны к конфликту, по срав-
нению с представителями поколения Х в рассматриваемой компании. Предпола-
гаем, что это может быть результатом рассогласования ожиданий сотрудников 
и возможностей их реализации на рабочем месте.

Ключевые слова: конфликт, ожидания в конфликте, конфликтные ситуа-
ции, конфликт между поколениями, ситуационный анализ, поколение X, Y.
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Введение

Сегодня в России актуальным стано-
вится изучение поколений. Актуальность 
исследований связана с попыткой снизить 
факторы и причины, влияющие на раз-
витие будущих поколений в негативном 
контексте [4; 9; 12; 13]. К одному из этих 
факторов относится область конфликт-
ного взаимодействия, которое возникает 
во взаимоотношениях представителей 
разных поколений между собой. Степень 
гармонии/конфликтности между людьми 
разных поколений зависит от разных фак-
торов: совместимости ценностных ориен-
таций, основных норм жизнедеятельно-
сти, возможности адекватной, успешной 
социализации молодежи, условий благо-
приятного взаимодействия со старшими 
поколениями, соответствия личности 
требованиям возрастного социального 
статуса [1; 6]. Возникает проблема, кото-
рая выражается в недостаточном количе-
стве информации о различиях поколений 
у поколений Х и Y (по классификации 
В.И. Пищик: Х — 1965—1982 г.р., Y — 
1983—1999 г.р.) [9] как сотрудников рос-
сийской компании. В настоящее время эти 
поколения в мире исследуют в различных 
сферах — психологической, социальной, 
культурной, финансовой и т. д. Это объ-
ясняется тем, что данные поколения уже 
достаточно полно сформировались и опре-
деляют особенности развития и совершен-
ствования бизнеса. Но перед проведением 
различных исследований необходимо вы-
явить психологические характеристики 
представителей данных поколений, а так-
же определить условия, которые влияют 
на их развитие в современном мире: вы-
делить позитивные и негативные факторы, 
определяющие формирование ценностей, 
личностных и социально-психологиче-
ских особенностей поколений [7].

Таким образом, цель данной рабо-
ты — проанализировать особенности 
конфликтного взаимодействия в органи-
зации представителей поколений Х и У.

Теоретические подходы к изучению 
конфликта поколений

Ситуационный подход [3; 6; 11] к объ-
яснению конфликтных ситуаций не отри-
цает влияния личностных особенностей 
на поведение и два полюса взаимодей-
ствия: конфликтный и кооперативный. 
Это зависит и от личностных особен-
ностей, проявляющихся в конфликтной 
ситуации [2]. Однако фундаментальная 
зависимость поведения и реагирования — 
конфликтного в том числе — от внешних 
условий, ситуации, остается более логич-
ной при данном подходе к интерпретации 
такого взаимодействия [4].

Межпоколенческий конфликт — это 
тип конфликтного взаимодействия, вклю-
чающий противостояние, противоборство 
мнений, ценностей, представлений, моти-
вов представителей различных поколений. 
Конфликт поколений может являться ре-
зультатом быстрого развития общества, 
когда поколения не успевают за изменени-
ями в обществе [2; 8], может быть вызван 
разрывом в ценностных ориентациях [1; 
10; 13], быть результатом политических, 
экономических изменений [5] и др.

Можно встретить много описательных 
работ, посвященных поколениям. Напри-
мер, представители поколения Y хотят 
получить от жизни максимум удоволь-
ствия, развивать свою личность, попро-
бовать все. Но если им что-то не нравится 
или для достижения результата прихо-
дится прикладывать слишком много уси-
лий, — они сразу же оставляют это заня-
тие. Представители поколения Y очень 
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ценят психологический комфорт [3]. Для 
них престижная работа и высокая долж-
ность не являются самоцелью. Они долж-
ны осознавать, что от них что-то зависит, 
поэтому предпочтут поменять работу, 
но не станут терпеть административного 
диктата. Представители поколения Y на-
целены на результат, надеются только на 
себя, редко просят помощи у других по-
колений. И при этом они рассчитывают 
на вознаграждение, и не в отдаленной 
перспективе, а здесь и сейчас. Предста-
вители поколения Y не умеют думать на 
большую перспективу и должны знать, во 
что вкладывают свое время. Им присущи 
коммуникативность и контактность. Они 
не привязаны к одному рабочему месту. 
Поколение Y выбирает такой вид бизнеса, 
как проектная работа [14].

