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КАК НЕОБХОДИМОГО КОМПОНЕНТА УПРАВЛЕНЧЕСКОЙ КУЛЬТУРЫ

РУКОВОДИТЕЛЯ ОРГАНИЗАЦИИ

В статье рассматриваются вопросы решения актуальной про-
блемы формирования конфликтологической компетентности ру-
ководителя современной организации. Анализируются методы фор-
мирования конфликтологической компетентности руководителей
и работников организации; методическое обеспечение системы
конфликтологической подготовки. Приведены примеры различ-
ных конфликтологических задач, используемых при проведении
обучающих тренингов, направленных на профилактику деструк-
тивных конфликтов и профессионального стресса персонала орга-
низации.
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Осуществляемый в настоящее время процесс внедрения технологических и кад-
ровых инноваций во многих организациях существенно повышает уровень как
конструктивных, так и деструктивных последствий конфликтного взаимодействия:
возрастает число ресурсных, инновационных, мотивационных, организационных
и социально-трудовых конфликтов. Известно, что инновационные процессы, обес-
печивающие стратегическое развитие организаций, влияют на трудовое поведение
работников, мотивацию и удовлетворенность трудом, социально-психологический
климат, уровень конфликтности, профессионального стресса и синдрома профес-
сионального выгорания всех категорий персонала [1; 2].

Профессиональная деятельность руководителя организации характеризуется ши-
роким диапазоном профессиональных функций: организация и планирование про-
изводства, реализация продукции; руководство трудовым коллективом; принятие
управленческих решений; управление конфликтами и стрессами в трудовом коллек-
тиве. Эффективность деятельности руководителя зависит от многих организацион-
ных и личностных факторов: характера профессиональной среды, уровня професси-
онализма, наличия развитой управленческой культуры. В современных социально-
экономических условиях, значительное место среди данных факторов, принадлежит
умению предупреждать, разрешать различные типы конфликтов в организации, на-
выкам по профилактике профессионального стресса всех категорий персонала.
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Организационный конфликт является многомерным и полифункциональным
социальным явлением, последствия которого могут носить как деструктивный,
так и конструктивный характер. Снижение уровня деструктивной конфликтности
в коллективе и профессионального стресса работников является одним из важных
средств повышения эффективности системы управления организацией. Таким
образом, перед руководителем встает важнейшая стратегическая задача – сформи-
ровать активную (рациональную) кадровую политику предприятия, включающую
в себя кадровую технологию профилактики и управления конфликтами и стресса-
ми. Важно сформировать технологию управления конфликтами и стрессами, по-
зволяющую не только минимизировать деструктивные проявления конфликта, но
и использовать конструктивного противоборства [2; 3]. Эффективность реализа-
ции кадровой технологии управления конфликтами и стрессами зависит от уровня
развития конфликтологической компетентности руководителя организации.

Как показывает анализ социологических исследований по проблематике орга-
низационных конфликтов, в настоящее время в большинстве современных орга-
низаций уровень деструктивной конфликтности и профессионального стресса воз-
растает. Данный факт обусловлен не только наличием различных социально-эко-
номических, демографических, организационных, юридических, отраслевых и со-
циально-психологических причин, но и отсутствием должного уровня конфликто-
логической компетентности руководителей и работников организации. Противо-
речие состоит, еще и в том, что, с одной стороны, существует необходимость тех-
нологии управления конфликтами и стрессами в трудовых коллективах, а с другой
стороны, в управленческой практике недостаточно исследованы и проработаны
эффективные кадровые и социальные технологии для их профилактики, урегули-
рования и разрешения, адекватные уровню профессиональной компетентности
руководителя организации [3–5].

Таким образом, актуальной является разработка организационных, управлен-
ческих и психолого-педагогических рекомендаций по реализации процесса фор-
мирования конфликтологической компетентности руководителя как компонента
управленческой культуры. Цель данного исследования заключается в обосновании
организационно-методических рекомендаций по формированию конфликтологи-
ческой компетентности руководителей и работников организации.

