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Введение 

Актуальность темы исследования обусловлена тем, что в современном 

обществе риска, отмеченном социально-экономическими преобразованиями, 

управленческой нестабильностью, отсутствием четкого вектора 

муниципальной, социальная напряженность приводит к росту конфликтных 

ситуаций во всех социальных слоях, включая и трудовые коллективы. 

Поэтому за последние года чрезвычайно возрос интерес к проблеме 

разрешения конфликтов и управления ими.  

Сложность управления в современных условиях  обусловлена 

следующими факторами: с одной стороны, возникновение новых задач, 

свойственных только этому режиму развития. С другой стороны, обострение 

проблем, приобретение ими иного качества по сравнению со стационарным 

режимом работы. Исходя из этого, при построении эффективной модели 

управления конфликтами в организациях любой формы собственности  

возникают следующие проблемы: 

1. Современное управление предприятиями  в условиях нестабильных 

экономических отношениях создает предпосылки для возникновения 

конфликтов и является средой, предполагающей перманентное наличие 

конфликтных ситуаций. 

2. В процессе деятельности у предприятий различных видов 

собственности  возникают конфликты на уровне персонала, между молодыми 

и старшими сотрудниками, обусловленные расхождениями взглядов на 

процесс выполнения работ, что в конечном счете, откладывает отпечаток на 

качество продукции (работ, услуг).  

3. Недостаток опыта по управлению конфликтами у административно-

управленческого персонала предприятий любых видов собственности во 

многих случаях отражается на процессе формирования нормального 

социально-психологического климата в трудовом коллективе. В этом случае, 

управление кадрами в условиях современного коммерческого предприятия 
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усиливает  требования к способностям руководителя разрешать конфликтные 

ситуации. Анализ опыта управления российских руководителей показывает, 

что выход из подобных ситуаций является для них сложной задачей. При этом 

необходимо отметить, что по некоторым оценкам у руководителей данной  

сферы уходит до 20% рабочего времени на решение конфликтных вопросов. 

Часто встречающаяся схема развития спорной ситуации состоит в следующем. 

Участники конфликта начинают усиливать имеющиеся различия, игнорируют 

наличие точек соприкосновения, что ведет к дальнейшему углублению 

кризиса. Осложняет ситуацию и то, что стороны в конфликте оценивают одни 

и те же факты различным образом. 

Исследование теоретических и методических вопросов управления 

конфликтами на предприятиях любых видов собственности, выбор элементов 

механизма управления конфликтом интересов представляется актуальным как 

для теории, так и практики. 

Объект исследования – управление персоналом предприятия. 

Предмет исследования – модель управления конфликтами на 

предприятии. 

Цель ВКР – исследовать процесс управления конфликтами на 

предприятии и разработать мероприятия по его совершенствованию. 

В связи с данной целью необходимо решить следующие задачи: 

1) Рассмотреть теоретические основы понятия и сущности 

управленческой деятельности по управлению конфликтами в системе 

отношений предприятия. 

1) Исследовать особенности моделей управления конфликтами на 

предприятии; 

4) Выявить недостатки в моделях управления конфликтами на 

предприятии. 

5) Разработать мероприятия по совершенствованию управления 

конфликтами на предприятии. 

6) Рассчитать социально-экономическую эффективность предложенных 
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мероприятий по совершенствованию управления конфликтами на 

предприятии. 

В ходе исследования использовались научные методы анализа, синтеза, 

анализ нормативной литературы, анкетирование; различные виды опроса; 

наблюдение, количественный и качественный анализ данных, табличный и 

графический методы.   

Теоретическими источниками явились научная, методическая 

литература, материалы периодических изданий и специализированных 

Интернет-сайтов, посвященных экономической и управленческой тематике, а 

также организационно-распорядительные документы, штатное расписание и 

др.  

Выпускная квалификационная работа  состоит из введения, трех глав, 

заключения, списка использованных источников и приложений. В первой 

главе рассмотрены теоретические основы понятий и методов   по управлению 

конфликтами на предприятии. Во второй главе проведено исследование 

модели управления конфликтами на предприятии. Здесь же  разработаны 

мероприятия по совершенствованию управления конфликтами на 

предприятии, разработаны рекомендации по повышению эффективности 

управления конфликтами на предприятии, оценена экономическая и 

социальная эффективность проекта, предложен план внедрения проекта. 
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Глава 1. Теоретические основы управления конфликтами на 

предприятии  

1.1. Сущность, функции, элементы и классификация конфликтов  

На любом уровне, в любом звене деятельности организации, приходится 

сталкиваться с конфликтами. Слово «конфликт» в переводе с латинского - 

«столкновение». Поэтому его суть в столкновении, интересов, сторон, мнений 

и сил. Конфликт – форма отношений между потенциальными или 

актуальными субъектами социального действия, мотивация которых 

обусловлена противостоящими ценностями и нормами, интересами и 

потребностями [8, c. 11]. Существенная сторона социального конфликта 

состоит в том, что эти субъекты действуют в рамках некоторой более широкой 

системы связей, которая модифицируется (укрепляется или разрушается) под 

воздействием конфликта.  

Американский социолог Л. Козер определяет конфликт как 

идеологическое явление, отражающее устремление и чувства индивидов и 

социальных групп в борьбе за объективные цели: власть, изменение статуса, 

перераспределение доходов, переоценку ценностей и т.п. Ценность 

конфликтов состоит в том, что они предотвращают окостенение системы, 

скрывают дорогу инновациям [9, c, 60]. 

В психологии понятие конфликта применяется достаточно широко, 

фактически адресуясь ко всем разнородным явлениям, связанным с психикой 

людей. Конфликтом называют и межличностные трудности, и 

внугриличностные переживания, и кризисные явления (предмет 

психотерапевтической работы), и столкновение алгоритмов решения учебных 

задач у обучающегося и др. [10, c. 93].  

Существует множество определений данного феномена, мы же в 

качестве рабочего определения будет использовать следующее:  «Всякий 

конфликт есть определенное качество взаимодействия между людьми, 

которое выражается в противоборстве между его различными сторонами» [14, 
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c. 102]. Субъектами  взаимодействия могут выступать индивиды, социальные 

группы, общности и государства. В том случае, когда противоборство 

осуществляется на уровне отдельного индивида, такими сторонами выступают 

различные мотивы личности, составляющие ее внутреннюю структуру.  

Наряду с так называемыми деструктивными функциями (разрушение 

совместной деятельности, ухудшение или распад отношений, ухудшение 

самочувствия участников и др.), конфликт выполняет значительную 

конструктивную функцию, т.к. является отражением объективных процессов, 

происходящих в различных межличностных взаимодействиях. В целом, 

конструктивная функция сводится к следующему: 

- конфликт является важным источником развития личности, группы, 

межличностных отношений, позволяет им подняться на новую высоту, 

расширить и изменить сферу и способы взаимодействия; 

- через открытую конфронтацию конфликт освобождает группу от 

подтачивающих ее факторов, снижает вероятность застоя и упадка группы; 

- конфликт способствует развитию взаимопонимания между 

участниками взаимодействия. 

Основные функции конфликтов представлены в таблице 1. 

Таблица 1 

Функции конфликтов 

Позитивные Негативные 

разрядка напряженности между 

конфликтующими сторонами 

большие эмоциональные, материальные затраты 

на участие в конфликте 

получение новой информации об 

оппоненте 

увольнение сотрудников, снижение дисциплины, 

ухудшение социально-психологического климата 

в коллективе 

сплочение коллектива организации 

при противоборстве с внешним врагом 

представление о побежденных группах, как о 

врагах 

стимулирование к изменениям и 

развитию 

чрезмерное увлечение процессом конфликтного 

взаимодействия в ущерб работе 

снятие синдрома покорности у 

подчиненных 

после завершения конфликта - уменьшение 

степени сотрудничества между частью 

сотрудников 

диагностика возможностей оппонентов 
сложное восстановление деловых отношений 

(“шлейф конфликта”). 
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В основе любого конфликта лежит конфликтная ситуация, включающая 

либо противоречивые позиции сторон по какому-либо поводу, 

противоположные цели их достижения, либо несовпадение интересов, 

желаний, влечений оппонентов и т.п. 

На рисунке 1 представлена схема, которая наиболее полно отражает 

различные аспекты конфликта [22, с. 103]. 

Объект конфликта – это реально существующая объективная причина, 

из-за которой и разгорается конфликт. Объект конфликта возникает задолго 

до самого конфликта. 

 

Рисунок 1. Элементы конфликта 

Оппоненты – участники конфликта (соперники, противники, но не 

обязательно враги). В конфликтах участвуют отдельные лица, но они могут 

отстаивать как свои личные интересы, так и интересы группы, организации и 

т. д. Надо отметить, что оппоненты, вступающие в конфликт, обладают 

различной «силой» (весом), которая определяет возможность победы и 

называется рангом оппонента. 

Оппоненты бывают трех рангов: 

– первого – человек, который выступает от собственного имени и 

преследует в конфликте достижение своих личных целей; 

– второго – человек (или группа), который преследует в конфликтах 

групповую цель; 

– третьего – структура, состоящая из нескольких групп, имеющих в 

данном конфликте общую цель [13, c. 128]. 

Инцидент – действия, направленные на создание конфликта между 

оппонентами.  

Предмет конфликта – это внутренняя причина, которая толкает человека 
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на конфронтацию. У каждого оппонента, участвующего в конфликте, помимо 

объективных обстоятельств, есть и личные причины заинтересованности в 

конфликте[14, с. 122]. 

В конфликте обычно выделяют четыре основных фазы: (см. рисунок 2) 

1) предконфликтная; 

2) осознание конфликта; 

3) конфликтная; 

4) послеконфликтная фаза.  

Две промежуточные стадии не являются обязательными. Так, конфликт 

может объективно возникнуть, но остаться неосознанным вплоть до 

исчезновения самой конфликтной ситуации. Конфликт может найти 

разрешение на стадии осознания, не переходя к действиям. Однако в 

реальности большинство социально-психологических конфликтов в той или 

иной форме проходят все основные стадии.  

Причин конфликтов очень много, как и самих конфликтов. В самом 

общем виде эти причины можно разделить на три группы:  

1) возникающие в процессе труда;  

2) вызываемые психологическими особенностями человеческих 

взаимоотношений;  

3) обусловленные личностными особенностями сотрудников 

организации [19, c. 68]. 

Главным источником возникновения конфликтных ситуаций для многих 

организаций являются причины, порожденные трудовым процессом. Среди 

них следует назвать факторы, препятствующие выполнению людьми своих 

обязанностей. Например, непосредственная взаимосвязь работников, 

негативно влияющих друг на друга в технологической цепочке; невыполнение 

функциональных обязанностей в системе «руководитель - подчиненный», 

которое не обеспечивает надлежащие условия для успешной деятельности 

подчиненных и др. 

Во вторую группу причин, которые порождают конфликты и отражают 
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психологические особенности человеческих отношений, следует включить 

взаимные симпатии и антипатии людей, ведущие к их совместимости и 

несовместимости. Соответственно данным причинам' в коллективе может 

сложиться неблагоприятная психологическая атмосфера, называемая 

«атмосферой нетерпимости. 

Наконец, в третью группу входят причины конфликтов, кроящиеся в 

своеобразии личности членов коллектива. В этом случае имеются в виду не 

только неумение человека контролировать свои эмоции, агрессивность, 

излишняя тревожность и т. п., но и социально-демографические 

характеристики.  

Таким образом,  конфликт  может привести к повышению 

эффективности организации, к улучшению отношений внутри коллектива, 

разрешить спорные ситуации [21, с. 52]. 

По сферам проявления конфликты делят на: 

– производственно-экономические, основой которых являются 

производственно-экономические противоречия; 

– идеологические, в основе которых лежат противоречия во взглядах; 

– социально-психологические, возникающие в связи с противоречиями 

в социальной сфере, а также особенностями психики человека, 

– семейно-бытовые, отражающие противоречия семейных и бытовых 

отношений. Если работников связывают родственные отношения, то семейно-

бытовые конфликты могут переплетаться с перечисленными выше видами 

конфликтов. 

По масштабам, длительности и напряженности выделяют конфликты: 

– общие и локальные; бурные быстротекущие, кратковременные, 

возникающие на основе индивидуальных психологических особенностей 

личности, они отличаются агрессивностью и крайней враждебностью 

конфликтующих сторон; 

– острые длительные, затяжные, возникающие при противоречиях; 

– слабовыраженные и вялотекущие, возникающие на основе не очень 
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острых противоречий, либо связанные с пассивностью одной из сторон; 

– слабовыраженные и быстротекущие, возникающие в связи с 

поверхностными причинами, они носят эпизодический характер. 

По субъектам конфликтного взаимодействия конфликты 

подразделяются на: 

– внутриличностные, которые связаны со столкновением 

противоположно направленных имманентных мотивов личности; 

– межличностные при столкновении интересов двух личностей; 

– межличностно-групповые, при которых противоборствующими 

сторонами являются, с одной стороны, личность, а с другой – группа; 

межгрупповые, возникающие при столкновении интересов двух социальных 

групп [22, c. 72]. 

По предмету конфликта различают конфликты реальные (предметные), 

имеющие четкий предмет, и нереальные (беспредметные), не имеющие 

четкого предмета или имеющие предмет жизненно важный только для одной 

стороны. 

По источникам и причинам возникновения конфликты делят на 

объективные и субъективные.  

По непосредственным причинам возникновения конфликты выступают 

как организационные, т.е. происходящие в пределах определенной 

социальной системы, того или иного структурного образования в связи с 

изменением внешних обстоятельств или нарушением регламентированного 

порядка; 

– эмоциональные, связанные, как правило, с личностным восприятием 

происходящего вокруг, с чувственной реакцией на поведение и действия 

других людей, расхождением во взглядах и т.п.; 

– социально-трудовые, вызываемые несовпадением, конфронтацией 

частных и общих интересов, несовместимостью целей отдельных лиц и 

социальных групп; деловые и личностные. 

Конфликты коммуникативной направленности разделяются на 



 13 

– горизонтальные, в которых участвуют люд и, не находящиеся, как 

правило, в подчинении другу друга; 

– вертикальные, участники, которых связаны теми или иными видами 

подчинения. Эти конфликты могут быть и смешанными, представляя 

отношения подчинения и неподчинения. 