В психологическом портрете пред-
ставителя поколения Х обращают на себя 
внимание такие качества, как стремление 
познать самого себя и нежелание решать 
общественные проблемы. Сравнительно 
высокое материальное положение позво-
ляет «иксам» заниматься делом, которое 
по душе, много учиться и заниматься само-
образованием, путешествовать, иметь хоб-
би. В эмоциональном плане люди Х стре-
мятся к искренности чувств, постоянству 
в дружеских и семейных отношениях. Они 
готовы взять на себя ответственность за 
других, уделяют много внимания корпора-
тивной культуре и формированию коман-
ды [10; 14]. Представители поколения Х 
склонны к изменениям, легко осуществля-
ют выбор, имеют высокую техническую 
грамотность, у них выражены индивиду-
ализм, умение выживать. Они стараются 
обучаться в течение всей жизни. Надеют-
ся, как правило, на себя [13; 14].

Выработанные одним поколением 
формы взаимодействия и ценностные 
ориентиры могут изменяться предста-

вителями других поколений [5]. Для 
описания особенностей поколений ис-
пользуются количественные и качествен-
ные характеристики. К количественным 
характеристикам относятся: длина, чис-
ленность и число функционирующих в 
обществе поколений. К качественным 
характеристикам поколения относятся 
социально-психологические особенности 
поколения и структура поколения [9].

Представленные описания поколений 
не всегда подкреплены эмпирической 
базой исследований. Актуальность про-
блемы определила цель исследования — 
изучить социально-психологические 
особенности конфликтного взаимодей-
ствия в компании между представителя-
ми поколений Х и Y.

Эмпирическое исследование

Эмпирическое исследование прово-
дилось с участием 144 человек (из них 
70 мужчины и 74 женщины) в возрасте 
от 26 до 47 лет (относящихся к поколени-
ям Х и Y), все респонденты имеют стаж 
работы не менее трех лет в исследуемой 
организации и высшее образование. Со-
став исследуемой выборки: по 50% пред-
ставителей поколений Х и У.

Применялись методики: тест К. Тома-
са для описания типов поведения людей в 
конфликтных ситуациях; тест диагности-
ки межличностных отношений Т. Лири; 
методика выявления основных противо-
речий (конфликтов ожиданий) между 
работником и организацией (С.И. Ери-
на, Е.П. Шарапов); методика выявления 
потенциальных межличностных кон-
фликтов (методика выявления межлич-
ностной напряженности) (А.Н. Лебедев, 
И.И. Лаврененко); анкета анализа кон-
фликтного взаимодействия представи-
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телей разных поколений, работающих в 
одной организации. Статистическая об-
работка данных проводилась с использо-
ванием компьютерной программы SPSS 
ver. 21 и включала в себя проверку досто-
верности различий по критерию U Ман-
на—Уитни. Все респонденты принимали 
участие в исследовании добровольно.

По полученным данным можно за-
ключить, что средние баллы предста-
вителей поколения Х выше по выра-
женности устойчивости к конфликтам 
(Uэмп = 222,6, Uкр = 270, при р< 0,01), а 
средние баллы представителей поколе-
ния Y выше по уровню конфликтности 
(Uэмп = 312,1, Uкр = 270, при р< 0,01). Это 
говорит о том, что представители поко-
ления Х чаще уклоняются от спора, от-
носятся к конкуренту без предвзятости, 
имеют адекватную самооценку, прислу-
шиваются к мнению других, не поддают-
ся провокации, уступают в споре, идут на 
компромисс, выдерживают корректный 
тон в споре, тактичны, не демонстрируют 
свои эмоции. А представители поколения 
Y чаще спорят, подозрительны, имеют 
завышенную самооценку, тяжело прини-
мают иные мнения, не уступают в споре, 
допускают тон, не терпящий возражений, 
не всегда тактичны, считают, что в споре 
нужно проявить сильный характер. Та-
ким образом, можно сделать вывод, что 
представители поколения Х менее склон-
ны к конфликтному взаимодействию, а 
представители поколения Y имеют более 
высокий уровень конфликтности.