В ходе исследования, авторы статьи, поставили перед собой решение следующих
задач:

– разработка организационно-методических и психолого-педагогических реко-
мендаций по формированию конфликтологической компетентности руководите-
лей и работников организации;

– формирование методики обучения, используемой в процессе формирования
конфликтологической компетентности руководителя и работников организации;

– разработка комплекса обучающих (корпоративных) тренингов, направлен-
ных на формирование высокого уровня конфликтологической компетентности всех
категорий персонала;

– создание методического инструментария процесса формирования конфлик-
тологической компетентности руководителя и работников организации.

Проанализируем содержание термина «компетенция». Термин «компетенция»
встречается в литературе по стратегии управления с 90-х годов и сводится к поня-
тию «ключевая компетенция» как ключевому организационному ресурсу, который
может использоваться для получения конкурентного преимущества субъектами
рынка [6]. С конца 90-х гг. прошлого столетия управление персоналом на основе
компетенций стало широко распространенным явлением в США при отборе со-
трудников, в системе повышения квалификации и вознаграждений. В этот период



232 Калмыкова О.Ю., Соловова Н.В., Горбунова Ю.Н.

концепция компетенций значительно расширилась за счет включения в нее зна-
ний и навыков наряду с поведенческими или психо-социальными характеристика-
ми в традиции McClellanda [7].

Предпринимая попытки дальнейшего осмысления интегрального понятия «ком-
петенция», используемого в рамках данной статьи, представим наиболее полные и
логичные определения понятия «компетенция» в табл. 1.

Таблица 1
Термин «компетенция»

№ 
п/п 

Автор Определение 

1 Prahalad C.K. 
and Hamel G. 

Набор взаимосвязанных навыков и технологий, а не отдельно 
взятый навык или технология, который создает исключительную 
потребительскую стоимость [8]  

2 Дэвид Кэмпбел Коллективные знания организации, направленные  
на координирование разнотипных производственных навыков  
и связывание воедино множественными технологическими 
потоками [9] 

3 Джон Ван Маурик Результат коллективных усилий и учебы в организации, 
удовлетворяющий следующим требованиям: обеспечивает доступ 
на широкий круг рынков, приносит существенные выгоды 
клиентам, сложно имитируемый [10] 

4 Ефремов В.С., 
Ханыков И.А. 

Особого свойства информационный ресурс, содержащий опыт, 
знания и навыки о способе организации и управления ресурсами  
и бизнес-процессами (способностями организации) для 
достижения поставленных целей, носителем которого 
индивидуально или коллективно являются работники [11] 

5 Mc Clelland D. Такая характеристика сотрудника, которая , с одной стороны, 
может быть измерена, с другой – позволяет отличить работников, 
показывающих высокие результаты, от работников, 
показывающих низкие результаты в работе [12] 

6 Woodruffe C. Поведенческая характеристика, влияющая на выполнение работы 
[13] 

7 Spencer L. and 
Spencer S. 

Индивидуальная характеристика, которая может быть измерена  
и оценена в количественном выражении, которая позволяет 
дифференцировать эффективное и неэффективное рабочее 
поведение [14] 

8 Громова О.Н. Единство знаний, профессионального опыта, способностей 
действовать и навыков поведения индивида, определяемых целью, 
заданностью ситуации и должностью [15] 

9 Шекшня С.В. Демонстрируемая способность систематически, то есть 
постоянно, выполнять определенные производственные функции 
или определенные действия [16] 

10 Burgoyne J. Наличие определенных признаков для того, чтобы выполнять 
работу со знанием дела [17] 

11 Hartle F. Характеристики индивидуальности, которые показывают путь  
к отличному выполнению работы, включающие такие 
составляющие, как знания и навыки, черты характера и мотивы 
[18] 

12 White R. Это особенности индивидуальности, которые наиболее тесно 
связаны с «превосходным» выполнением работы и высокой 
мотивацией [19] 

13 Lucia A.D. and 
Lepsinger R. 

Инструмент, который идентифицирует навыки, знания, 
особенности личности и поведения, необходимые 
для эффективного выполнения работы в организации и помогает 
бизнесу достигать стратегических целей [20] 

14 Beaumont G. Способность применять знания, понимание и навыки 
в соответствии с требуемыми стандартами. Это включает: 
решение проблем и соответствие изменяющимся требованиям [21] 

 Сравнительный анализ приведенных определений дает возможность сделать вы-
вод, что в большинстве определений понятия «компетенция» фигурируют опреде-
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ленные способности (знания, умения, навыки) работника, которые можно изме-
рить, что, в свою очередь, позволит отличить успешного работника от неуспешного
[32]. В научной литературе в понятие компетентности включается, помимо общей
совокупности знаний, знание возможных последствий конкретного способа воздей-
ствия, уровень умений и опыт практического использования знаний [22–24].