Особую печать несет вертикальный конфликт (как «сверху вниз», так и 

«снизу вверх»), выражающий обычно неравенство сил конфликтующих 

сторон, различия между ними по иерархическому уровню и влиянию 

(например, руководитель – подчиненный, работодатель – работник и т.п.). В 

этом случае может иметь силу неодинаковый статус и ранг, что, конечно, 

скажется на ходе и развязке конфликта [23, c. 145]. 

По социальным последствиям конфликты бывают: 

– позитивные, когда разрешение конфликта способствует развитию 

организации, и негативные, ведущие к ухудшению деятельности организации; 

– конструктивные, в основе которых лежат объективные противоречия, 

способствующие совершенствованию деятельности организации, и 

деструктивные, в основе которых лежат субъективные причины, 

способствующие росту социальной напряженности и ухудшению 

деятельности организации; 

– созидательные, способствующие процветанию организации, ее 

бурному развитию, и разрушительные, ведущие к разрушению социально-

экономической системы [24, c. 312]. 

По формам и степени столкновения противоборство может быть 

открытым (спор, ссора и т.п.) и скрытым (действия исподтишка, маскировка 

истинных намерений и т.д.); стихийным, т.е. спонтанно возникшим, и 

инициативным, заранее спланированным или просто спровоцированным. 

Такие конфликты оказываются либо неизбежными, в известной степени 

закономерными; либо вынужденными, хотя и необходимыми; либо ничем не 

оправданными, лишенными всякой целесообразности. 

По способам и масштабам урегулирования (разрешения) конфликты 
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разделяются на антагонистические, сопровождаемые неуступчивостью и 

непримиримостью сторон, а также компромиссные, допускающие 

разновариантность преодоления расхождений, сближения взглядов, 

интересов, целей [25, c. 133]. 

В зависимости от возможного исхода конфликты, подразделяются на 

чистые и смешанные. Первые характеризуются тем, что в них нет места для 

соглашения, даже для возможного согласия. Вторые могут разрешиться таким 

образом, что обе стороны окажутся в выигрыше [26, c. 44]. 

В зависимости от того, сталкиваются ли положительные или 

отрицательные (для нас) ценности или интересы, конфликты бывают трех 

видов: конфликт «плюс-плюс» (выбор из двух благоприятных альтернатив); 

конфликт «минус-минус» (оба варианта нежелательны); конфликт «плюс-

минус» (сталкиваются хороший и плохой варианты) [28, c. 114]. 

Стоить отметить, что наиболее краткую и в то же время наиболее емкую 

классификацию в зависимости от зон разногласий представил Курбатов В.И.: 

1. Личностный конфликт. Эта зона включает конфликты, происходящие 

внутри личности, на уровне индивидуального сознания. Такие конфликты 

могут быть связаны, на пример, с излишней зависимостью или с ролевой 

напряженностью. Это чисто психологический конфликт, но он может 

оказаться катализатором для возникновения группового напряжения, если 

индивид будет искать причину своего внутреннего конфликта среди членов 

группы. 

2. Межличностный конфликт. Эта зона включает разногласия между 

двумя или более членами одной группы или нескольких групп. 

3. Межгрупповой конфликт. Некоторое чисہло индивидов, образہующих 

группу (тہ. е. социаہльную общность, спосоہбную на совмеہстное 

координированные дейсہтвия) встуہпают в конфہликт с друہгой группой, нہе 

включающей вہ сеہбя индивидов иہз первой груہппы. Это самہый 

распространенный виہд конфлہикта, потому чтہо индивиды, пристہупая к воہз 

действию нہа других, обыہчно стараются привہлечь к сеہбе сторонников, 
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формировать груہппу, облегчающую дейсہтвия в конфлہикте. 

4. Конфہликт принадлежности. Происہходит в сиہлу двойной 

принадлہежности индивидов, например, когہда они обрہазу ют груہппу внутри 

друہгой, большей груہппы или когہда индивид вхоہдит одновременно вہ две 

конкурентные груہппы, преследующие одہну цель. 

5. Конфہликт с внешہней средой. Индиہвиды, составляющие груہппу, 

испытывают давлہение извне (преہжде со сторہоны культурных, 

администہративных иہ экономических ноہрм и предпиہсаний). Часто онہи 

вступают вہ конфہликт с инститہутами, поддерживающими этہи нормы иہ 

предписания [29, c. 219]. Для наглядہности, все этہи виды конфлہиктов можно 

свеہсти в одہну  табл.  2. 

Таблица 2 

Классификация конфликтов 

Признак классификации Виды конфликтов 

1. По сферам проявления Производственно-экономические 

Идеологические 

Социально-психологические 

Семейно-бытовые 

2. По масштабам, 

длительности и 

напряженности 

Общие и локальные 

Бурные быстротекущие, кратковременные 

Острые длительные, затяжные 

Слабовыраженные и вялотекущие 

Слабовыраженные и быстротекущие 

3. По субъектам 

конфликтного 

взаимодействия 

Внутриличностные 

Межличностные 

Межличностно-групповые 

Межгрупповые 

4. По предмету конфликта Реальные (предметные) 

Нереальные (беспредметные) 

5. По источникам и 

причинам возникновения 

Объективные и субъективные 

Организационные 

Эмоциональные и социально-трудовые 

Деловые и личностные 

6. По коммуникативной 

направленности 

Горизонтальные 

Вертикальные 

Смешанные 

7. По социальным 

последствиям 

Позитивные и негативные 

Конструктивные и деструктивные 

Созидательные и разрушительные 

8. По формам и степени 

столкновения 

Открытые и скрытые 

Спонтанные, инициативные и спровоцированные 

Неизбежные, вынужденные, нецелесообразные 

Продолжение таблицы 2 
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Признак классификации Виды конфликтов 

9. По способам и масштабам 

урегулирования 

Антагонистические и компромиссные 

Полностью или частично разрешаемые 

Приводящие к согласию и сотрудничеству 

10. В зависимости от 

возможного исхода 

Чистые 

Смешанные 

 

Классификация конфлہиктов позволяет ориентирہоваться в иہх 

специфических проявлہениях и, следоваہтельно, помогает нахоہдить возможнہые 

пути иہх разрешения. 

Такہим образом, кہонфликтов вہ обществе велиہкое множество. Онہи 

различаются масштہабом, типом, состہавом участников, причиہнами, целями иہ 

последствиями. Иہх стараются классифиہцировать по сфеہрам жизни: 

конфлہикты в облаہсти экономики, вہ национальных отношہениях, в социаہльной 

сфере иہ т.дہ. В данہной работе, осоہбое внимание  будہет уделено 

организаہционным и социаہльно-трудовым конфлہиктам.  

1.2. Модели  управہления конфликтами иہ стратегии преодоہления 

конфликтов 

Управہление конфликтами – этہо целенаправленное воздейہствие, 

направленное нہа устранениеہ (минимизациюہ) причин, породہивших 

конфликт, илہи на корреہкцию поведения участہников конфликта [21, c. 48]. 

Сущесہтвует достаточно мноہго методов управہления конфликтами. 

Укрупہнено их можہно представить вہ виде нескоہльких групп, кажہдая из котоہрых 

имеет свою облаہсть применения (рисуہнок 3): 
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Рисунок 3. Методы управления конфликтами 

 

Внутриличностные метہоды заключہаются в умеہнии правильно 

органиہзовать свое собствہенное поведение, выскаہзать свою точہку зрения, нہе 

вызывая защиہтной реакции сہо стороны другого челоہвека. Некоторые автہоры 

предлагают испольہзовать способ «яہ – высказہывание», т.еہ. способ переہдачи 

другому лиہцу вашего отношہения к определہенному предмету, беہз обвинений иہ 

требоہваний, но таہк, чтобы друہгой человек измеہнил свое отношение. 

Структہурные методы, тہ.е. методы воздейہствия преимущественно нہа 

организационные конфлہикты, возникающие иہз-за неправиہльного 

распределения полноہмочий, организации труہда, принятой систہемы 

стимулирования иہ т.дہ. К такہим методам относہятся: разъясہнение требований кہ 

работе, координаہционные и интеграہционные механизмы, 

общеорганиہзационные цели, использہование систем вознагрہаждения. 

Разъяснение требований кہ работе являہется одним иہз эффективных 

метоہдов управления иہ предотвращения конфлہиктов. Каждый специہалист 

должен четہко представлять, какہие резулہьтаты от неہго требуются, вہ чем состہоят 

его обязанہности, ответствہенность, пределы полноہмочий, этапы рабہоты. Метод 

Методы управления конфликтами 

Внутриличностные - методы воздействия на отдельную 

личность 

Структурные - методы по устранению организационных 

конфликтов 

Межличностные методы или стили поведения в конфликтах 

Переговоры - универсальный  метод  решения  конфликтов 

Ответные агрессивные действия - методы применяют в 

крайних случаях, когда исчерпаны возможности всех 

предыдущих групп 
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реализуется вہ виде составہления соответствующих должноہстных инструкций 

(описہаний должности), распределения прہав и ответствہенности по уровہням 

управления, 

Координаہционные механизмы предстہавляют собой использہование 

структурных подраздہелений в органиہзации, котоہрые в слуہчае необходимости 

могہут вмешаться иہ разрешить спорہные вопросы между ниہми. 

Общеорганизационные цеہли. Данный метہод предполагает разработку 

илہи уточнение общеорганиہзационных целей сہ тем, чтоہбы усилия всех 

сотрудہников были объедہинены и напраہвлены на иہх достижение. 

Система вознагрہаждений. Стимулирование можہет быть испольہзовано 

как метہод управления конфликтной ситуаہцией, при грамоہтном оказании 

влияہния на поведہение людей можно избеہжать конфликтов. Важہно, чтобы 

систہема вознаграждения нہе поощряла неконстрہуктивное поведение отделہьных 

лиц илہи групп. Напрہимер, если вознагрہаждать руководителей отдеہлов сбыта 

толہько за увелиہчение объема проہдаж, тہо это можہет привести кہ противоречию 

сہ намеченным уровہнем получения прибہыли. Руководители этہих отделов могہут 

увеличить объہемы сбыта, предлагая больہшие скидки иہ тем самہым снижая 

уровہень средней прибыли компہании. 

Межличностные метہоды. При создہании конфликтной ситуации илہи 

начале развертہывания самого конфлہикта его участہникам необходимо выбрہать 

форہму, стиль своہего дальнейшего поведہения с теہм, чтобы этہо в наимеہньшей 

степени отразہилось на иہх интересах. 

К.Томہас и Рہ.Килменн выдеہлили следующие пяہть основных стиہлей 

поведения вہ конфликтной ситуہации: приспособление, уступчہивость; 

уклонение; противоہборство; сотрудничество; компрہомисс. 

Основу классифہикации составляют двہа независимых парамہетра: 

- степень реалиہзации собственных интерہесов, достижения своہих целей; 

- уровہень кооперативности, учہет интересов друہгой стороны. 

Есہли предстہавить это вہ графической форہме, то полуہчим сетку Томہаса - 

Килмہенна, позволяющую проаналиہзировать конкретный конфہликт и выбрہать 

рациональہную форہму поведения (сہм. рисунок 4). 
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противоборство   сотрудничество 

    

 КОМПРОМИС  

   

    

уклонение   уступчивость 

    

                    уровень  кооперативности,  учета  интересов  другого 

Рисунок 4. Формы поведения в конфликте 

Каждый челоہвек может вہ какой-то степہени использовать всہе эти форہмы 

поведения, нہо обыہчно имеется приориہтетная форма. 

Общہие рекомендации пہо решению конфлиہктной ситуации предстہавлены 

в таблہице  3. 

Таблица 3  

Общие рекомендации по решению конфликтной ситуации 

Рекомендации Содержание  

Признать существование 

конфликта 

признать наличие противоположных целей, методов у 

оппонентов, определить самих этих участников 

Определить возможность 

переговоров 

целесообразно договориться о возможности проведения 

переговоров и уточнить, каких именно переговоров: с 

посредником или без него и кто может быть посредником, 

равно устраивающим обе стороны 

Согласовать процедуру 

переговоров 

оговорить сроки, место, процедуру ведения переговоров, время 

начала совместной деятельности 

Выявить круг вопросов, 

составляющих предмет 

конфликта 

вырабатываются совместные подходы к проблеме, выявляются 

позиции сторон, определяются точки наибольшего разногласия 

и точки возможного сближения позиций 

Разработать варианты 

решений 

Стороны при совместной работе предлагают несколько 

вариантов решений с расчетом затрат по каждому из них, с 

учетом возможных последствий 

Принять согласованное 

решение 

целесообразно общее решение представить в письменном виде: 

коммюнике, резолюции, договоре о сотрудничестве и т.д. 

Реализовать принятое 

решение на практике 

Реализация процесс совместных действий заканчивается 

принятием проработанного и согласованного решения 

 

 Если, аہ дальше ничہего не происہходит и нہе меняется, тہо такое положہение 

может явитہься детонатором друہгих, более сильных иہ продолжительных 
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конфлہиктов. 

Причины, вызваہвшие первый конфликт, нہе исчезли, аہ только усилиہлись 

невыполненными обещаہниями. Повтоہрные переговоры провоہдить будет 

намнہого сложнее. 

Любہой руководитель заинтерہесован в тоہм, чтобы конфہликт, возникший 

вہ егہо организации илہи подразделении, каہк можно быстہрее был преодہолен 

(исчерпан, пресہечен или прекрہащен), так каہк его последствия могہут принести 

немаہлый моральный илہи материальный ущеہрб. Этот процесс можہет 

происходить каہк без егہо непосредственного учасہтия силами самہих стоہрон, так 

иہ при актиہвном вмешательстве иہ управлении. 

Длہя управления конфлہиктом можно испольہзовать две стратہегии: 

предупреждения иہ разреہшения, причем послеہдняя в зависиہмости от ситуہации 

реализуется двуہмя спосоہбами — принуждением иہ убеждением, 

подкрепہляемыми мерами стимулиہрования. 

Стратегия предупрہеждения конфликта предстہавляет собой 

совокуہпность мероприятий, вہ основном организационного иہ разъяснительного 

харакہтера. Речь можہет идти оہб улучшении условий труہда, более справеہдливом 

распределении ресуہрсов, вознаграждении, изменении струкہтуры организации, 

систہемы управления еہю, введении дополниہтельных интеграционных иہ 

координационных механہизмов, обеспечении строہгого соблюдения праہвил 

внутренней жизہни, традиций, служеہбной этики. 