Далее рассмотрим соотношение меж-
ду реальным и идеальным «Я» у предста-
вителей разных поколений. Было уста-
новлено, что представители поколения 
Х, в целом, имеют небольшое расхожде-
ние между идеальным и реальным «Я». 
Наибольшее расхождение представлено 
по авторитарному, агрессивному и под-

чиняемому типу отношений (U= 557,000; 
p≤0,001). Невысокий уровень расхожде-
ния говорит о том, что они ставят перед 
собой реалистичные цели, принимают 
себя такими, какие они есть, а, следова-
тельно, находятся в бодром, работоспо-
собном состоянии.

Представители поколения Y, в целом, 
имеют более высокое расхождение между 
идеальным и реальным «Я» (Uэмп = 257,3, 
Uкр = 270, при р< 0,01) в сравнении с 
представителями поколения Х. Наи-
большее расхождение представлено по 
авторитарному (U= 452,000; p≤0,001), 
агрессивному, подозрительному, друже-
любному, а также альтруистическому 
типу отношений (U= 396,500; p≤0,001). 
Высокий уровень расхождения говорит о 
том, что они реже довольны собой и им 
проблематично будет достигнуть наме-
ченных целей в саморазвитии.

В рамках диагностики по этой же 
методике мы выявили следующие типы 
отношения к окружающим у представи-
телей поколений Х и Y: представители 
поколения Х чаще проявляют дружелю-
бие (Uэмп = 262,7, Uкр = 270, при р< 0,01) и 
альтруизм, они менее авторитарны, эго-
истичны и агрессивны по отношению к 
окружающим. Представители поколения 
Y, наоборот: более агрессивны, эгоистич-
ны и авторитарны (Uэмп = 138,2, Uкр = 270, 
при р< 0,01), проявляют меньше альтру-
изма, но также дружелюбны.

Мы определили показатели по ос-
новным факторам: доминирование — 
Х (0,6), Y (7,9); дружелюбие Х (1,4), 
Y(0,3). Анализируя данные показатели, 
можно заключить, что доминирование 
(Uэмп = 131,4, Uкр = 270, при р< 0,01) су-
щественно преобладает у представите-
лей поколения Y.

Также методика позволила определить, 
что представители поколения Х меньше 
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склонны к неконформным тенденциям и 
к конфликтным проявлениям (11 баллов), 
характеризуются меньшей независимо-
стью мнения, упорством в отстаивании 
собственной точки зрения, отсутствием 
склонности к лидерству и доминированию 
(11). У них преобладает неуверенность в 
себе, податливость мнению окружающих, 
склонность к компромиссам (15), но так-
же выражено преобладание конформных 
установок, конгруэнтность в контактах с 
окружающими (11). Представители поко-
ления Y больше склонны к неконформным 
тенденциям и конфликтным проявлениям 
(14). У поколения проявляется меньшая 
независимость мнения, упорство в от-
стаивании собственной точки зрения, от-
сутствие склонности к лидерству и доми-
нированию (21). У них меньше выражена 
неуверенность в себе, податливость мне-
нию окружающих, склонность к компро-
миссам (13), но также им свойственны, как 
и представителям поколения Х, конформ-
ные установки, конгруэнтность в контак-
тах с окружающими (12).

Для описания типов поведения людей 
в конфликтных ситуациях мы получили 
следующие данные по стратегиям взаимо-
действия поколений Х: они чаще выбира-
ют стратегии сотрудничества (Uэмп = 149,5, 
Uкр = 270, при р< 0,01) и избегания в кон-
фликтных ситуациях. То есть они ста-
раются искать решения, учитывающие 
интересы обеих сторон или используют 
пассивную стратегию, при которой не вы-
ражено ни стремление к кооперации, ни к 
достижению собственных целей.