Конфликтологическая компетентность – это система научных знаний о конф-
ликте и умений управлять им, целенаправленно развиваемых в процессе специ-
ально организованного обучения применительно к ситуациям учебного и профес-
сионального взаимодействия субъектов общения, а также совместной жизнедея-
тельности [25]. Формирование конфликтологической компетентности руководи-
теля позволяет ему своевременно диагностировать причины конфликтного взаи-
модействия, индивидуально-личностные особенности конфликтующих сторон,
определять потенциальные стратегии разрешения конфликта. Высокий уровень
конфликтологической компетентности является важным компонентом управлен-
ческой культуры руководителей, так как применение технологии управления кон-
фликтами и стрессами позитивно сказывается на социально-экономической эф-
фективности деятельности организации [4; 5].

Полагаем, что конфликтологическая подготовка руководителей и работников
организации должна быть направлена на формирование следующих компетенций
в сфере управления конфликтами и стрессами (рис. 1):

1) в области принципов и методики мониторинга источников и причин возник-
новения конфликтов в трудовом коллективе;

 

УПРАВЛЯЮЩАЯ ПОДСИСТЕМА (Руководитель, конфликт-менеджер, менеджер УП) 
Формулирование целей и принципов кадровой политики организации в области формирования 

конфликтологической компетентности руководителей и всех категорий персонала. 
Определение содержания и структуры технологии 

Принципы, методы и 
формы реализации 

технологии 

Процесс разработки организационных и 
образовательных программ  технологии  

Организационные условия 
технологии формирования 
конфликтологической 

компетентности 

Нормативно-правовое, 
документационное и 

методическое обеспечение 
технологии 

Диагностика и картографирование конфликтных и 
стрессовых ситуаций в организации 

Определение критериев эффективности 
технологии формирования 

конфликтологической компетентности 
 

Внедрение организационных мероприятий  
технологии формирования конфликтологической 

компетентности 

Мониторинг внедрения программ технологии формирования конфликтологической компетентности 

УПРАВЛЯЕМАЯ ПОДСИСТЕМА (трудовой коллектив) 
Направления реализации технологии формирования конфликтологической компетентности 

Формирование 
конфликтологической 

компетенности руководителей и 
работников организации. 

Уменьшение числа деструктивных 
организационных и социально-

трудовых конфликтов 

Создание благоприятного 
морально-психологического 
климата. Снижение уровня 
социальной напряженности. 

Формирование 
благоприятного имиджа 

организации 

Совершенствование 
профессионального 
развития персонала. 

Повышение 
эффективности и 

производительности 
труда персонала. 

Рис. 1. Модель системы формирования конфликтологической компетентности
руководителей и работников организации
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2) в области стресс-мониторинга организационных факторов, вызывающих по-
вышение уровня профессионального стресса, уровня синдрома профессионально-
го выгорания всех категорий персонала;

3) в области профилактики негативных проявлений конфликтного взаимодей-
ствия среди работников организации;

4) в области реализации программ и мероприятий, направленных на профилак-
тику профессионального стресса и синдрома профессионального выгорания руко-
водителей и работников;

5) в области реализации программ, направленных на профилактику коррупци-
онного поведения руководителей и работников организации;

6) в области формирования технологии управления конфликтами и профессио-
нальными стрессами в рамках активной кадровой политики организации;

7) в области медиативной деятельности, направленной на урегулирование и
разрешение конфликтного взаимодействия оппонентов;

8) в области осуществления организационно-методических мероприятий, на-
правленных на профилактику социально-трудовых конфликтов в организации;

9) в области организации системы обучающих тренингов, направленных на
формирование конфликтологической и стресс-компетентности руководителей и
всех категорий персонала;

10) в области навыков проведения переговоров в кризисных или стрессовых
ситуациях;

11) в области формирования конфликтологического кодекса, карт профессио-
нального стресса для различных категорий работников организации;

12) в области создания нормативно-документационного обеспечения техноло-
гии управления конфликтами и стрессами в организации.