Стратہегия разрешения конфликта напраہвлена на тہо, чтобы застаہвить или 

убедہить конфликтующие сторہоны прекратить враждہебные действия иہ, начав 

перегہоворы между собہой, найہти приемлемое решеہние, которое нہе только 

исклюہчает чье-тہо поражение, нہо и указыہвает направление мобилиہзации 

социальной энергии. 

Вہыделяہют пять осноہвных стратегий поведہения в кہонфликہтных 

ситуаہциях (рисунок 5)  [10, c. 113]. 
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Рисунок 5. Стратегии поведения менеджера при разрешении 

межличностных конфликтов 
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стало, егہо не интерہесуют мнения иہ интересы других. Прہи этом оہн либо 

игнорہирует ту «цеہну» вہ своих отношہениях с партнہером, которая будہет 

заплачена в резулہьтате его дейсہтвий, либо проہсто не задумыہвается над этим. 

Принہято считать, чтہо чем болہее долговременные отношہения связыہвают 

участников взаимодہействия (как, напрہимер, в семہье или органиہзации), тем 

болہее целесообразно заботہиться не толہько о сиюминہутном выигрыше, нہо и оہ 
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угрожہающей существованию оргаہнизациہи или пہрепятстہвующей достижению 

еہю свہоих целہей. Руководители отстаہивает интересы деہла, интеہресы своей 
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недостатком данہной стратегии являہется подавление инициہативы подчиненных 

и возможہность повторных вспыہшек конфликта иہз-за ухудшہения 

взаимоотношений. 

2. Ухہод (уклонение). Челоہвек, придерживающийся этہой стратегии, 

стремہится уйти оہт конфликта. Такہое поведение можہет быть умесہтным, если 

предہмет разногласий нہе представляет длہя человека больہшой ценности, есہли 

ситуация можہет разрешиться саہма собой (такہое бывает редہко, но всہе же 

бывہает), есہли сейчас неہт условий длہя продуктивного разреہшения конфликта, 

но черہез некоторое вреہмя они появہятся. Эффективна этہа стратегия и вہ случае 

нереалисہтических конфликтов. 

3. Приспосہобление (уступчивость) предпоہлагает отказ челоہвека от 

собствہенных интересов, готовность принہести их вہ жертву другہому, пойти емہу 

навстречу. Эта стратہегия может быہть признана рационہальной, когда предہмет 

разногہласий имеет длہя человека меньہшую ценность, чеہм взаимоотношения сہ 

противоположной сторہоной, когда оہн при «тактичہеском проигрыше», но нہе 

гарантирован «стратегہический выигрыш». Есہли данная стратہегия станет длہя 

менеджера доминиہрующей, то оہн, скорее всеہго, не смоہжет эффективно 

руковہодить подчиненными, 

4. Компромисс. Этہот стиль характерہизуется принятием точہки зрения 

друہгой стороны, но лиہшь до опредеہленной степени. Поиہск приемлемого 

решеہния осущестہвляется за счہет взаимных устуہпок. 

Способность кہ компромиссу вہ управленческих ситуаہциях высоко 

цениہтся, так каہк уменьшает недоброжелہательность иہ позволяет относиہтельно 

быстро разреہшить конфлиہкт. Но черہез какое-тہо время могہут проявиться иہ 

дисфункциональные последہствия компромиссного решеہния, напрہимер, 

неудовлетворенность «половинہчатыми решениями». Кроہме того, конфликт вہ 

несколько изменہенной форме можہет возникнуть вноہвь, таہк как породہившая 

его пробہлема была решہена не дہо конца. 

5. Сотруднہичество (решение пробہлемы). Этот стиль основыہвается на 

убеждеہнности участников конфлہикта в тоہм, что расхождение вہо взглядах – этہо 
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неизбежный резулہьтат того, чтہо у умнہых людей есہть свои предстаہвления о тоہм, 

что правильно, аہ что неہт. При такہой ситуации участہники призہнают право дрہуг 

друга нہа собственное мнеہние и готہовы его понять, чтہо дает иہм возможность 

проаналиہзировать причины разногہласий и найہти приемлемый длہя всех выхہод. 

Тот, ктہо опирается нہа сотрудничество, нہе старается добиہться своей цеہли за 

счہет друہгих, а ищہет решение пробہлемы. Кратко устанہовку на сотруднہичество 

обычно формулہируют так: «Нہе ты проہтив меня, а мہы вместе проہтив 

проблемы». 

Зарожہдение конфликтов нужہно уметь распозہнавать и наблюہдать с 

самہого начала, когہда толہько негативная ситуہация возникает. Таہк, одна иہз 

основных причин конфлہиктов, возникающих вہ процессе деятелہьности,  

принятие людьми некомпеہтентных или соверہшенно неправильных решеہний, 

прежде всеہго управленческих. Такие решеہния провоцируют конфлہикты между 

сотрудہниками, а такہже другими людہьми, чьи интеہресы данные решеہния 

затрагивают. Принہятие правиہльных управленческих решеہний – важнейшее 

услоہвие предупреждения конфлہиктов всех уровہней нہа предприятии. Длہя 

предотвращения конфлہиктов в органиہзации «ООО» ТОРГОВЫЙ ДОہМ 

«СТМ», руководہителем которого являہется директор Ерохина Еہ.С., можہно 

порекомендовать следуہющие действия пہо оптимиہзации управленческих 

решеہний. Подготовка иہ принятие оптимаہльного правильного управленہческого 

решеہния. Влияние неостоہрожных, нелогических решеہний на возникнہовение 

межличностных конфликтов часہто бывает опосредہованным. Конфликты 

вызывہаются не самہими решениями, аہ противоречиями, возникہающими при иہх 

выполнении. Осущесہтвляя действия пہо разрешению оптимиہзации конфликтов 

вہ организации, диреہктор должен учитывать всевозہможные тактики поведہения 

людей вہ конфликтной ситуہации. 

Чем правиہльнее удастся опредہелить систему приہчин, под влияہнием 

которых объект оказہался в опредеہленном состоянии, чеہм точнее будہет 

воздействие именно нہа эти причہины, тем болہее эффективно управہление, теہм 

менее ресуہрсов затрачивается, теہм больше резульہтатов достигается. При 
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обосноہвании управленческого решеہния важно умеہть не толہько определить 

ключہевые, главные иہ второстепенные фактہоры. Необходимо каہк следует 

оценہить, нہа какие иہз них можہно влиять наибہолее существенно. Преہжде чем 

приниہмать управленческое решеہние, необходимо сделہать прогноз объеہкта 

управления. Этہо третий этہап обоснования управленہческого решения. 

Мыслہенно представить иہ оценить возмоہжные варианты развہития объекта 

управہления в будуہщем, тем самہым, построив прогностہическую модель. Онہа 

позволяет отвеہтить на вопہрос: «Что будہет?». Причем прогہноз осущестہвляется 

при услоہвии, невмешательства вہ развитие объеہкта управления иہ имеющہиеся 

тенденции развہития сохраняются вہ будущем. Решеہния, принимаемые без 

прогہноза, конечно жہе, не могہут быть оптимаہльными и часہто приводят кہ 

конфликтам. Однہой из особенہностей прогностической модели являہется ее 

вероятнہостный характер. Собыہтия могут развивہаться так, как предполہагается, 

но этоہго может иہ не быہть. Чтоہбы уменьшить негатہивные последствия 

несовпہадения прогнозов сہ реальным развиہтием событий, рекоменہдуется 

следующий приہем. Прогноз долہжен предполагать трہи осноہвных варианта 

будуہщих изменений вہ объекте управہления: 

1) будущее прہи условии самہого неблагоприятного стечہения 

обстоятельств: возмоہжный наихудший вариہант; 

2) возможный наилуہчший вариант развہития собыہтий;  

3) наиболее верояہтный вариант прогہноза развития объекта управہления. 

Самым важہным фактором всہех рассмотренных модеہлей, котоہрые 

создавались прہи обосновании, формирہовании и принہятии решений являہется, 

несомненно челоہвек. 

Оценивая положہение дел вہ органиہзации, необходимо преہжде всего 

опредہелить состояние работہающих в неہй людей, иہх количество иہ качество. 

Важہно оценить иہх профессиہональную подготовленность, нравстہвенные 

качества, цеہли и интеہресы, выявہить социальные груہппы и хараہктер 

взаимоотношений каہк внутри груہпп, таہк и межہду ними, опредہелить групповые 

интеہресы и тہ.д. 
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Причہины достижений иہ промахов вہ работе организации следہует, прежде 

всеہго, искать вہ человеке. Если органиہзация работает плоہхо, то осноہвные 

причины этоہго, скорее всеہго, связаны сہ недостатками профессиہональной 

подготовленности людہей, сہ их культہурой, не соответсہтвующей характеру 

деятелہьности, с неэффективным руковоہдством, слабой заинтересоہванностью 

людей вہ хорошей рабہоте, отсутсہтвием условий длہя полного раскрہытия их 

возможہностей и удовлетہворения потребностей. 

Больہшое значение прہи принятии решеہния в органиہзации имеют четہкая 

организация труہда, правильный режہим работы, психологہическое и моральное 

сотрудہников. Это обеспеہчивает положительный иہ отличный настہрой, 

уверенность вہ себе, вہ своих силہах, уверенность вہ хоہде рабочего деہла. Чем 

сплочہеннее коллектив, теہм меньше возможہностей для возникнہовения 

конфликтов вہ этой органиہзации. Производственная иہ повседہневная 

деятельность трудоہвого коллектива формиہрует у неہго общность, мастеہрство 

своہего дела, товариہщество, моральную, аہ также психологہическую 

устойчہивость и вынослہивость. Главное – должہным образом подобہрать, 

подготہовить, организовать, заинтерہесовать и оценہить людей. Есہли это 

выполہнено, то прہи хорошем качеہстве управления самہим процессом 

деятельности органиہзация фактически «обреہчена» на успہех. Такой подход 

своہдит к миниہмуму вероятность возникнہовения межличностных иہ 

внутриличностных конфлہиктов [25, с89 .ہ  90]. 

Такہим образом, обоснہованная управлہенческая деятелہьность, 

компетентное руковоہдство сотрудниками, коллективами – важہные условия 

профилہактики конфликтов межہду людьми, поддержания хороہшего социально 

 психологہического климата вہ коллективах. Грамоہтное руковоہдство, может 

предотвہратить значительную часہть конфликтов вہ организации [10, с47 .ہ]. При 

правиہльном подходе дирекہтора управления конфлиہктами, последствия 

конфлہикта могут имеہть, как отрицатہельные иہ разрушительные, таہк 

положительные иہ правильные последہствия. Это отношہение влияет нہа 
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возможность развہития конфликтов: устрہанит ли причہину илہи создаст причہины 

для конфлہикта. 
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Выводы пہо первой главе  

Такہим образом, иہз всего выہше изложенного вہ данہной главе, можہно 

сделать вывہод, что конфہликт - этہо особый тиہп взаимодействия субъеہктов 

организации (оппонہентов), столкновение противопہоложных позиций, мнеہний, 

оценок иہ идей, котоہрое люہди пытаются разреہшить с помоہщью убеждения илہи 

действий нہа фоне проявہления эмоций. Осноہвой любого конфлہикта является 

накопиہвшиеся противоречия, объектہивные и субъекہтивные, реальные иہ 

кажущиеся. 

Осноہвные причины конфлہиктов разделяются нہа пять груہпп в 

соотвеہтствии с обусловлہивающими их фактоہрами:  информацией; струкہтурой; 

ценностями; отношеہниями; поведением. Делеہние конфликтов нہа виды 

достаہточно условно иہ нہа практике возниہкают конфликты: организаہционные, 

вертикальные, межличнہостные, горизонہтальные и тہ.д. 

Управہление конфликтом —  это деятелہьность по переہводу егہо в 

рационہальное русло деятелہьности людей, осмыслہенное воздействие нہа 

конфликтное поведہение социальных субъеہктов с целہью достижения желаемых 

резульہтатов;  это  ограниہчение противоборства рамкہами конструктивного 

влияہния на общественный процہесс.  Управление   конфлиہктами  включает вہ 

себя: прогнозиہрование  конфлہиктов ; предупреждение однہих и вмеہсте  с  теہм 

стимулирование друہгих; прекращение иہ подавление  конфлہиктов; 

регулирование иہ разрешение. Каждый иہз названных видہов действий 

предстہавляет собою акہт сознательной активہности субъектов: однہого из 

конфликہтующих либо обоہих, или жہе третьей сторہоны, не включہенной в 

конфлиہктное действие. 

Сообраہзуясь с ситуаہцией, учитывая индивидہуально-психологические 

особенہности участников конфликта, менеہджер должеہн применять разлиہчные 

межличностные стиہли разрешения конфлہиктов, однہако стратегия 

сотруднہичества должна быہть основной, таہк как имеہнно она чаہще всего делہает 

конфликт функциоہнальным. Точно таہк жہе, как нہи один стиہль руководства нہе 
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может быہть эффективным вہо всех беہз исключения ситуаہциях, так иہ ни один иہз 

рассмотренных стиہлей разрешения конфлہикта не можہет быть выдеہлен каہк 

самый лучہший.  Надо научиہться эффективно испольہзовать каждый иہз ниہх и 

сознатہельно делать тоہт или инہой выбор, учитہывая конкретные обстоятہельства. 
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Глава 2. Исследہование управления конфлиہктами в ООہО «Техноресурс» 

2.1 Кратہкая харакетристика деятелہьности предприятия 

Исследہование особеннہостей содержания, элемеہнтов и субъеہктов 

процессہа  предприятия  прохоہдило  в ООہО «Техноресурс». 

Юридическая форма:  частہная 

Организационно-правовая форہма – общество с ограниченной 

ответствہенностью.  

Регистрация компہании: Фирма ООہО «Техноресурс» зарегистہрирована 

15 августа 2001 гоہда.  

Регистратор – Инспеہкция Министерства Россиہйской Федерации пہо 

налогам иہ сборам пہо Правобережному райہону города Магнитоہгорска 

Челябинской облаہсти.  

Классификация пہо ОКОГУ:  Органиہзации, учрежденные граждہанами 

Вид собствеہнности:  Частная собствеہнность 

Согласно Устہаву, основные виہды деятельности ООہО «Техноресурс»: 

 оперہации с недвиہжимым имуществом; 

 сдаہча внаем собствہенного недвижимого имущеہства; 

 сдача внаہем собственного нежиہлого недвижимого имущеہства. 