Представители поколения Y чаще 
ориентируются на соперничество 
(Uэмп = 362,6, Uкр = 270, при р< 0,01), при-
способление (Uэмп = 102,1, Uкр = 270, при 
р< 0,01). То есть они либо стремятся до-
биться удовлетворения своих интересов 
в ущерб другому, либо используют фор-

му поведения диаметрально противопо-
ложную: принесение собственных инте-
ресов в жертву ради другого.

Выбор стратегии представителями 
поколений Х и Y может быть продик-
тован общим уровнем устойчивости к 
конфликтам и выбором типа отношения 
к окружающим, что подтверждается ре-
зультатами описанных выше тестов.

Далее определим слабые точки в ре-
ализации трудовых ситуаций, которые 
ведут к возникновению конфликтов с по-
мощью методики выявления основных 
противоречий (конфликтов ожиданий) 
между работником и организацией.

Полученные данные свидетельствуют о 
том, что наиболее значимыми для предста-
вителей поколения Х являются следующие 
ожидания: хорошо зарабатывать, иметь 
гарантированное место работы, получать 
интерес от самого процесса труда, его со-
держания, общаться с приятными людьми, 
работать в хороших условиях, работать 
при удобном транспорте (или близко от 
дома), испытывать чувство полезности 
работы, не уставать и сохранять нормаль-
ное самочувствие после работы, иметь га-
рантированный социальный пакет, ни за 
что не отвечать. Все перечисленные выше 
ожидания можно обозначить обобщенным 
мотивом — мотивом сохранить в работе 
все стабильным, постоянным. Стремление 
к переменам отсутствует, также нет же-
лания брать на себя ответственность, по-
стоянно развиваться. Для представителей 
поколения Х наиболее несовпадающими 
болевыми точками между их ожиданиями 
и возможностями организации являются 
следующие: испытывать чувство полезно-
сти работы, ни за что не отвечать, а также 
получать интерес от самого процесса тру-
да, его содержания. Именно эти ожидания 
могут приводить к конфликтам. В целом, 
их не так много — всего 3.
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В целом, определив индекс значи-
мости средневзвешенных значений по 
всем рангам ожиданий и вычтя средне-
взвешенные значения по возможностям 
(Iз=1,4), мы можем сделать следующий 
вывод: представители поколения Х не 
являются конфликтными сотрудниками 
в организации (в контексте профессио-
нальных и организационных конфлик-
тов), есть только небольшое количество 
ситуаций, которые могут привести к кон-
фликтам, и эти ситуации, скорее, будут 
внутриличностного плана и будут связа-
ны с уровнем удовлетворенности трудом.

На основании полученных данных 
мы можем полагать, что наиболее зна-
чимыми для представителей поколения 
Y являются следующие ожидания: хо-
рошо зарабатывать, получать интерес от 
самого процесса труда, его содержания, 
работать в хороших условиях, испыты-
вать чувство полезности работы, иметь 
возможность повышать свою квалифи-
кацию, должность, проявлять самосто-
ятельность, предприимчивость, свои 
творческие способности и инициативу, 
применять свои организаторские способ-
ности, иметь возможность подрабаты-
вать в рабочее время.

Все перечисленные выше ожидания 
можно обозначить обобщенным моти-
вом — мотивом развития в работе, же-
ланием постоянно развиваться, иметь 
интересную работу, которая позволяет 
реализовывать свои способности и амби-
ции. Стремление к переменам выражено 
так же, как и желание брать ответствен-
ность, постоянно совершенствоваться.

Для представителей поколения Y 
наиболее болевыми точками между их 
ожиданиями от работы и возможностя-
ми организации их предоставить явля-
ются следующие: иметь возможность по-
вышать свою квалификацию, должность, 

проявлять самостоятельность, предпри-
имчивость, творческие способности и 
инициативу, применять свои органи-
заторские способности, иметь возмож-
ность подрабатывать в рабочее время. 
Именно эти ожидания могут приводить 
к конфликтам. Их всего 5.