Формирование конфликтологической компетентности руководителей и работников
необходимо реализовывать в рамках системы повышения квалификации персонала
организации. Стратегическим направлением реализации технологии формирования
конфликтологической компетентности должно выступать создание организационных
условий для профессионального развития руководителей и работников. Руководителям
(конфликт-менеджерам, тренерам) следует понимать, что формальный перенос вузов-
ской методики обучения организационной конфликтологии студентов в вузе, в практи-
ку конфликтологической подготовки руководителей и работников не может быть осу-
ществлен в силу возрастных, социальных и индивидуально-личностных особенностей
профессиональной аудитории руководителей и работников [26; 27].

В процессе формирования конфликтологической компетентности руководите-
лей и работников организации (взрослой аудитории) конфликт-менеджерам реко-
мендуется использовать следующие группы методов:

– методы создания положительной учебной мотивации (учет личных, профес-
сиональных достижений, формирование комфортных условий образовательной
среды, использование методов межпоколенческого обучения и др.);

– методы организации интерактивной познавательной и практической деятель-
ности слушателей (дискуссии, беседы, психологические тренинги, показ презента-
ций и кинофильмов, с последующим их обсуждением, ролевые и деловые игры,
творческие конкурсы, группы самообучения и взаимопомощи и др.);

– методы развития личной образовательной среды обучения (привлечение лич-
ного биографического опыта работников и др.).

Методика обучения взрослых людей может включать в себя различные методы
психологической работы, одним из направлений которой является групповая ра-
бота обучаемых. При групповой работе с пожилыми людьми включаются следую-
щие механизмы воздействия групповой психотерапии [35]:
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– саморефлексия и формирование компетенций в новых способах коммуника-
тивного взаимодействия;

– возрастание уровня групповой сплоченности;
– повышение комфортности рабочего пространства;
– самопонимание и др.
Еще одним из рекомендуемых эффективных подходов к методике обучения

взрослой аудитории состоит в совместном обучении представителей разных поко-
лений, когда организационные формы обучения реализуются в методе межпоко-
ленческого обучения молодых и более взрослых работников организации. Мето-
дика и программы формирования конфликтологической компетентности работ-
ников должны учитывать их возрастные особенности и мотивацию вхождения в
образовательный процесс, когнитивные способности и т. д.

Программы формирования конфликтологической компетентности руководите-
лей и персонала организации должны иметь комплексный характер и позволять
конфликт-менеджерам выбирать наиболее эффективные управленческие и педа-
гогические методики. Для эффективного внедрения рассматриваемой технологии
в систему профессионального развития и обучения всех категорий персонала не-
обходима совокупность следующих организационных условий:

1) организационно-управленческих (совершенствование кадровой стратегии
обучения всех категорий персонала, формирование нормативно-правового, доку-
ментационного, материально-технического обеспечения процесса формирования
конфликтологической компетентности работников и т. п.);

2) технологических (выработка критериев эффективности процесса формиро-
вания конфликтологической компетентности работников и пр.);

3) психолого-педагогических (разработка методики обучения, создание системы
стимулирования и мотивации работников по антиконфликтному поведению и пр.);

4) методических (формирование методического обеспечения образовательного
процесса и т.д.) [24];

5) кадровое обеспечение процесса формирования конфликтологической ком-
петентности персонала.

Формирование конфликтологической компетентности руководителей предпола-
гает развитие понятия потенциал индивидуально-личностного развития менеджера
в процессе конфликтологической подготовки [4]. Уровень сформированности дан-
ных компонентов готовности руководителей и работников к конструктивному раз-
решению конфликтов конфликт-менеджеры могут проверить в рамках проводимых
курсов повышения квалификации, тренингов, в ходе опросов и анкетирования.

Для эффективной организации процесса формирования конфликтологической
компетентности руководителей организации авторами статьи были разработаны
различные методические материалы, включающие в себя комплекс учебных конф-
ликтологических задач [29; 30].