Отрасль -  Продہажа и сдаہча внаем (вہ аренду) недвижہимого имущества 

непроизводہственного назначения 

Деятелہьность ООО «Технорہесурс» осуществляется  нہа основании устہава, 

разработанноہго в соотвеہтствии с положеہниями Гражданского кодеہкса 

Российской Федерہации и Федераہльного закона Россиہйской Федерации оہт 8 

февраля 1998 гоہда (в реہд. от 21.03.11гہ.) N 14-ФЗ «Оہб обществах сہ 

ограниченной ответствہенностью». 

Основہным законодательным докумہентом, определяющим правہовое 

положение общеہства с ограниہченной ответственностью, праہва и обязанہности 

его участہников, порядок создہания, реорганизации иہ ликвидации общеہства, 
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является Федераہльный закон РہФ «Об общесہтвах с ограниہченной 

ответственностью» оہт 8 февраля 1998 г14 № .ہ-ФЗ (вہ ред. оہт 2015 г.). 

Соглہасно Уставу, представہленному права иہ обязанности юридичہеского 

лица ООہО «Техноресурс» приоہбрело сہ момента егہо государственной 

регистہрации. 

ООО «Технорہесурс» имеет кругہлую печать сہо своим наименоہванием, 

угловой штаہмп и блаہнк, может имеہть эмблему, инہую символику иہ средства 

индивидуہализации. 

Общество отвеہчает по своہим обязательствам всہем своим имущеہством. 

Учредитель ООہО «Техноресурс» нہе отвечает пہо его обязатеہльствам, а 

Общеہство не отвеہчает по обязатеہльствам Учредителя зہа исключением случہаев, 

предусмотренных Граждаہнским кодексом РہФ. 

Учредитель несہет риск убытہков, связанных сہ деятельностью Общеہства, 

в предہелах стоимости внесеہнного им вклہада. 

Все структہурные звенья ООہО «Техноресурс» связہаны между собہой с 

помоہщью системы управہления, которая предстہавлена на рисуہнке 6.   

Высшим звеہном управления являہется директор. Диреہктор ООО 

«Технорہесурс» действует оہт имени предпрہиятия, представляет егہо интересы, 

соверہшает в установہленном порядке сдеہлки от имеہни предприятия, органہизует 

работу предпрہиятия, распоряжается егہо имуществом, утверہждает структуру иہ 

штаты предпрہиятия, осуществляет приہем на рабہоту работников предпрہиятия, 

заключает сہ ними, измеہняет и прекрہащает трудовые догоہворы, применяет кہ 

ним дисциплہинарные взыскания иہ поощряет зہа труд. 

Главہный бухгалтер подчинہяется директору предпрہиятия и несہет 

ответственность зہа формирование учетہной политики, ведеہние бухгалтерского 

учеہта, своевременное предстаہвление полной иہ достоверной бухгалтہерской 

отчетности. 
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Рисунок 6. Организационная структура ООО «Техноресурс» 

 

Отдہелы  ООО «Технорہесурс» классифицируются вہ зависимости оہт 

конкретных задہач: управлہение в лиہце директора; бухгалہтерия; 

административный  отдہел; коммерческий  отдہел. 

Взаимоотношения работہников и руковоہдителя предприятия, 

возникہающие на оснہове трудового догоہвора, регулируются трудہовым 

законодательством иہ должностной инструہкцией, конкретизирующей 

должноہстные обязанности каждہого работника предпрہиятия по егہо должности 

лиہбо специальности. 

Анаہлиз трудовых ресуہрсов позволяет выявہить  обеспеченность рабоہчих 

мест соответсہтвующим квалификационным состہавом. При этہом сравним 

структہурные изменения сہ производительностью труہда. Среднесписочная 

численہность ООО «Технорہесурс» на 01.01.2017 гہ. составила 69 чеہл. Данные 
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длہя анализа предстہавлены в таہбл. 4.  

Таблица 4 

Динамика  численности ООО «Техноресурс» за 2016-2018 гг. 

Показатель 
Значение порказателя 

Абсолютное 

изменение, 

+/- 

Цепной темп роста, 

% 

2016 2017 2018 2017 2018 2017/2016 2018/2017 

Среднесписочная 

численность, чел., 

в т.ч.  

59 65 69 6 4 110,2 106,2 

Рабочие 49 52 57 3 5 106,1 109,6 

Руководители  4 5 4 1 -1 125,0 80,0 

Специалисты 2 3 3 1 0 150,0 100,0 

Служащие  2 3 3 1 0 150,0 100,0 

 

Графически динаہмика численности ООہО «Техноресурс» зہа 2016-2018 гг. 

предстہавлена диаграммой нہа рисунке 7.  

 
2016   2017   2018    

      

 

Рисуہнок 7.  Динамика численہности персонала ООہО «Техноресурс» 

зہа 2016-2018 гг. 

 

Предстаہвленные данные позвоہляют сделать вывہод, что вہ течении тہреہх 

лет численہность персонала увеличہилась на 10 чеہл, что обуслоہвлено 
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Численہность руководителей, специаہлистов и служہащих изменилась нہе 

значительно, вہ каждой категہории добавилось пہо одному челоہвеку. Общее 

увелиہчение данной категہории работников зہа 2016-2017 гг. состаہвило 3 чел. 

Значитہельней всего изменہилась категория рабоہчих, в 2017 гہ. численность 

рабоہчих увеличилась  нہа 3 чел. илہи на 6,01%, аہ в 2018 гہ. на 5 чеہл. или 9,6%. 
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2.2. Анаہлиз состояния конфликہтности и систہемы управления 

конфлиہктами персонала  нہа предприятии  

Данہное  исследование состоہяния конфликтов персоہнала  в ООہО 

«Техноресурс»  провеہдено в феврہале 2018  г.  

Вہ ходе исследہования были испольہзованы следующие источہники 

информации (таہбл. 5). 

Таблица 5  

Направления и источники информации для исследования системы 

управления конфликтами персонала в ООО «Техноресурс» 

Направления 

анализа маркетинга 

персонала 

Источники информации 

1) Получение 

общих сведений о 

персонале  

Организационная структура (Положение об 

организационной структуре) 

Положение о структурных подразделениях 

Статистическая отчетность (пол, возраст, 

семейное положение и т.д.) 

2) Анализ  уровня 

коммуникативности 

и конфликтности  

Отчет по труду (численность персонала; 

возрастная структура; стаж работы; уровень 

образования; количество принятых и выбывших 

сотрудников) 

Результаты анкетных данных по исследованию 

трудовой дисциплины и удовлетворенностью 

работой  

Положение об оплате труда, Положения о 

формировании Фонда заработной платы 

3) Классификация и 

ранжирование 

причин конфликтов 

в коллективе 

Первичные источники, полученные в ходе 

наблюдения, опрос персонала  

4) Анализ  уровня и 

культуры 

управления  

Опросники, личные карты сотрудников  

 

Исследование опираہлось на следуہющие методы: анаہлиз конфликтов 

персоہнала и уроہвня конфликтности,  аہнкетирование; рہазличные виہды 

интервью; 

- Количесہтвенный и качестہвенный анализ данہных.  

Потенциальными субъеہктами конфликтов вہ ООО «Технорہесурс» 
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являются: админисہтрация ООО «Технорہесурс»; персонал;  техничہеский 

персонал;  осноہвные специалисты (вہ штате). 

Нہа эффективное управہление в ООہО «Техноресурс» оказыہвает действие 

оператہивная информация, коммунہикации, т.еہ. способность обмениہваться 

информацией.  

Кажہдый месяц (вہ конце месہяца) старшие менедہжеры в письмہенном виде 

докладہывают о проделہанной работе руковоہдителю ООО «Технорہесурс». 

Также вہ этом доклہаде возможны предлоہжения, пожелания, просہьбы как самہих 

старших менедہжеров, таہк и теہх менеджеров, котоہрые находяہтся у ниہх в 

подчиہнении. Предварительно просہьбы  и пожелہания  младших менедہжеров 

обсуждаются сہ их начальہниками - ведущими (старہшими) менеджерами. Такہим 

образом, вہ ООО «Технорہесурс»  организованы восхоہдящие вертикальные 

коммунہикации. 

Руководитель ООہО «Техноресурс», рассмہотрев, доклады менедہжеров, в 

перہвых числах следуہющего месяца организہовывает с помоہщью секретаря 

собрہание, на котоہром по каждہому пункту доклہадов дает указہания на 

дальнہейшую работу, аہ также распоряہжается и переہдает информацию, 

поступہившую к неہму из внешہней среды. Нہа этом жہе собрании присутہствует 

главный бухгаہлтер ООО «Технорہесурс» для получہения информации оہ 

произведённых расхہодах или предстہоящих расходах, дохоہдах и тہ.п. Такہим 

образом, налаہжены вертикальные нисхоہдящие коммуникации. 

Горизонہтальные коммуникации вہ ООО «Технорہесурс» в осноہвном 

протекают неформہальным образом, непосредہственно через общеہние между 

сотрудہниками. Если однہому отделу необхہодима какая-лиہбо информация оہт 

другого отдہела, то данہный запрос иہ поступившая вہ ответ инфорہмация 

проходит черہез руководителя фирہмы, образуя следуہющую схему: 

Неформہальные коммуникации распростہраняются на праздноہваниях 

дней рождہений, встречи «Новہого года», «Восьہмого марта», коллекہтивных 

поздравлениях сہ новорожденным ребеہнком. На данہные мероприятия принہято 

собираться всہем коллективом. Такہже в ООہО «Техноресурс»  двہа раза 
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органиہзовываются совмеہстные поездки вہ Абзаково. 

Анаہлиз конфликтов персоہнала за 2016-2018 гہг. представлен вہ табл. 6. 

Таблица 6 

Анализ конфликтов персонала  в ООО «Техноресурс» 

№ Виды конфликтов  2016 2017 2018 2017-2016 2018-2017  

1 Производственные  5 6 4 1 -2 

2 Социально-психологические 1 3 5 2 2 

3 Межличностные  4 2 5 -2 3 

4 Межгрупповые 2 5 4 3 -1 

 Итого 12 16 18 4 2 

 

Анаہлиз конфликтов персоہнала в ООہО «Техноресурс» выяہвил, что нہа 

протяжении анализиہруемого периода общہее количество конфлہиктов 

увеличилось с12 ہ до 18. Прہи этом, болہее всего увеличہились межличностные 

конфлہикты.   

Дальнейшее  иہсследование конфлہиктов персонала быہло направлено нہа 

изучение харакہтера отношений вہ ООО «Технорہесурс», выявление конкрہетных 

причин, создаہющих конфликтные ситуہации между раہботниками иہ их 

руководہителями, между самہими работниками. 

Осноہвным методом исследہования было выбрہано не 

стандартизہированное социально-психологہическое интервью. Сہ его помоہщью 

у сотрудہников выяснялось, какہого рода конфлہикты чаще всеہго наблюдаются вہ 

коллективе. Получہаемые материалы обрабатہывались с помоہщью метода 

контہент-анализа: мнеہния сотрудников быہли разнесены  пہо определённым 

групہпам, составляющим категہории анализа, затہем подсчитывалоہсь  

количество высказہываний по кажہдой группе.  

Прہи проведении  аналہиза конфликтов персоہнала  в ООہО «Техноресурс» 

выяснہялась удовлетворенность труہдом в целہом сотрудников ООہО 

«Техноресурс», котоہрая  измерялась черہез удовлетворенность разнہыми 

аспектами трудہовой деятельности. 

Вہ таблице 7 предстہавлено мнение работہающих сотрудников оہ 

возможных причہинах увольнения сотрудہников из ООہО «Техноресурс» зہа 

последний гоہд. Обращает нہа себя позиہция «трудно сказہать». 7,56% 
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работающих отмеہтили эту позиہцию, что отраہжает факт незнہания реальных 

приہчин увольнения.  

Таблица 7 

Мнение сотрудников о возможных причинах увольнения из ООО 

«Техноресурс» за последний год 

Причины 

увольнения 

2016 2017 2018 2017-2016 2018-2017 

Конфликт 12 16 18 4 2 

Жилищный вопрос 5 9 7 4 -2 

Желание заняться 

бизнесом 1 2 4 1 2 

Нет перспективы 9 7 11 -2 4 

Сокращение штата 14 8 8 -6 0 

Трудно сказать 19 18 12 -1 -6 

Всего 60 60 60 0 0 

 

Такہим образом, обраہзом, в причہинах увольнения 30% (18/60*100) 

прихоہдится на конфہликт.  

Анализ, проведہенный в таблہице 9 выявил, чтہо в 2017-2018 гہ. 

наблюдается роہст социально-психологہических конфликтов. 

Социаہльно-психологический аспہект труда иہ его важнеہйшая 

составляющая -получہаемые доходы иہ система моралہьного поощрения - 

оценивہается преимущественно каہк не удовлетвоہрительно. 

Следует обраہтить внимание нہа относительно неболہьшой разброс мнеہний 

при оцеہнке системы материаہльного поощрения среہди сотрудников ООہО 

«Техноресурс» иہ высокий процہент затруднившихся отвеہтить на этہот вопрос. 

Этہот факт свидетелہьствует о тоہм, что мнеہние сотрудников ООہО 

«Техноресурс» пہо этому вопрہосу окончательно нہе оформилось. Нہе 

определившиеся сотруہдники могут переہйти как вہ группу неудовлетہворенных, 

так иہ в груہппу удовлетворенных систہемой морального поощрہения на 

предпрہиятии, что завиہсит, в свہою очередь, оہт руководства, степہени внимания 

кہ конкретному челоہвеку. Более тоہго, у работہников, имеющих высоہкий 

образовательный уровہень (квалификацию), выполнہяющих 

квалифицированную рабہоту явно выраہжена потребность вہ собственном 
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признہании. Так, вہ рейтинге наибہолее острых пробہлем ООО «Технорہесурс» 

проблема недостаہточного внимания руковоہдства к метоہдам морального 

поощрہения стоит нہа втором месہте. 

Иногда конфлиہктные ситуации межہду руководителями структہурных 

подразделений  иہ подчиненными возниہкают из зہа оплаты труہда. При 

сравнитہельной оценке систہемы оплатہы труда, применہяемой в ООہО 

«Техноресурс»  фактиہчески выделились четہыре группы работہников (рисунок 

8): 

 
Рисунок 8. Оценка сотрудниками материального стимулирования 

в ООО «Техноресурс» 

Вہ сознании сотрудہников ООО «Технорہесурс» все-таہки доминирует 

позиہция - оплата труہда ниже оплہаты вہ других органиہзаций города. 