В целом, определив индекс значи-
мости средневзвешенных значений по 
всем рангам ожиданий и вычтя средне-
взвешенные значения по возможностям 
(Iз=1,3), мы можем сделать следующий 
вывод: представители поколения Y так 
же, как и представители поколения Х, в 
общем, не являются конфликтными со-
трудниками в организации (в контексте 
профессиональных и организационных 
конфликтов), все трудовые ситуации, 
которые могут привести к конфликтам, 
скорее, будут связаны с неудовлетворен-
ностью возможностями самореализации 
и профессионального развития.

Таким образом, в контексте анализа 
организационных конфликтов можно го-
ворить, что представители поколения Y 
немного более конфликтны, чем предста-
вители поколения Х (U=122,500; p≤0,005). 
В общем, уровень конфликтности в орга-
низации представителей поколений Х и 
Y — невысокий, но причины конфликтов — 
разные. Для представителей поколения 
Х важна стабильность в работе, наличие 
меньшей ответственности за выполнение 
трудовых функций. Для представителей 
поколения Y важно иметь возможность 
самореализации, быть креативными, про-
явить свои способности.

Далее с помощью методики выяв-
ления потенциальных межличностных 
конфликтов мы определили возможность 
появления межличностных конфликтов 
и межличностной напряженности в ситу-
ациях делового и межличностного обще-
ния представителей поколений Х и Y. 
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В результате мы выявили коэффициент 
потенциальной конфликтности (Ак) и ко-
эффициент индивидуальной потенциаль-
ной конфликтности (Iк) (см. рисунок.).

По полученным данным (см. рисунок) 
можно заключить, что уровень потенци-
альной конфликтности выше среди пред-
ставителей поколения Y. Самый высокий 
групповой коэффициент потенциальной 
конфликтности связан у них с взаимными 
негативными оценками уровня профес-
сиональной подготовки. Меньше всего 
взаимных негативных оценок было обна-
ружено в оценках нравственных качеств. 
Что касается средних значений индиви-
дуальной потенциальной конфликтно-
сти, то у представителей поколения Y она 
выше групповой по оценке уровня про-
фессиональной подготовки, отношения 
к труду, а также по оценке нравственных 
качеств (разница с групповым коэффици-

ентом — почти в 2 раза). Такую разницу в 
оценке нравственных качеств можно объ-
яснить следующим образом, чтобы понять 
их наличие или отсутствие с человеком 
необходимо общаться в индивидуальном 
порядке, а не в групповом формате.

Относительно представителей поко-
ления Х можно говорить, что потенци-
альные конфликты в группе могут воз-
никнуть из-за оценки профессиональной 
подготовки, а в индивидуальном форма-
те — из-за отсутствия навыков и выражен-
ной способности управлять коллективом.

Наконец, последним этапом иссле-
дования были сбор и систематизация 
данных по разработанной нами анкете 
анализа конфликтного взаимодействия 
представителей поколений Х и Y. Анкета 
включает 8 вопросов, которые описыва-
ют различные ситуации взаимодействия 
между поколениями.

Рис. Коэффициенты индивидуальной и групповой потенциальной 
конфликтности поколений Х и Y
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Ниже приведены собирательные от-
веты группы представителей поколения 
Х и поколения Y, которые присутствова-
ли в разных вариациях, но несли в себе 
одинаковый смысл более чем в 65% от-
ветов. С целью проведения последующе-
го корреляционного анализа и проверки 
гипотезы, мы также попросили респон-
дентов каждую ситуацию оценить от 1 
до 5 баллов по степени вероятности воз-
никновения открытого конфликта и про-
тивоборства от 1 до 5 баллов, где 1 — ми-
нимальная возможность возникновения 
конфликта, а 5 — максимальная.