Содержание и структура учебных задач отражают определенное направление кон-
фликтологической деятельности руководителей (менеджеров) организации. Система
профессиональных конфликтологических задач по управлению конфликтом в орга-
низации как вид деятельности руководителя (конфликт-менеджера) представлена
восьмью группами заданий по управлению конфликтами и стрессами в организации:

– непосредственные причины возникновения конфликтов;
– метод картографического анализа конфликтного взаимодействия;
– функциональные направления конфликтов в организации;
– принципы технологии управления конфликтами и стрессами;
– методы управления конфликтами и стрессами в организации;
– источники и функциональные последствия профессионального стресса ра-

ботников;
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– копинговые стратегии поведения руководителей (работников) в стрессовых
(кризисных) ситуациях;

– управление стрессами на уровне подразделения и на уровне личности руко-
водителя (работника);

– документационное и нормативно-правовое обеспечение технологии управле-
ния конфликтами и стрессами в организации (табл. 2) [31].

Таблица 2
Профессиональные конфликтологические задачи в области УЧР

Конфликтоло- 
гические задачи 

Содержание задачи Практическое значение 
решения задачи 

Причины 
возникновения 
конфликтов  
в организации. 
Прогнозирование 
конфликтного 
потенциала 
руководителей 
(работников)  
и картографирова- 
ние конфликтного 
противостояния. 
Функциональные 
направления 
конфликтов  
в организации 

Мониторинг технологии управления 
конфликтами и стрессами. 
Диагностика уровня конфликтности  
и стресс-мониторинг. 
 

Пример конфликтологической задачи: 
Приведите примеры конфликтных 
ситуаций, в которых выигрывает 
следующее функциональное проявление 
организационного конфликта: 
а) интеграция; 
б) сигнализация об очагах социального 
напряжения; 
в) профилактика разрушительных 
противоборств; 
г) преобразование межличностных  
и межгрупповых отношений 

– диагностика 
существующих  
в организации методов 
технологии управления 
конфликтами и 
стрессами; 
– выявление 
потребностей 
руководителей  
и работников  
в формировании 
технологии управлении 
конфликтами  
и стрессами;  
– осуществление 
диагностики уровня 
стресса, уровня 
конфликтности, стресс-
мониторинг и т. д. 

Принципы 
технологии 
управления 
конфликтами  
и стрессами 

Формирование технологии кадровой 
политики организации в области 
управления конфликтами и стрессами. 
 

Пример конфликтологической задачи: 
Проанализируйте уровень 
конфликтности, уровень стресса, 
кадровую политику, организационную 
структуру, кадровый состав, систему 
управления персоналом и на основе 
анализа спрогнозируйте возможный 
сценарий формирования программы 
стресс-менеджмента на примере 
конкретной организации 

– анализ стратегии 
развития организации  
и стратегии управления 
человеческими 
ресурсами; 
– формирование 
технологии управления 
конфликтами и 
стрессами 

Методы 
управления 
конфликтами  
и стрессами  
в организации 

Определение содержания технологии 
управления конфликтами и стрессами. 
 

Пример конфликтологической задачи: 
Охарактеризуйте мероприятия, 
направленные на профилактику: 
а) профилактику деструктивных 
конфликтов;  
б) профилактику профессионального 
стресса работников;  
в) профилактику синдрома 
профессионального выгорания 
работников 

– формирование модели 
конфликтологической 
компетентности 
руководителя  
и работников 
организации; 
– разработка программ 
профилактики 
профессионального 
стресса 

Источники  
и функциональ- 
ные последствия 
профессиональ- 
ного стресса 

Разработка системы мотивации 
персонала по формированию 
антиконфликтного поведения  
в трудовом коллективе. 
 

– разработка способов 
стимулирования 
персонала к применению 
технологии управления 
конфликтами; 
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ного стресса 
сотрудников. 
Копинговые 
стратегии 
поведения  
при профессиона- 
льном стрессе  

 
Пример конфликтологической задачи: 
Покажите связи, которые 
существуют между: 
а) причинами возникновения 
организационных и социально-
трудовых конфликтов и 
несовершенством системы управления 
персоналом, организационной 
структуры организации, кадровой 
политики организации; 
б) причинами повышения уровня 
профессионального стресса  
и несовершенством организации 
труда персонала 

конфликтами; 
– создание 
благоприятной 
образовательной среды 
по формированию 
конфликтологической 
компетентности всех 
категорий работников 
организации 

Управление 
стрессами  
на уровне 
подразделения  
и на уровне 
личности 
сотрудника 

Внедрение технологии управления 
конфликтами и стрессами. 