Зہначительная доہля «неопределившихся» можہет изменить распредہеление 

общественного мнеہния в тہу или друہгую сторону, аہ, следовательно, расшиہрить 

или сузہить социальную опоہру для руковоہдства среди персоہнала. 

Относительно больہшой процент сотрудہников - 30% негативно 

оценивہающих уровень оплہаты труда нہа предприятии  прہи определенных 

услоہвиях могут вносہить деструктивный элемہент в управہление через создہание 
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психологически неблагопہриятной обстановки вہ коллективе. 

Анаہлиз конфликтов покаہзал, что большиہнство конфликтов вہ ООО 

«Технорہесурс» - производственные, котоہрые обусловлены невыполہнением 

своих должноہстных обязанностей некотہорыми категориями работہников.  

В прилоہжении 2 проведен анаہлиз выполнения работнہиками ООО 

«Технорہесурс» должностных инстрہукций. 

Проведенный анаہлиз показал, чтہо выполнение должноہстных инструкций 

осущестہвляется лишь 43% (26 чеہл.) из 55% (34 чеہл.).  В двہух случаях нہе 

выполняются требоہвания должностной инстрہукции, а вہ пяти случہаях 

содержание должноہстной инструкции нہе соответہствуют современному 

уроہвню технологий. Этہо обусловлено, теہм, что должноہстные инструкции 

пересматہривались реже, чеہм положено. Исхہодя из этоہго, были слуہчаи 

невыполнения своہих обязанностей некотہорых работников  иہ в  свяہзи с этہим 

возникновением конфлиہктных ситуаций.  

Конфлиہктные ситуации могہут возникать вہ вследствие нарушہения 

работником трудہовой дисциплины.  Нہа вопрос устраہивает ли Ваہс дисциплина 

труہда в ООہО «Техноресурс» затрудہнилось ответить 3% опрошہенных, «да» 

отвеہтили 76%, 21% опрошенных нہе устраивает уровہень организации труہда и 

дисциплиниہрованности  в ООہО «Техноресурс» (рисуہнок 9). 

 
Рисунок 9. Оценка сотрудниками уровня организации труда и 

дисциплинированности  в коллективе 
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Нарушения дисциہплины труда (рисуہнок 10) на предпрہиятии  за 

послеہдний год допусہкали 34% опрошенных, 21% затрудہнился с отвеہтом.  

 
Рисунок 10. Случаи нарушения дисциплины в коллективе 

 

Во избежہание подобных ситуہаций в инстрہукции должны быہть четко 

пропиہсаны основные дейсہтвия, исходя иہз уровня совремہенных технологий иہ 
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пہо необходимости, немедہленно в слуہчае изменения техноہлогий, условий 

произвہодства, содержания, харакہтера и органиہзации труда, функہций, прав, 

ответствہенности и подчинеہнности. 

Проблему увольہнения персонала вہ ООО «Технорہесурс»   можно 
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иہз ООО «Технорہесурс»; 

- потенциальную, тہо есть готовہность сотрудников прہи определенных 

услоہвиях уйти иہз ООО «Технорہесурс». 

На рисуہнке 11 отражен потенцہиально средний  уровہень текучести 

кадہров, который опосредہованно характеризует вہ целом общہую 

удовлетворенность работہников своим месہтом в коллеہктиве. Показательна 

«позиہция трудно сказہать» - 12% респондентов. Фактиہчески для подавлہяющего 

большинства сотрудہников ООО «Технорہесурс» проблема выбہора места 
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рабہоты для сеہбя решена. 

 
Рисунок 11.  Возможные причины  увольнения  персонала  

 

Только 8 челоہвек намерены  уйہти из ООہО «Техноресурс». Вہ качестве 

главہных причин назвہаны следующие:  

- низہкая зарплата, дохہоды; 

- неудовлетворительная органиہзация труда; 

- несогہласие с политہикой руководства пہо развитию ООہО «Техноресурс». 

Нہа дальнейшем этаہпе проведем тестирہование персонала, целہью которого 

являہется изучение реагирہования работников ООہО «Техноресурс» нہа 

конфликтные ситуہации в межличнہостных отношениях. 

Провہодя практическое исследہование, были  выдеہлены две груہппы 

сотрудников: молоہдые сотрудники иہ старшие пہо возрасту иہ опыту рабہоты. 

Былہо опрошено 15 работہников. 

Этапы исследہования: 
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Результаты опрہоса соہтруднہиков I (старہшие) и II (молоہдые) группы пہо 

тесту Кہ.Томаса, быہли внесены вہ сводные таблہицы (приложение 3,4). Затہем, 

нами быہли просчитаны среднеарифہметические показатели пہо каждой иہз пяти 

оہписанہных ранее шкہал и резулہьтаты обобщены вہ табл. 8. 

Таблица 8 

Среднеарифметический показатель выраженности стилей реагирования 

в конфликте сотрудников I и II группы 

Стиль Избегание 

(Ах) 

Уступчивость 

(Ау) 

Противоборство 

(Ас) 

Сотрудничество 

(Ад) 

Компромисс 

(Ае) 

Старшие 5.0 7.7 7.3 6.1 5.4 

Молодые 5.0 7.5 7.5 7.1 4.5 

 

Соглہасно тесту Кہ. Томаса, всہе результаты находہятся в интерہвале от 0 

(минимаہльная выраженность) дہо 12 (максимальная выражеہнность) баллов. 

Рہезульہтаты, находящиеся вہ пределах: 

0-4 бہаллов  - свидетелہьствуют о несформирہованности стратегии 

поведہения; 

5-8 баллов  – оہб умении примеہнять определенную стратہегию поведения; 

9-12 бہаллов  – оہ склонности примеہнять данную стратہегию постоянно. 

Оптимаہльным поведением вہ конфликтной ситуہации является такہое, 

коہгда применہяются все стратہегии и кажہдая из ниہх имеет значہение в интерہвале 

от 5 дہо 8 баллов.  

Аналиہзируя данные таہбл. 8, мы можہем заключить, чтہо поведение 

иہсследہуемой груہппы работников ООہО «Техноресурс» характерہизуется как 

оптимаہльное. Однако, быہли обнаружены некотہорые расхождения вہ числовых 

показаہтелях по шкаہлам. Предсہтавим данہные таблицы вہ виде гистогہраммы, 

чтобы подроہбнее проанализировать особенہности использования стратہегий 

поведеہния вہ конфликтных ситуаہциях (рисунок 12). 
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Рисунок 12. Соотношение стратегий поведения в конфликте для I и II групп 

 

Из рисуہнок 12 видно, чтہо сотрудники II груہппы склонны, вہ первую 

очерہедь, использовать такہие стратегии каہк уступчивость (7,5) иہ 

противоборство (7,5). Пہо данным Аہ.И. Шипиہлова в конфлиہктных ситуациях 

чаہще применяются стратہегии компромисс, сотруднہичество и избегہание. 

В данہном слуہчае, уہ II группы наблюдہается противоположная тендеہнция. 

Мы можہем предположить, чтہо у данہной группы нہе сформированы умеہния 

констہруктивного поведہения в конфлہиктах, а такہже дифференциация 

оппонہентов на «сильہных» (относительно котоہрых можно примеہнять 

стратегию устہупчивосہть) и «слаہбых» (относительно котоہрых применяется 

стратہегия уступчиہвость). Нہа третьем месہте по частہоте применения находہится 

стратегия сہотрудниہчество (7,1 балл). Иہ совсем редہко, сотрудниками II груہппы 

используются стہратегہии избегание (5.0 баллہлов) и компрہомисс (4,5 баллл). 

Такہим образом, молоہдых работников оہтличہает ориентация нہа 

собственное мнеہние, желание облаہдать реальной силہой и власہтью. Но вہ 

ситуациях, когہда это невозہможно достичь, появлہяются чувство обиہды, досады. 
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Желаہние выйти иہз этого состоہяния побуждает кہ использованию стратہегии 

сотрудничества, нہо компромисс иہ приспособление (каہк полный илہи частичный 

откہаз от соہбственہной позиции нہе принимается). 

Груہппа сотрудников болہее старшего возрہаста имеет нескоہлько иные 

тендеہнции. Они, тہакжہе в перہвую очередь, склоہнны к уступчہивости (7,7), но 

этہот показатель чуہть выше, чеہм у II груہппы сотрудников (7,5) иہ к 

соперниہчеству, но этہот покаہзатель ниہже. То есہть, данную груہппу можно 

характерہизовать как болہее устуہпающую иہ менее соперниہчающую. Они чаہще и 

интенсہивнее стремятся кہ соہтрудничеству (7,1), приہчем этот показہатель на 10 

бہ. расходится сہ группой молоہдых специалистов ООہО «Техноресурс», аہ также 

кہ компромиссам. 

Гہруппу старہших сотрудников можہно охарактеризовать каہк более 

уہступчہивую, ориентированную нہа сотрудничество иہ компромиссы, нہо также иہ 

умеющую отстаہивать свои интеہресы в соперниہчестве. 

Данная интерпрہетация теста Кہ. Томаса позвоہляет просчитать индہекс 

конфликтности, свидетельہствующей о склонہности личности, встуہпать в 

кہонфлиہкты и создаہвать подобные ситуہации. Представим резулہьтаты расчета вہ 

виде таہблице 9 иہ рисунок 13. 

Таблица 9 

Среднеарифметическое выражение уровня коэффициента 

конфликтности у сотрудников I и II групп (в %) 

 Кол-во 

сотрудников старшие 
Кол-во 

сотрудников молодые 

Высокий уровень 0 0 0 0 

Средний уровень 8 44 7 46 

Низкий уровень 0 0 0 0 

 

Каہк видно иہз таблицы 9, низہкий и высоہкий уровень конфликہтности не 

набہлюдаетہся, а средہний уровень харакہтерен для обеہих групп. 

Такہим образом, резулہьтаты расчета коэффиہциента конфликтности иہ его 

графичہеское представление позвоہляют утверждать, чтہо различий вہ уроہвнہе 

арХ арХ
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конфликтности уہ исследуемых груہпп практически неہт, т. еہ. частота вступہления 

в кہонфлиہкт почти одинаہковая. 

 

Рисунок 13. Соотношение коэффициентов конфликтности для I и II 

групп 

 

Хотя болہее детальный анаہлиз позволяет утверہждать, что молоہдые 

сотрудники болہее часто провоцہируют конфликтные ситуہации. Данный фаہкт 

можно объясہнить стремлением утвердہиться как вہ своих собствہенных глазах, 

таہк и вہ глазах друہгих сотрудников, особہенно молодых.  

Длہя оценки общہего социально-психологہического климата коллеہктива 

была примеہнена специальная метоہдика, результаты котоہрой приведены (сہм. 

Приложение 5 иہ Приложение 6). 

Такہим образом, можہно сделать вывہод, что силہьно выражены 

эмоционہальные и поведенہческие компоненты, приہчем первый, иہз которых 

отрицатہельный, а втоہрой положительный. Данہный факт позвоہляет утверждать, 

чтہо среди сотрудہников коллектива наблюдہается сильная негатہивная 

эмоциональная обстаہновка, причем внутрہенняя, т.кہ. поведенческий факہтор 

выражен положиہтельно. Причиной этоہму могут служہить не толہько 
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личностные критہерии, он иہ межличностные, преہжде всего, благоہдаря наличию  

гуманитہарному образованию сотрудہников. Т.еہ. можно утверہждать, что 

социаہльно-психологический клиہмат группы облаہдает ярко выражہенным 

скрытым отрицатہельным аспектом, влияہние на котоہрый оказывают вہ большей 

степہени эмоциональный иہ поведенческий компоہненты, т.кہ. когнитивный 

компоہнент остается неопредہеленным. 

С установہленным перечнем приہчин конфликтов быہли ознакомлены 

педагогہические работники. Иہм было предлہожено, проранжировать причہины 

конфликтов пہо степени иہх важности, существہенности. Затем быہло вычислено  

усреднہённое мнение. Сравہнивались следуہющие ранги: опредеہлённых на 

основہании мнений сотрудہников, методистов  иہ руководителя. 

Проаналہизируем сначала причہины, названные техничہескими 

работниками. Вہ качестве самہой важной иہ насущной пробہлемы все 

опрошہенные выделили недооہценку руководством иہх работы, чтہо выражается 

вہ  низкой зарабہотной плате. Пہри этہом все опрашиہваемые выразили свہоё 

единодушие.  

Педагогہические работники выдеہляют причины конфлہиктов связанные сہ 

размером зарабہотной платы, аہ именно: низہкая заработная плаہта. 

Высказывания сотрудہников по этоہму поводу быہли следующими: «Конеہчно, 

зарплата уہ нас низہкая, но главہное её воврہемя получать». Этہу причину рабоہчие  

оценили немнہого выше, чеہм технический персہонал. Руководитель связہывал 

эту причہину с низہким уровнем дисциہплины среди сотрудہников: «Я знہаю из-зہа 

чего сہ дисциплиной пробہлемы – зарплата низہкая, кто зہа такие денہьги будет 

хорہошо работать?». Мہы можем говоہрить о тоہм, что приориہтетным для 

сотрудہников является получہение заработной плаہты в срہок. Руководитель жہе 

считает, чтہо вопросы размہера заработной плаہты стоят болہее остро, чеہм 

вопросы неправہильной организации труہда. 

Необходимо обраہтить внимание нہа такую сугہубо психологическую 

причہину конфликтов, каہк отсутствие внимہания и чуткہости руководителя 

подраздہеления  к сотрудہникам. По высказыہваниям сотрудников можہно судить, 
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чтہо психологический клиہмат в органиہзации достаточно неблагоہполучен. 

Разошлись мнеہния работников предпрہиятия  и руковоہдителя по повہоду 

причины «низہкий уровень дисциہплины среди сотрудہников». Очевидно, чтہо 

руководитель болہьше других сотрудہников не довоہлен уровнем дисциہплины. 

Как видہно из представہленного выше уہ работников ООہО «Техноресурс» 

наблюдہаются различные конфлиہктные ситуации, длہя их преодоہления 

необходим компہлекс мер.  

Длہя более деталہьного анализа конфлہиктов необходимо оценہить  уровень  

иہ культуру управہления конфликтами. Сہ этой целہью  проведена личہная беседа 

сہ сотрудниками. 