По ситуации 1, где более молодой и 
неопытный сотрудник «обходит» в про-
движении по служебной лестнице более 
взрослого и опытного, представители по-
коления Х, конечно, занимали сторону 
того сотрудника, которого обошли, назы-
вали ситуацию «нечестной и несправед-
ливой». Что касается эмоций, то, когда 
нужно было описать эмоции обиженно-
го сотрудника, это было сделать легче— 
«беспомощность, обида, злость». На месте 
обиженного сотрудника представители 
поколения Х «покинули бы компанию, не 
смирились с ситуацией», а на месте того, 
кто занял должность «ничего бы не сдела-
ли». Они также считают, что отношения 
изменить и наладить не получится. Пред-
ставители поколения Y считают ситуацию 
«закономерной, обычной», связывают ее с 
личностными качествами молодого спе-
циалиста («энергичный», «гибкий»). Они 
легче описывали те эмоции, которые, по их 
мнению, испытывает сотрудник, который 
занял должность, — «радость», «удовлет-
ворение». С эмоциями второго сотрудни-
ка было сложнее, чаще всего они отмечали 
«разочарование». На месте обиженного 
сотрудника представители поколения Y 
«смирились бы с ситуацией или ушли, 
если очень гордые», а на месте того, кто за-

нял должность «продолжали бы строить 
карьеру». Они считают, что отношения из-
менить и наладить может получиться «не 
раньше, чем через полгода—год».

Представители поколения Х оценили 
ситуацию на 2 балла, а представители по-
коления Y — на 3,5 балла.

Что касается ситуации 2, где нужно 
выбрать между соблюдением сроков и вы-
полнением проекта на качественном уров-
не, представители как поколения Х, так и 
поколения Y отмечают, что «качество важ-
нее», поскольку оно позволяет «сохранить 
или заработать позитивный имидж». Эмо-
ции участников негативные, представители 
поколения Х отмечают «злость начальника 
и возмущение проектировщика», а предста-
вители поколения Y считают, что началь-
ник «злится», а проектировщик «бесится, 
проявляет справедливую агрессивность». 
На месте проектировщика представители 
поколения Х и Y считают, что нужно на-
стаивать на своем. А на месте начальника — 
лучше продумывать сроки и обстоятельства 
работы. Представители как поколения Х, 
так и поколения Y считают, что это рядовая 
рабочая ситуация и отношения со временем 
восстановятся и улучшатся.

Представители поколения Х оценили 
ситуацию на 2 балла, а представители по-
коления Y — на 4,5 балла.

По ситуации 3, где возникают сложно-
сти в связи с неуважительной, по мнению 
руководителя, причиной сотрудника, от-
казавшегося уехать в командировку. Пред-
ставители поколения Х все-таки сочли 
причину (юбилей жены) — уважительной, 
считают ситуацию «негативной, сказыва-
ющейся на работе», среди чувств руково-
дителя отмечают «злость и гнев», а среди 
чувств сотрудника — «беспомощность». 
В данной ситуации они считают, что со-
трудник должен все-таки ехать в коман-
дировку, поскольку сохранить работу — 
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важно. Отношения между работником и 
руководителем, по мнению представите-
лей поколения Х, все-таки со временем 
наладятся. Представители поколения Y не 
считают причину уважительной, полага-
ют, что сотрудник должен ехать ради по-
вышения профессионализма и улучшения 
отношения руководителя. Эмоции, ко-
торые испытывают участники конфлик-
та, совпадают по полюсу с теми, которые 
описывали представители поколения Х. 
По мнению представителей поколения Y, 
отношения руководителя и подчиненного 
наладятся спустя короткое время.

Представители поколения Х оценили 
ситуацию на 2,7 балла, а представители 
поколения Y — на 3,8 балла.

Ситуацию 4, где низкую оценку аттеста-
ции сотрудница связывает с личной местью 
руководителя, представители поколения 
Х считают серьезной, поскольку аттеста-
ция — это «важный процесс», «серьезная 
оценка работы». Представители поколения 
Х считают причины, которыми объясняет 
оценку сотрудница, «глупыми и нелепы-
ми», эмоции сотрудницы — «несерьезны-
ми», а эмоции руководителя — «справед-
ливыми, серьезными, беспристрастными». 
Отношения наладить получится, только 
если обсудить ситуацию лично, отклонив 
все эмоции. На месте сотрудницы они не 
стали бы проявлять эмоции и поговорили 
бы с руководителем после, поведение ру-
ководителя считают уместным. Мнение 
представителей поколения Y относительно 
этой ситуации в целом совпадает с оценкой 
представителей поколения Х.