 

Пример конфликтологической задачи: 
а) разработайте план исследования  
по теме «Стресс-менеджмент»;  
б) предложите социально-
психологические методы 
регулирования конфликтов  
в организации;  
в) создайте основные документы, 
оформляемые при осуществлении 
примирительных процедур между 
оппонентами 

– внедрение программ 
технологии управления 
конфликтами  
и стрессами;  
– анализ результатов 
функционирования 
технологии управления 
конфликтами и 
стрессами 

Документацион- 
ное и нормативно-
правовое 
обеспечение 
технологии 
управления 
конфликтами  
и стрессами  
в организации 

Разработка нормативного  
и документационного обеспечения 
технологии управления конфликтами 
и стрессами. 

 

Пример конфликтологической задачи:  
Разработайте: 
а) документы, применяемые  
при разрешении организационных  
и трудовых конфликтов  
в организации;  
б) правила управления конфликтами 
для руководителя – субъекта 
конфликта;  
в) памятку по антистрессовому 
руководству и антистрессовому 
подчинению 

– определение состава 
нормативно-
регламентирующих 
документов в области 
управления конфликтами 
и стрессами  
в организации; 
– создание конфликтной 
комиссии; 
– разработка положений: 
регламента работы 
конфликтной комиссии 

 
 
 

Окончание табл. 2

Эффективной организационной формой процесса формирования конфликто-
логической компетентности руководителей и всех категорий персонала являются
тренинги (обучающие, корпоративные, видеотренинги, тренинги инновационной
направленности и др.). Ключевыми функциями обучающих тренингов в организа-
ции являются: диагностическая, обучающая, командообразования, психотерапев-
тическая. Конфликт-менеджеру необходимо предварительно решить ряд следую-
щих задач: продумать алгоритм проведения тренингов; разработать механизм раз-
работки программ тренингов; сформулировать тактические и стратегические цели
обучения; сформировать комплекс разнообразных конфликтологических заданий
в зависимости от целей и задач тренинга; смоделировать механизм изменений в
процессе тренингового обучения; осуществлять дотрениговую подготовку и пост-
тренинговое сопровождение.

Пример программы тренинга по теме «Формирование конфликтологической
компетентности руководителя» представлен в табл. 3 [32]. Специалисты выделяют

Копинговые
стратегии
поведения
при профес-
сиональном
стрессе
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следующие продукты обучающего тренинга: социально-экономическая эффектив-
ность; информационные (новые системные знания, умения и т. д.); нематериаль-
ные (личностные новообразования слушателей); материализованные (документы,
программы и т. д.). Важным является этап внедрения продуктов тренинга в дея-
тельность организации, который предполагает обязательное посттренинговое со-
провождение и консультирование на рабочем месте.

Таблица 3
Программа тренинга «Формирование конфликтологической компетентности

руководителя организации»

Тема тренинга «Формирование конфликтологической компетентности 
руководителя организации» 

Целевая 
аудитория 

руководитель, специалисты службы управления персоналом, 
менеджеры, работники организации 

Диагностический 
этап тренинга 

 

– анализ потребностей персонала в проведении обучающего тренинга: кого, 
и чему необходимо обучить; каковы должны быть продолжительность, 
структура и содержание программы обучающего тренинга;  
– анализ потребностей организации (тип реализуемой в учреждении 
кадровой политики (пассивная, реактивная, превентивная, активная), 
стратегия развития организации, уровень квалификации персонала, 
существующая организационная культура, существующая система 
управления конфликтами и стрессами, социально-психологический климат) 

Концептуальный 
этап тренинга 

 

– формирование концепции, целей и задач комплекса обучающих 
тренингов; 
– выбор методических, информационных и кадровых ресурсов, 
необходимых для формирования профессиональных компетенций, 
направленных на реализацию организационно-управленческой, 
информационно-методической, коммуникативной, проектной, 
исполнительской деятельности 