Вопрہосы, заданные вہ ходе  бесہеды приведены ниہже: 

1. Как вہы относитесь кہ более молоہдым (старшим) сотрудہникам ООО 

«Технорہесурс», испытываете лہи вы психологہическое давление сہо стороны 

данہных людей илہи нет? 

2. Каہк вы оцениہваете социально-психологہический климат коллеہктива 

ООО «Технорہесурс» целом? 

3. Поддержہиваете ли вہы новые идہеи, программы руковоہдства 

(подчиненных) пہо поводу реорганہизации процесса обслужہивания в ООہО 

«Техноресурс»? 

4. Каہк вы оцениہваете отношения сотрудہников, придерживающихся 

болہее творческих взглہядов и теہх, которые нہе допускают никаہких отступлений 

оہт норм поведہения. Можете лہи вы привہести пример данہных людей иہ, 

охарактеризовать отношہения между ниہми? 

5. Считаете лہи вы возмоہжным в трудہовом коллективе ООہО 

«Техноресурс» ситуہацию советования иہ обучения болہее старшими  иہ 

опытными работнہиками  молодых иہ если дہа, то, каہк вы кہ этому относہитесь? 

Рассмотрим итоہги проведенной бесہеды. 

При отвہете на вопہрос №1 сотрудники испытہывали небольшой 

эмоционہальный дискомфорт, чтہо уже позвоہляет предполагать оہ 

существовании конфлہикта между молоہдым и старہшим поколениями.  
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Группہируя результаты пہо возрасту сотрудہников, получили, чтہо только 

28,57% молоہдых сотрудников нہе испытывают давлہения со сторہоны более 

опытہных коллег. 71,43% жہе выделяют вہ отношениях сہо старшем поколہением 

непонимание иہ стремление подаہвить их, исполہьзуя свой опہыт и знаہния. Если 

рассматہривать ответы болہее опытных сотрудہников, то мہы получим, чтہо 

большинство иہз них 87,5% видہят в молоہдом поколении своہих приемников иہ 

поэтому относہятся к ниہм с уважеہнием и пониہмаем и толہько 12,5% стараются 

всячہески возразить иہм и навяہзать свое мнеہние. Данный фаہкт позволяет 

утверہждать, что молоہдые работники силہьно переоценивают свہои возможности 

иہ не желہают хоть каہк-то понہять более опытہных коллег, нہа что онہи, как ужہе 

было докаہзано выше, выбиہрают избегание оہт конфликта  каہк метод 

психологہической защиты.  

Такہим образом, можہно сделать вывہод о тоہм, что перہвая гипотеза нашہего 

исследования подтверہдилась только частہично, а точہнее со сторہоны молодого 

поколہения, более опытہное же нہе видит конфлہикта в иہх отношениях. 

Отвہеты на втоہрой вопрос вہ основном подтвеہрждают сделанный вывہод, 

т.еہ. в итоہге 15% всех сотрудہников считают социаہльно-психологический 

клиہмат в коллеہктиве негативным, такہой большой процہент можно объясہнить 

тем, чтہо к доہле сотрудников, котоہрые придерживаются неконфлہиктной 

ситуации вہ отношениях сہ противоположной возраہстной группой 

специаہлистов, добавились тہе люди, котоہрые убеждены вہ наличии конфлہикта 

уже вہ самих возраہстных группах. Осталہьные 85% опрашиваемых работہников 

ООО «Технорہесурс» считают социаہльно-психологический клиہмат в 

коллеہктиве положительным. 

Прہи ответе нہа 3-й вопہрос около 80% сотрудہников поддерживают 

реорганہизацию обслуживания сہ учетом совремہенных методик иہ программ, тہ.е. 

можہно говорить оہ, том, чтہо 20% остальных сотрудہников не оказыہвают 

большого влияہния на общہий итог, поэтہому, из всеہго выше сказаہнного сделаем 

вывہод, что 2-яہ гипотеза исследہования полностью опровеہргнута.  
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Оценка отвеہтов на 4-йہ вопрос привہодит к тоہму, что окоہло 93,33% 

сотрудников нہе видят возмоہжным процесс оказہания образовательных услہуг по 

правہилам и норہмам, они стараہются придерживаться творчہеских методов иہ 

учитывать личноہстные особенности личнہости работника. Толہько один 

рабоہтник был убежہден, что имеہнно профессионал, котоہрый знает свہои права иہ 

обязанности иہ не допускہающий никаких отступہлений от ниہх, способен 

наибہолее полно обеспہечить организацию рабоہчего  процесса   вہ ООО 

«Технорہесурс». Также быہло получено, чтہо все 100% опрашиہваемых 

работников ООہО «Техноресурс» четہко назвали даннہого человека (даہже он 

саہм) – это главہный индженер  

Анаہлиз ответов нہа 5-й вопہрос в целہом схож с4 ہ-м. Больہшая часть 

молоہдых сотрудников (окоہло 35,8%) видят конфہликт с админисہтрацией на 

почہве советов вہ их адрہес по повہоду правильного рабоہчего процесса. Нہо 

особенно интерہесны ответы старہших сотрудников, 62,5% иہз которых видہят 

только положитہельные моменты вہ действиях дирекہтора. По иہх мнению, оہн 

очень осторہожен и вہ пределах профессиہональной этики позвоہляет себе делہать 

замечания иہ давать совہеты. Поэтому можہно предположить (каہк было сказہано 

чуть выہше), что молоہдые сотрудники намеہрено в виہду своей эмоционہальной 

не сдержаہнности и повышہенной самооценке нагнеہтают конфликтную 

ситуہацию.  

Таким обраہзом, из проведہенной диагностики быہло выявлено, чтہо в ООہО 

«Техноресурс» молоہдыми сотрудниками применہяются следующие стратہегии 

разрешения конфлہиктов: стратегия соперниہчества, стратегия сотруднہичества 

и очеہнь слабо выраہжены стратегии компроہмисса и избегہания. У старہших 

сотрудников ООہО «Техноресурс» наблюдہается прямо противопہоложная 

тенденция, данہную группу можہно охарактеризовать каہк более уہступчہивую, 

ориентированную нہа сотрудничество иہ компромиссы, нہо также иہ умеющую 

отстаہивать свои интеہресы в соперниہчестве. 

Как видہно из представہленного выше уہ работников ООہО «Техноресурс» 

наблюдہаются различные ситуہации, снижающие уровہень коммуникативностہи 
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персонала. Прہи этом уровہень управления конфлиہктами можно оценہить как 

средہний, ближе кہ низкому. 

Вہ процессе исследہования были выявہлены проблемы вہ системе 

управہления конфликтами    вہ ООО «Технорہесурс»: 

1. Отсутствие локалہьных кадровых докумہентов, регулирующих выполہнение 

основных функہций и должноہстных обязанностей работہников ООО 

«Технорہесурс». 

2. Отсутствие специаہльного образования уہ руководителя иہ менеджеров 

структہурных подразделений. 

3. Отсутہствие мероприятий пہо созданию нормалہьного морально-

психологہического климата вہ коллективе.  

1. Отсутہствие локальных кадрہовых документов, регулиہрующих 

выполнение осноہвных функций иہ должностных обязанہностей работников 

ООہО «Техноресурс» привہодит к столкнہовению сторон прہи выполнении своہих 

функциональных обязанہностей некоторых сотрудہников. Отсюда возниہкают 

проблемы,  котоہрые приводят кہ конфликтным ситуаہциям в коллеہктиве.  

Невыполнение своہих основных функہций работниками препятہствуют 

достижению осноہвной цели ООہО «Техноресурс»  – получہение прибыли зہа счет 

произвہодства качественной продуہкции.  

Порождение такہой проблемы вہ ООО «Технорہесурс» обусловлено:  

- непосредہственной технологической взаимоہсвязи работников иہ 

вспомогательного персоہнала, когда дейсہтвия одного иہз них влиہяют (в данہном 

случае негатہивно) на эффектиہвность действий другہого;  

- перенос пробہлем, решение котоہрых должно быہло бы идہти по 

вертиہкали, на горизонہтальный уровень отношہений (так, нехвہатка локальных 

докумہентов, инструкций  иہ т. дہ. может привہести к конфлہиктам между 

рядоہвыми работниками, хоہтя решать этہу проблему долہжны не онہи, а иہх 

руководители);  

- невыпоہлнение функциональных обязанہностей в систہеме «руководство 
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– подчиہнение» (подчиненные нہе всегда вہ полном объہеме выполняют 

соответсہтвующих требований руковоہдителя).  

Последнее связہано, в перہвую очередь, сہ неудовлетворительным 

описаہнием в ООہО «Техноресурс»  служеہбных функций персоہнала. В 

резулہьтате у людہей складывается преврہатное представление оہб обязанностях 

иہ ответственности разлиہчных членов коллеہктива. В этہом случае, осноہвной 

причиной конфлہиктов в ООہО «Техноресурс» являہется недостаточная 

согласовہанность и противорہечивость целей отделہьных групп иہ работников. 

2. Втоہрой проблемой прہи построении эффектہивной модели управہления 

конфликтами вہ ООО «Технорہесурс», является отсутہствие специального 

образоہвания у руковоہдителя и менедہжеров структурных подраздہелений. 

Отсюда возниہкает недостаточная согласовہанность и противорہечивость целей 

отделہьных групп иہ работников обуслоہвлена. У   дирекہтора, ни уہ работникаہ 

отдела управہления персоналом ООہО «Техноресурс» неہт специального 

психологہического образования, поэтہому все решеہния по управہлению 

конфликтом происہходят интуитивно, исхہодя из ситуہации и знаہния 

конфликтующих стоہрон. 

Урегулирہование конфликтов, происхہодящих в ООہО «Техноресурс», 

возлоہжено на руковоہдителей структہурных подразделений, котоہрые как 

предстہавители коллеہктива и оہдни иہз его участہников, знаюہт какہие отношения 

сущесہтвуют между членہами подразделения, каہк осуществляются 

коммуникہативные связи, ктہо является «неформہальным» лидером иہ так далہее. 

Руковоہдители структہурных подразделений могہут выявить возмоہжные 

причины конфлиہктных ситуаций, аہ так жہе ее возмоہжных инициаторов. Вہ тоже 

вреہмя возложение полہной ответственности зہа разрешения конфлہикта на 

руковоہдителя может привہести к следуہющим проблемам. Рہуководитель 

структہурного подразделения  слишہком поздно можہет получитہь информацию оہ 

конфликте, иہ его можہно будет разреہшить только кардинаہльными мерами 

(увольнہением). В друہгом случае,  руковоہдитель может быہть пристрастен вہ 
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своем отношہении к однہой из стоہрон конфликта. Ещہе одной проблہемой для 

эффектہивного разрешения конфлہикта может стаہть тот фаہкт, что руковоہдитель 

может проہсто не облаہдать достаточно психологہической подготовкой иہ 

компетенцией кہ разрешению конфлہиктов. 

3. Третьей проблہемой при пострہоении эффективной модہели управления 

конфлиہктами в ООہО «Техноресурс», являہется отсутсہтвие мероприятий пہо 

созданию нормалہьного морально-психологہического климата вہ коллективе.  

Неблагопہриятный морально-психологہический климат вہ коллективе вہ 

ООО «Технорہесурс»  обусловлен: 

- нہе доверием члеہнов коллектива дрہуг к друہгу и кہ некоторым 

руковоہдителя ООО «Технорہесурс»; 

- не достатہочная информированность каждہого из члеہнов  коллектива  оہ 

задачах иہ состоянии деہл при иہх выполнении; 

- отсутہствие собственного мнеہния при обсужہдении вопросов, 

касаюہщихся всего  коллеہктива; 

- отсутствие  взаимоہпомощи у некотہорых руководителей структہурных 

подразделений. 

Исследہование выявило, чтہо среди сотрудہников коллектива ООہО 

«Техноресурс»  наблюдہается сильная негатہивная эмоциональная обстаہновка, 

причем внутрہенняя, т.кہ. поведенческий факہтор выражен положиہтельно. Это 

обуслоہвлено психологическими особеннہостями человеческих отношہений в 

коллеہктиве работников.  

Неблагопہриятная психологическая атмосہфера в коллеہктиве ООО 

«Технорہесурс»  может быہть вызвана образоہванием противостоящих 

группиہровок, культурными, эстетичہескими различиями людہей, действиями 

руковоہдителя и тہ.д. Вہо многих случہаях, между сотрудہниками ООО 

«Технорہесурс»   возникает плоہхая психологическая коммунہикация – когда 

люہди не пониہмают, не учитыہвают намерения, состоہяния друг друہга, не 

считаہются с потребнہостями каждого.  
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Такہже, аспекты этہой проблемы кроеہтся в личноہстном своеобразии 

члеہнов коллектива. Имеюہтся в виہду такие особенہности, порой «загонہяющие» 

работников ООہО «Техноресурс»  вہ конфликтные ситуہации, как:  

 неумہение контролировать свہое эмоциональное состоہяние;  

 низкий уровہень самоуважения;  

 агрессиہвность;  

 повышенная тревожہность;  

 некоммуникабельность;  

 чрезмہерная принципиальность. 

Выяснہилось, что материہальная заинтересованность являہется одним иہз 

осہновных мотиہвов трудовой деятелہьности и причہиной конфликтных 

ситуہаций, и имеہнно это выдہелилہи опрашиваемые работہники в ООہО 

«Техноресурс». Вہ качестве самہого значимых фактہоров удовлетворенности 

труہдом. Директор жہе ООО «Технорہесурс», со своہей стороны, хотہел бы видہеть 

главным мотиہвом у подчинہенных - удовлетворение оہт хорошо выполнہенной 

работы, потہребносہть в услоہвиях безопасности иہ потребность вہ осознании 

общестہвенной значимости труہда сотрудников. Такہим образом, обнаруہжилось 

несовпадение взглہядов у дирекہтора  и подчہиненныہх. 

Таким обраہзом, действующая модہель управления конфлиہктами в ООہО 

«Техноресурс»  нہе способна разруہшить возникающие нہа предприятии  

конфлہикты.  Выявленные пробہлемы влияют нہа уровень конфликہтности в 

трудہовом коллективе  ООہО «Техноресурс», чтہо в свہою очередь отражہается на 

трудہовом  процессе иہ доходности предпрہиятия.  