Представители поколения Х оценили 
ситуацию на 1,9 балла, а представители 
поколения Y — на 4,2 балла.

Ситуацию 5, где руководитель дал одно 
задание и сказал не делать второе, а потом 
спросил результаты по второму заданию, 
представители поколения Х оценивают 

как «несправедливую», считают, что лабо-
рантка должна «защитить себя», а руково-
дитель пересмотреть позиции относитель-
но управления своими подчиненными и 
научиться расставлять приоритеты в зада-
ниях. Эмоции лаборантки они описывают 
как «гнев, возмущение, обиду», а руково-
дителя — «гнев и раздражение». Считают, 
что при сохранении такой ситуации в ра-
боте, отношения не смогут развиваться в 
конструктивном ключе, что скажется на 
эффективности деятельности. Представи-
тели поколения Y имеют схожее мнение 
по оценке данной ситуации. Представи-
тели поколения Х оценили ситуацию на 
2 балла, а представители поколения Y — на 
4,1 балла. Следовательно, представители 
поколения Х в целом оценивают все опи-
санные ситуации как те, где не обязательно 
возникнет конфликт, а представители по-
коления Y — где, скорее всего, возникнет.

Таким образом, результаты анкеты 
показали, что сотрудники поколения Х 
и Y одинаково описывают конфликты, 
интерпретируют действия участников, 
однако в причинах конфликтов, их про-
должительности и составе участников 
есть различия, которые можно описать 
расхождением в ценностных ориентаци-
ях, выбираемых стратегиях поведения и 
отношением к труду в целом.

Заключение

Эмпирически были подтверждены зна-
чимые различия в социально-психологи-
ческих особенностях представителей по-
колений Х и Y в ситуациях конфликта. Мы 
обнаружили, что представители поколения 
Х менее склонны к конфликтам, чем пред-
ставители поколения Y, поскольку Х более 
реалистично смотрят на ситуацию, Y более 
агрессивны, неуравновешены, ориентиру-
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ются на соперничество во взаимодействии. 
Представители поколения Х ориентиро-
ваны на стабильную рабочую ситуацию, а 
представители поколения Y в большей сте-
пени направлены на реализацию рабочего 
потенциала. Такая разнонаправленность 
может порождать конфликты поколений.

Практическая значимость работы за-
ключается в возможности использовать 
полученные данные в сфере реализации 

профессиональной деятельности, в рабо-
те с коллективами в организациях раз-
ных отраслей, поскольку определение 
особенностей взаимодействия между 
поколениями Х и Y позволит повысить 
эффективность работы, лояльность по 
отношению к компании, уровень соци-
ально-психологического климата, опти-
мизировать взаимоотношения в рабочих 
группах и умение работать в команде.
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The article described the situational approach to the analysis of conflicts between 
representatives of different generations, and analyzed intergenerational conflict, 
psychological portraits of members of generations X and Y. The study surveyed 
144 people. Applied techniques: test Thomas, methods of identifying conflicts of ex-
pectations S.I. Erina, E.P. Sharapova; methods of identifying potential interpersonal 
conflicts A.N. Lebedeva, I.I. Level; developed a questionnaire analysis of the conflict, 
as well as using situation analysis (related to various situations of the conflict of 
different generations, their evaluation and analysis). The studies confirmed the dif-
ferences in perceptions and attitudes to conflict situations of different generations. 
According to the obtained results we were able to identify a number of patterns, rela-
tions, and describe the attitude of employees of different generations to emerging or 
potential conflicts.

Keywords: conflict, expectations conflict, conflict situation, conflict between gen-
erations, situational analysis, the generation X, Y.
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