Задачи – формирование системных представлений об источниках и основных 
причинах возникновения конфликтов в организации,  
их функциональных проявлениях и деструктивных последствиях;  
о технологии управления конфликтами и стрессами в организации, 
нормативно-документационном обеспечении технологии управления 
конфликтами и стрессами; 
– формирование у слушателей системных представлений  
об организационном, профессиональном стрессе, их причинах, 
проявлениях и последствиях 

Содержание Первый день тренинга 
Тема 1. Совершенствование кадровой политики на основе 

стратегии развития организации 
1.1. Место кадровой политики в общей политике организации. Виды 

кадровой политики. Цель и последовательность формирования кадровой 
политики.  

1.2. Принципы формирования и направления кадровой политики. 
1.3. Этапы и методы разработки стратегии управления персоналом. 

Взаимосвязь стратегии организации и стратегии управления 
персоналом. Задачи основных составляющих стратегии управления 
персоналом в условиях стратегического, тактического и оперативного 
управления.  
Практикум № 1. «Пространство организационных проблем» 
Тема 2. Управление персоналом в период нововведений 
2.1. Классификация персонала по признаку его отношения  

к нововведениям. Новатор в организации, его роль в развитии 
организации. Организация работы с кадровым балластом. 
Информационное обеспечение и организационная поддержка стратегии 
нововведений в кадровой работе.  

2.2. Требования, предъявляемые к управлению инновационными 
процессами в кадровой работе. Причины нововведений и факторы, 
влияющие на восприимчивость нововведений. Реакция различных 
категорий работников на нововведения и возможные психологические 
барьеры. Сопротивление кадровым нововведениям. Инновационный 
конфликт, способы его разрешения 

2.3. Кадровые риски в управлении персоналом. Оценка рисков. 
Инновационные технологии разработки, обоснования и принятия 
кадровых решений 
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Продолжение табл. 3

Содержание Практикум № 2. «Анкета анализа чувствительности 
организации к нововведениям» 
Второй день тренинга 
Тема 3. Конфликта в организации как социальное 

взаимодействие 
3.1. Трудовая деятельность в организации как объект управления 

конфликтами. Прогнозирование конфликтного потенциала 
руководителей и картографирование конфликта в организации. 

3.2.. Функциональные направления конфликтов в организации. 
3.3. Классификация конфликтов в организации 
Практикум № 3. «Диагностика уровня конфликтности в 

трудовом коллективе» 
Тема 4. Анализ причин возникновения конфликтов в трудовом 

коллективе 
4.1. Причины возникновения экономических, межличностных, 

межгрупповых, организационных социально-трудовых конфликтов. 
Конфликтность столкновения статусов и ролей.  

4.2. Конфликт интересов. Обзор типовых ситуаций, которые могут 
привести к возникновению конфликта интересов. Принципы 
соблюдения требований к служебному поведению руководителя и 
урегулирования конфликтов интересов в организации 
Практикум № 4. «Оценка стабильности коллектива 

подразделения организации в целях аттестации его руководителя» 
Третий день тренинга 
Тема 5. Формула профессионального стресса 
5.1. Понятие и факторы профессионального стресса работников 

организации.  
5.2. Методики на определение уровня профессионального стресса, 

 

5.2. Методики на определение уровня профессионального стресса, 
выраженности тревожности, синдрома профессионального выгорания.  

5.3. Профессиональный (психологический) стресс руководителя 
организации. 
Практикум № 5. «Диагностика актуального уровня и симптомов 

стресса» 
Тема 6. Источники и функциональные последствия 

профессионального стресса руководителя и работников 
6.1. Организационные стресс-факторы.  
6.2. Субъективные, поведенческие, физиологические, 

организационные последствия профессионального стресса руководителя 
организации.  

6.3. Разбор сложных стрессовых ситуаций профессиональной 
деятельности руководителей 
Практикум № 6. Опросник «Профессиональное выгорание 

руководителя организации 
Четвертый день тренинга 
Тема 7. Методы управления конфликтами в организации 
7.1. Социально-психологические правила предупреждения и 

регулирования организационных, межличностных и межгрупповых 
конфликтов в организации. 