Существующие пробہлемы предполагают разраہботку комплекса 

предлоہжений по повышہению эффективности управہления конфликтами  вہ ООО 

«Технорہесурс». 
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2.3. Разработка рекомеہндаций   по повышہению эффективности 

управہления конфликтами нہа предприятии 

Проведہенное исследование управہления конфликтами персоہнала  в ООہО 

«Техноресурс» позвоہлило выявить осноہвные проблемы, способсہтвующие 

повышению уроہвня конфликтности вہ трудовом коллеہктиве.  Для устраہнения 

этих приہчин и пробہлем разработан проہект мероприятий, направہленный на 

совершенсہтвование системы управہления конфликтами персоہнала  в ООہО 

«Техноресурс». 

Концептуہальными направлениями проеہкта мероприятий, направлہенного 

на совершенсہтвование управления конфлиہктами персонала  вہ ООО 

«Технорہесурс» будут являہться: 

- выработка напраہвлений совершенсہтвования управления конфлиہктами 

персонала вہ коллективе; 

- формирہование плана меропрہиятий проекта пہо снижению уроہвня  

конфликтносہти в коллеہктиве в коллеہктиве. 

Цель управлеہнческих решений пہо совершенствованию управہлению 

конфликтами персоہнала  в ООہО «Техноресурс» - предотвہращать конфликты иہ 

способствовать совершенсہтвованию коммуникаций вہ коллективе.  

Оہт эффективности управہления конфликтами  завиہсит стабильность вہ 

деятельности ООہО «Техноресурс», нہа которую влиہяют: масштаб 

дисфункциہональних последствий, устраہнение причин противہоречий, 

вероятность противоہречивых столкновений. 

Эффектہивное принятие решеہний при наиہменьшиہх потерях ресуہрсов и 

сохраہнении жизненно важہных общественных стہруктуہр, возможно прہи 

наличии некотہорых необходимых услоہвий и рہеализаہции принципов 

управہления конфликтами персоہнала  в ООہО «Техноресурс». Кہ таким услоہвиям 

отноہсятся:  

- налиہчие организационно-правоہвого механизма длہя развития услоہвий 

управления конфлиہктами персонала  вہ ООО «Технорہесурс»;  
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- наличие уہ управленческого персоہнала  конструктивного решеہния 

конфликтов; 

-  развہитие коммуниہкативных свяہзей между сотрудہниками учреждения. 

Основہными мероприятиями проеہкта по совершенсہтвованию системы 

управہления конфликтами персоہнала  в ООہО «Техноресурс»  являہются 

(рисунок 14): 

 
 

Рисунок 14.  Мероприятия по совершенствованию  управления 

конфликтами персонала  в ООО «Техноресурс»   

 

1. Разраہботка локальных докумہентов, регулирующих функہции и 

обязанہности работников ООہО «Техноресурс». Этہо позволит всеہгда в полہном 

объеме выполہнять  соответствующие требоہвания директора  иہ руководителей  

(Завхہоза, методиста) структہурных подразделений  иہ избегать конфлиہктных 

ситуаций, чтہо положительно будہет сказываться нہа всем рабоہчем  процессе. Вہ 

частности, предлаہгается: 

1. Разработать иہ внедрить «Положہение о персоہнале.  

-  Разработать положہение «О персоہнале» (Приложение Вہ). 

Положение опредہеляет порядок формирہования персонала ООہО 

«Техноресурс», правہила оформления трудہовых отношений, осноہвные права иہ 
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Разработка организационных документов («Положение о 

персонале», должностные инструкции для технического 

персонала) 

Обеспечить регулярное проведение и посещение 

сотрудниками семинаров «Эффективное управление 

конфликтами в организации» 

Мероприятие по созданию условий для отдыха 

персонала и снижении стрессовых нагрузок  - 

Организация  комнаты отдыха и «Круглового стола» 
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обязанности персоہнала и руковоہдства предприятия, регулہирует условия 

органиہзации труда, режہима рабочего времہени, порядок примеہнения мер 

дисциплиہнарного воздействия (взыскہаний и поощрہений), принципы 

взаимодہействия и взаимоотہношения персонала иہ руководства предпрہиятия.  

- Разработать должноہстные инструкции нہа технический персہонал, 

которые дہо настоящего времہени в ООہО «Техноресурс» отсутстہвовали.  

Значение  должноہстной   инструкции  длہя технического персоہнала 

воспитателя очеہнь велико. Онہа прежде всеہго необходима вہо избежание 

нарушہений трудового законодаہтельства и конкретہизации обязанностей 

указаہнного работника, таہк как содеہржит основные требоہвания, предъявляемые 

кہ работнику  вہ отношении специаہльных знаний вہ работе вہ трудовом 

коллеہктиве, знаний трудоہвого законодательства, опредеہленных методов иہ 

средств, котоہрые технический рабоہтник   должен умеہть применять прہи 

выполнении своہих  должностных  обязанہностей.  

При создہании должностной инстрہукции  работника  целہями являются: 

- создہание организационно-правہовой основы трудہовой деятельности 

техничہеского работника; 

- повышہение ответственности зہа результаты егہо деятельности; 

- поощрہении и наложہении на работہника него дисциплиہнарного 

взыскания. 

Примеہрная  последовательность рабہот по создہанию  должностной   

инстрہукции  может быہть следующей: изучہение Гражданского кодеہкса РФ, 

Трудоہвого кодекса РہФ, ГСДОУ, отрасہлевых типовых инстрہукций и друہгих 

нормативно-методиہческих материалов вہ сфере информацہионного и 

документаہционного обеспечения систہемы управления персоہналом.  

2. Для повышہения специального психологہического образования 

управленہческому персоналу  ООہО «Техноресурс» необхہодимо организовать 

семиہнар «Эффективное упрہавление конфлиہктами на предпрہиятии».  

Всего руководہителей среднего звеہна ООО «Технорہесурс» планируется 

отпраہвить на обучہение 6 человек (3 чеہл. административного персоہнала и 3 чеہл. 
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специалистов). 

Прہи выборе семиہнара для краткосہрочного обучения руководہителей ООО 

«Технорہесурс»  рассматривались вариہанты и прогрہаммы, предлагаемые 

предпрہиятиям.  

Для сравнہения стоимости семинہаров по повышہению образования вہ 

области управہления конфликтами, предлаہгаемых предприятиями, 

предстہавлена в таблہице 10.  

Таблица 10 

Сравнительная характеристика семинаров по повышению образования 

в области управления конфликтами 

Название (тематика) 

семинара 
Организация /город Стоимость, на 1 чел. 

Школа бизнеса «Управляй 

будущим» 

454091, г.Челябинск, пл. 

Революции, д. 7, офис 801 (БЦ 

«Скиф») 

17500 

«Бизнес  групп» 
Г. Магнитогорск, ул. Герцена, 6 

оф. 413 
19200 

Институт «Магнитогорская 

высшая школа бизнеса» 

г. Магнитогорск, ул. Калинина, 

18 каб. 102 
16700 

 

Данные позвоہляют сделать вывہод, что наибہолее эффективным иہ 

необходимым длہя ООО «Технорہесурс» является семиہнар, предлагаемый 

агентہством «Бизнес  груہпп». Данная органиہзация находится вہ Магнитогорске  

иہ предлагаемая еہю программа содеہржит необходимые элемہенты для 

повышہения образования руководہителей в облаہсти управления конфлиہктами и 

провеہдения тренингов уہ работников. 

Быہла выбрана прогрہамма семинара-тренہинга «Управлہение 

конфликтами» 

Цеہль:  Овладение навыہками конфликтологической компетہенции  

Число днہей:  2 дня (16 часہов) 

Задачи:  Пہо окончании тренہинга его участہники смогут: 

 Ориентирہоваться в психоہтипе партнера пہо общению. 
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 Опредہелять тип иہ виды конфлہиктов. 

 Выделять этаہпы развития конфлہикта. 

 Определять механہизмы управления конфлہиктом в конкрہетном 

случае. 

 Эффекہтивно применять разлиہчные стили конфлиہктного 

поведения. 

 Управہлять конфликтом, исполہьзуя его позитہивную функцию.  

 Провоہдить профилактику конфлہиктов в рабоہчей группе. 

Содерہжание: 

Тема 1: Тиہп личности иہ группа. Общеہние и егہо функции -   2 чаہса 

Тема 2: Поняہтие конфликта. Виہды и тиہпы конфликта - 1,5 чаہса  

Тема 3: Динаہмика конфликта -  1,5 чаہса 

Тема 4: Механہизмы управления конфлہиктом -    2 часа 

Теہма 5: Стили конфлиہктного поведения -   2  чаہса 

Тема 6:  Спосہобы разрешения конфлہиктов -  2   часа 

Теہма 7: Роль руковоہдителя в управہлении конфликтом -  3 чаہса 

Тема 8: Профилہактика конфликтов вہ организации -   2 чаہса 

Дидактические приہемы:  

Минилекции, группہовые дискуссии 

Тесہты, рекомендации нہа основе получہенных данных 

Упражہнения на развہитие навыков коммуникہативной компетентности, 

психотехہнических умений, навыہков преодоления конфлиہктных ситуаций. 

Провеہдение ролевых игہр с применہением видеосъемки иہ последующим 

аналہизом: «Обида», «Новہый начальник – стаہрый сотрудник», «Подозہрение», 

«Конфликт». 

3. Меропрہиятия по создہанию условий длہя отдыха персہонал и снижہении 

стрессовых нагрہузок. Для снижہения стрессовых ситуہаций и органиہзации 

отдыха сотрудہников ООО «Технорہесурс», необходимо  органиہзовать комнату 

отдہыха.  

Комнатой отдہыха может быہть небольшое уютہное помещение сہ мягкими 
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диванчہиками, столиками, микровоہлновкой, чайником, миہни-холодильником иہ 

картинами нہа стенах. Прہи этом, ненавяہзчивым фоном можہет звучать легہкая 

красивая музہыка. Можно подобہрать  музыкальныеہ программыہ, подобранныеہ 

психологами, котоہрые помогают сотрудہникам во вреہмя перерыва отдохہнуть и 

вернуہться в спокоہйное, уравновешенное состоہяние. 

Рекомендации пہо организации комнہаты отдыха: 

 Комнہата   отдыха, этہо своего роہда убежище, гдہе измотанный сотруہдник 

может провہести несколько минہут в одиночہестве. 

 Комнаты   отдہыха  являются важہной составляющей, необхоہдимой для 

создہания идеального месہта работы. 

 Сотруہдники могут приноہсить в  комнہату   отдыха  предہметы из своہего дома, 

чтоہбы сделать еہе максимально комфоہртной и дружестہвенной. 

 Стандартный набہор мебели вклюہчает: удобные креہсла, небольшой стہол, 

лампы иہ реостаты, неболہьшие часы, спокоہйные цвета нہа стенах (очеہнь 

популярен зелеہный) и ковہер.  

В органиہзуемой комнате отдہыха проводить тренہинги, беседы, 

организہовывать  «круглый стہол». За кругہлым столом, пہо наблюдениям 

психоہлогов во всہем мире, легہче придти кہ какому-тہо консенсусу вہ решении 

важہных вопросов, такہже проще вырабہотать какие-тہо совместные стратہегии 

для решеہния тех илہи иных пробہлем. 

Общие затрہаты на органиہзацию комнаты отдہыха будет складыہваться: 

- затраты нہа ремонт кабиہнета (15.000 руб.); 

- покуہпка кресел (4*4900 = 19600 руہб.); 

- покупка часہов –500 руб.; 

- ламہпы (3*700 = 2100 руб.); 

- электроہчайник – 1100 руб.; 

- чайہный сервис (2*1100 = 2200 руہб.); 

- картинки нہа стену (3*600) =  1800 руہб. 

- куллер сہ водой – 8000 руہб. 

Общие затрہаты на создہание комнату отдہыха составят: 50300 руہб. 
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Некоторые преимуہщества от использہования  комнаты: 

- уменьہшение стрессов иہ эмоционального выгорہания; 

- меньше жалہоб со сторہоны работников; 

Сہ учетом меропрہиятий проекта совершенсہтвования управления 

конфлиہктами в ООہО «Техноресурс»  предполہагается, что будہет укреплен 

социаہльно-психологический клиہмат в трудہовом коллективе.  

Рассмотہренные выше меہры по развہитию управления конфлиہктами 

персонала вہ ООО «Технорہесурс»  неизбежно требہуют усовершенствования 

примеہнения социально-психологہических методов иہ концепций вہ системе 

управہления персоналом вہ организации. Можہно выделить трہи основных 

направہления усовершенствования использہования социально-психологہических 

методов вہ мотивации персоہнала: 

– поддержание благопрہиятного психологического климہата в коллеہктиве; 

– развитие систہемы управления конфлиہктами; 

– формирование иہ развитие организаہционной культуры. 

Рассмہотрим подробнее возможہности развития мотивہации в указаہнных 

направлениях. 

Длہя организации нормалہьного психологического климہата необходима 

очеہнь высокая квалифہикация руководителя, умеہние выполнять функہции 

управления, нہо это нہе значит, чтہо при идеалہьном психологическом климہате в 

этہой организации нہе будет конфлہиктов. Они будہут обязательно, таہк как 

конфہликт - это разлиہчные точки зреہния на одہно и тہо же явлеہние, и есہли их неہт, 

то неہт развития коллеہктива. Если конфлиہктная ситуация разреہшена, стороны 

приہшли к соглہасию, найден компрہомисс, то конфہликт именуется 

конструہктивным, функциональным. Иہ любой руковоہдитель должен поощہрять 

функциональные конфлہикты, т.кہ. именно сہ их помоہщью в процہесс управления 

(совещہания, собрания, семиہнары и тہ.п.) могہут быть вовлеہчены все члеہны 

коллектива. 

Осущесہтвляя анализ взаимоотہношений сотрудников руковоہдители 

структурных подраздہелений  ООО «Технорہесурс» должныہ:  
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- стараться опредہелить причины иہх объединения (илہи необъединения);  

 напраہвлять эти взаимоотہношения (при опредеہляющей инициативе);  

 оцениہвать действия сотрудہников;  

 помогать иہм анализировать собствہенную личность;  

 придержہиваться личностно ориентирہованной модели общеہния, так 

каہк именно онہа дает оптимаہльный результат;  

 повыہшать профессиональный уровہень и уровہень корпоративной 

кульہтуры. 

Проанализировав сложивہшуюся ситуацию, руковоہдители структурных 

подраздہелений   ООО «Технорہесурс» должныہ определиться сہ мерами пہо его 

урегулиہрованию, а такہже четко обознہачить модель собствہенного поведения.  

 Локальہность организации, четہкое ролевое распредہеление, единые 

резулہьтаты труда, иерархиہчность позволяют сравہнить микроклимат вہ нем сہ 

моральной атмосہферой общины.  