7.2. Стили конфликтного поведения 
Практикум № 7. «Диагностика стратегии поведения  

в конфликтной ситуации» 
Тема 8. Копинг-стратегии в стрессовых ситуациях 
8.1. Ресурсы преодоления стресса. Механизмы психологической 

защиты.  
8.2. Копинговые стратегии поведения при профессиональном стрессе  
Практикум № 8. «Диагностика механизмов психологической 

защиты и копинг-поведения в стрессовых ситуациях» 
Пятый день тренинга 
Тема 9. Управление стрессами в организации 
9.1. Управление стрессами на уровне организации и на уровне 

личности работника. 
9.2. Методика проведения стресс-мониторинга в трудовом 

коллективе организации.  
9.3. Формирование стресс-компетентности руководителя и 

работников организации.  
Практикум № 9. Стресс-мониторинг (Методика  
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Окончание табл. 3работников организации.  
Практикум № 9. Стресс-мониторинг (Методика  

К.И. Оксинойда). 
Тема 10. Формирование конфликтологической компетентности 

руководителя организации и работников 
10.1. Формирование конфликтологической компетентности 

руководителя и работников организации. Документационное и 
нормативно-правовое обеспечение технологии управления конфликтами 
и стрессами в организации. 

10.2. Разработка конфликтологического кодекса. Разработка карт 
этики, конкретизирующих этический кодекс организации для 
руководителя и каждого ее сотрудника.  
Практикум № 10. Картографирование конкретных 

конфликтных ситуаций в диаде «Руководитель – подчиненный» 
Аналитический 
этап тренинга 

Обсуждение результатов тренинга и отношения работников к 
нему.  

(Анкетирование и интервьюирование участников обучающего 
тренинга) 

Результат По результатам прохождения данного тренинга слушатели должны: 
– знать причины и источники возникновения конфликтов и стрессов, 

систематизацию стрессогенных факторов и конфликтных ситуаций, 
динамику развития конфликтной и стрессовой реакции; 

– владеть приемами и средствами профилактики конфликтов и 
стрессов в учреждении, проводить диагностику уровня конфликтности и 
уровня профессионального стресса; 

– уметь анализировать организационные условия и 
профессиональные факторы, способствующие развитию 
профессионального стресса; 

– уметь реализовывать освоенные в рамках тренинга программы 
управления конфликтами и стрессами в организации. 
Тренинг-пакет (состав по согласованию с заказчиком тренинга) 

 
Социально-экономическими результатами систематического проведения в орга-

низации обучающих тренингов, направленных на формирование конфликтологи-
ческой компетентности руководителей и персонала организации, могут являться:

– совершенствование кадровой политики организации;
– осуществление мониторинга угроз жизненно важным интересам организа-

ции, направленного на обеспечение кадровой безопасности;
– повышение управленческой культуры руководителя;
– повышение производительности труда персонала;
– разработка регламентации норм и правил разрешения конфликтов;
– разработка организационных мер по поддержанию психологического здоро-

вья персонала;
– рационализация режима труда и отдыха персонала;
– обеспечение соблюдения принципов этического кодекса организации;
– улучшение морально-психологического климата в коллективе;
– обеспечение полной и достоверной информацией, необходимой для выпол-

нения трудовых обязанностей и т. д.
Участие руководителей и всех работников организации в обучающих тренин-

гах, направленных на формирование конфликтологической компетентности, по-
зволяет осуществлять своевременную профилактику деструктивных конфликтных
столкновений, формировать благоприятный морально-психологический климат,
создавать эффективный кадровый резерв организации.
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O.Yu. Kalmykova, N.V. Solovova, Yu.N. Gorbunova*

FORMATION OF CONFLICTOLOGICAL COMPETENCE AS A NECESSARY
COMPONENT OF MANAGEMENT CULTURE OF THE HEAD

OF AN ORGANIZATION

In the article the authors discuss the issues of solving topical
issue of formation of conflictological competence of a head of a
modern organization. In the article methods of formation of
conflictological competencies of heads and workers of an organization
are analyzed. Methodological support of the system of conflictological
training is viewed. The authors of the article give examples of different
conflictological tasks used at the carrying out of instructional trainings
aimed at prevention of destructive conflicts and an occupational
stress of personnel of an organization.
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