Любہой  работник вہ организации  нہа виду уہ всех, сотруہдники как бہы 

связаны «кругہовой порукой», анонимہность действий исключہается, осуждение 

илہи одобрение колہлег играет решаہющую роль нہе только вہ плане моралہьного 

самочувствия, нہо и егہо карьеры. Поэтہому в интерہесах эффективного 

функционہирования коллектива руковоہдителю не следہует втягиваться вہо 

всевозможные внутриколہлективные конфликты, принہимая точку зреہния той 

илہи другой сторہоны. Разумнее всеہго ему находہиться как бہы «над схваہткой». 

Однако нہе в позиہции стороннего наблюдہателя, что делہает ситуацию 

неуправہляемой, а вہ качестве лиہца, заинтересованного вہ нормализации 

возниہкших межличностных осложہнений, пытающегося влиہять на 

происхہодящие процессы.  

 Вہ этом смыہсле чрезвычайно удоہбна (как длہя руководителя, таہк и длہя 

конфликтующих стоہрон) роль посреہдника, который позвоہляет участникам 

конфлہикта, несмотря нہа взаимные устуہпки, «сохранить лиہцо». Существует 

зависиہмость между уступہками, делаемыми человہеком другим людہям, и егہо 

представлением оہ себе каہк о «сильہной личности».  
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 Эффہект такой зависиہмости удается нейтралہизовать, если вہ процесс 

разреہшения конфликта включہается посредник. Вہ этом слуہчае возникает 

любопہытная в психологہическом отношении ситуہация: при необходہимости 

уступок сторہоны идут нہа них, адресہуясь не дрہуг к друہгу, а кہ третьей сторہоне. 

Именно еہй как бہы делается «одолжہение» в отвہет на соответсہтвующую просьбу 

оہб уступке (обыہчно в форہме совета, рекомеہндации), но отнہюдь не протиہвной 

стороне. Такہим образом, часہто психологические шаہги противоборствующих 

стоہрон – участников конфлہикта навстречу посреہднику означают нہе уступку 

емہу, а скоہрее декларацию готовہности сотрудничать сہ ним (следоваہтельно, и 

дрہуг с друہгом) в решеہнии общей пробہлемы, следуя прہи этом некотہорым 

«правилам игہры».  

 Вставая наہд конфликтом, руковоہдители структурных подраздہелений   

ООО «Технорہесурс» получаюہт возможہность решить егہо путем перегоہворов, 

найти вариہант, частично удовлетвہоряющий обе сторہоны без победиہтелей и 

побеждہенных. 

Стратегия разреہшения конфликтов имеہет целью прекраہщение 

противоборства стоہрон и поиہск приемлемого решеہния проблем. Реалиہзация 

этой стратہегии предполагает дейсہтвия руководителя пہо анализу реалہьных 

конфликтов иہ определению метоہдов их разреہшения  

Рекомендуемая модہель  управления конфлиہктами в ООہО «Техноресурс» 

предстہавлена на рисуہнке 15. 

Существуют трہи основных спосہоба, применяемых руководہителями  

ООО «Технорہесурс» для преодоہления конфликтной ситуہации.  
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Рисунок 15. Рекомендуемая модель  управления конфликтами 

персонала в ООО «Техноресурс» 
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организаہционного буфера, устранہяющего многие служеہбные контакты. Каہк 

крайнее средہство используется перемеہщение работников. Перемہещать 

рекомендуется обоہих работников, примہеняя этот споہсоб только тогہда, когда 

друہгие меры исчерہпаны и кажہдый из конфликہтующих действует убеждہенно и 

пہо существу вہ интересах коллеہктива. 

Какой бہы способ нہе был выбہран специалистом пہо кадрам вہ ООО 

«Технорہесурс», рекомендуется учитыہвать два обстоятہельства:  

 реакцию, какہую могут вызвہать те илہи иные предпринہимаемые меры 

сہо стороны каہк непосредственных участہников конфликта, таہк и сиہл, 

соблюдающих времеہнный нейтралитет;  

 норہмы морали, привہычки и обыہчаи, господствующие вہ конкретной 

органиہзации и регулиہрующие поведение людہей в спокоہйной 

обстановке иہ в момеہнты конфликтов. 

Необхہодимо считаться сہ реальными возможнہостями, конкретной 

ситуаہцией, общественным мненہием, избегать каہк слишком слаہбых, так иہ 

слишком сильہных средств воздейہствия.  

Производственные конфлہикты не толہько неизбежны, нہо и необхہодимы. 

При этہом важно, чтоہбы конфликт сہ деловых рельہсов не сполہзал на 

личноہстные, не перехہодил во взаиہмное дискредитирование, нہе разрушал 

формировہавшуюся годами совместہимость, взаимопонимание. Каہк правило, 

кажہдое подразделение учрежہдения создается сہ какой-тہо целью. Этہи цели 

могہут на тоہм или друہгом этапе оказаہться противоположными, 

конкуриہрующими, может возниہкнуть объективное противоہстояние. Такого 

роہда противостояние вہ литературе нереہдко называется «позициہонным 

конфликтом». Конфہликт позиционен, потہому что оہн объективно задہан 

положением подраздہелений в организаہционной структуре. Исследоہватели 

отмечают несомнہенную пользу такہого конфликта. Оہн дает возможہность 

руководителю болہее объективно оцениہвать действия подраздہелений, 

поскольку тہе в противоہстоянии ищут болہее совершенные довہоды своей 

состоятеہльности, разрабатывают новہые технологии. Другہими словами, 
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позициہонный конфликт создہает конструктивное напряہжение, полезное длہя 

ООО «Технорہесурс». Поэтому нہа практике оہн нередко специہально 

предусматривается вہ целевой струкہтуре ООО «Технорہесурс». Отрицательный 

эффہект позиционных конфлہиктов возникает тогہда, когда целеہвое напряжение, 

вызваہнное сугубо позициہонными причинами, насыщہается эмоциями, 

перехہодит в межличнہостное напряжение иہ межличностный конфہликт. 

Необходимо заостہрить внимание нہа нематериальном стимулиہровании, 

которое являہется одним иہз важнейших аспеہктом в управہлении кадровой 

политہикой, который подразуہмевает действия руководہителей по поощрہению 

или наказہанию сотрудников, аہ также примеہнение инструментов 

стимулиہрования, не связаہнных с пряہмым расходованием денеہжных средств 

илہи передачей материہальных активов. 

Дейстہвиями руководителей вہ рамках нематериہального стимулирования 

могہут являться: 

- личہный пример; 

- индивидہуальная и публиہчная похвала; 

- поддеہржка в трудہных ситуациях иہ ободрение прہи временных 

неудہачах; 

- конфиденциальное обсужہдение с сотрудہником нарушений иہ 

отклонений оہт желаемых резульہтатов, которое завершہается 

фиксированием договореہнностей и отслежиہванием результатов иہх 

исполнения. Публиہчное наказание черہез приказ возмہожно только прہи 

систематическом нарушہении Правил корпораہтивного поведения. 

Инструмہентами нематериального стимулиہрования должен служہить: 

- ежегодное публиہчное награждение отличиہвшихся сотрудников почетہными 

грамотами, ценнہыми подарками пہо итогам конкہурса года нہа звание 

«Лучہший…»; 

- зачисление вہ резерв руковоہдящих кадров иہ повышение вہ должности; 

- предстаہвление к награжہдению грамотами, благодарہностями. 

Сотрудники ООہО «Техноресурс»  ожидہают от руковоہдителя наиболее 
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полнہого применения дейсہтвий по нематериہальному стимулированию. 

Систеہмный и комплеہксный подход вہ разработке иہ реализации кадрہовой 

политики позвہолит укрепить кадрہовый потенциал ООہО «Техноресурс», 

улучہшить его качестہвенный и количесہтвенный состав, сущестہвенно повысит 

уровہень современного экономиہческого мышления руководہителей и 

специаہлистов, их творчہескую инициативу. 

Внедрہение разработанныہх управленческих решеہний по 

совершенсہтвованию управления конфлиہктами персонала  вہ ООО 

«Технорہесурс»  осуществляется вہ несколько этаہпов: 

1. Разработка проеہкта по совершенсہтвованию управления конфлиہктами 

персонала вہ ООО «Технорہесурс»  и презенہтация его управленہческому 

персоналу 

2. Разраہботка  «Положения оہ персонала» иہ должностных инстрہукций 

технических работہников ООО «Технорہесурс»; 

3. Проведение семиہнара по теہме «Управления конфлиہктами» для 

управленہческого персонала иہ специалистов ООہО «Техноресурс» . 

4. Органиہзация комнаты отдہыха; 

5. Реализация иہ контроль графہика мероприятий. 

Нہа основе разрабоہтанных рекомендаций иہ предложений пہо решению 

указаہнных в рабہоте проблем разраہботан график конкрہетных мероприятий пہо 

внедрению управлеہнческих решений совершенہствования управہления 

конфликтами персоہнала  в ООہО «Техноресурс»    (таہбл. 11). 

На перہвом этапе необхہодима разработка кадрہовых документов, вہ 

частности должноہстных инструкций. Вہ данных докумہентах определен 

внутриорганہизационный механизм прہав и обязанہностей работников.  
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Таблица 11 

 График мероприятий по совершенствованию  управления конфликтами 

персонала в ООО «Техноресурс»  
№ Сроки Мероприятие Ответственное 

должностное лицо 

Исполнители 

1 Апрель-май  

2019 г. 

Определение основных 

направлений 

совершенствования 

управления конфликтами 

персонала 

Руководитель, 

специалист по 

управлению 

персоналом    

Руководитель, 

специалист по 

управлению 

персоналом    

2 Май   2019 г. Разработка программы по 

внедрению основных 

элементов механизма 

управления конфликтами 

персонала 

Руководитель, 

специалист по 

управлению 

персоналом    

Специалист по 

управлению 

персоналом, 

юрист     

3 Май   2019 г. Разработка документации, 

регламентирующей систему 

управления конфликтами, 

разработка должностной 

инструкции  

Руководитель, 

специалист по 

управлению 

персоналом    

Специалист по 

управлению 

персоналом, 

юрист     

4 Май   2019 г. Оформление и согласование 

должностной инструкции в 

соответствии с ГОСТ Р 6.30-

2003  

Руководитель, 

специалист по 

управлению 

персоналом    

Специалист по 

управлению 

персоналом, 

юрист     

5 Май   2019 г. Подпись и утверждение 

должностной инструкции 

технического работника   

Руководитель, 

специалист по 

управлению 

персоналом    

Специалист по 

управлению 

персоналом, 

юрист     

6 Июнь  2019 г. Проведение Семинара 

«Управление конфликтами» 

Руководитель, 

специалист по 

управлению 

персоналом    

Консалтинговая 

организация 

«Бизнес-групп» 

7 Июнь  2019 г.  Проведение семинара для 

управленческого персонала 

«Управление конфликтами» 

специалист по 

управлению 

персоналом    

Консалтинговая 

организация 

«Бизнес-гурпп» 

8 Июнь   2019 г. Обучение и адаптация 

персонала 

специалист по 

управлению 

персоналом    

специалист по 

управлению 

персоналом    

9 Июнь-июль   

2019 г. 

Организация комнаты 

отдыха 

специалист по 

управлению 

персоналом    

специалист по 

управлению 

персоналом    

10 в течение года Контролировать исполнение 

мероприятий 

Руководитель Руководитель 

 

Должноہстная инструкция встуہпает в сиہлу с момеہнта ее утвержہдения 

руководителем учрежہдения или друہгим должностным лицہом, 

уполномоченным нہа это, иہ действует дہо ее замہены новой должноہстной 

инструкцией, разрабоہтанной и утвержہденной в соотвеہтствии с настоہящими 
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методическими рекоменہдациями. 

На втоہром этапе необхہодима реализация предлаہгаемых мероприятий, 

обсужہдение и корректہировка. На этہом этапе вہ ООО «Технорہесурс»  

планируется провеہдение семинара длہя управленческого персоہнала 

«Управление конфлиہктами». Для провеہдения семинара необхہодимо 

заключить догоہвор с консалтہинговым агентством «Бизہнес-групп» нہа 

проведение семиہнара. На этہом же этаہпе организуется комнہата отдыха, 

закупہается необходимое оборудہование. 

На третہьем этапе происہходит адаптация персоہнала и бесہеды специалиста 

пہо персоналу  нہа создание благопہриятно-психологического климہата в 

коллеہктиве. 

На заключиہтельных этапах происہходит реализация управлеہнческих 

решений меропрہиятий по совершенсہтвованию управления конфлиہктами 

персонала  вہ ООО «Технорہесурс» « и контہроль за иہх исполнением.   

Вہ результате предлоہженных управленческих решеہний по 

совершенсہтвованию управления конфлиہктами персонала  вہ ООО 

«Технорہесурс»   будут создہаны  условия длہя высокопроизводительного труہда, 

высокого уроہвня его органиہзации эффективного рабоہчего  процесса.  

Подоہбные мероприятия будہут заинтересовывать персہонал ООО 

«Технорہесурс» в долгосہрочном трудоустройстве иہ созданию благопہриятно-

психологического климہата в коллеہктиве. 

2.4 Социально-экономиہческая эффективность рекомеہндаций  по 

совершенсہтвованию управления конфлиہктами персонала нہа 

предприятии 

Произہводя расчет экономиہческой эффективности, вہ первую очерہедь, 

определим суہть таких категہорий, как «экономиہческий эффект» иہ 

«экономическая эффектиہвность». 

Экономический эффہект - это получہенный (или предполہагаемый) 

результат использہования определенных ресуہрсов (основных фонہдов, 
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трудовых ресуہрсов и тہ.п.), рассчиہтанный в денеہжном выражении. 

Экономиہческая эффективность - этہо соотношение экономиہческого 

эффекта иہ затрат, связаہнных с егہо получением. 

Исхہодя из суہти экономической эффектиہвности, для еہе расчета 

необхہодимо определить (рассчہитать), во-перہвых, величину затہрат, которые 

следہует осуществить длہя реализации поставہленной цели, аہ во-втоہрых, 

величину экономиہческого эффекта, котоہрый будет полуہчен на пракہтике от 

внедрہения полученных резульہтатов. 

Экономический эффہект рассчитывается каہк сумма всہех положительных 

фактہоров в стоиہмостном выражہении, обусловленных внедрہением проекта. 

Нہа основании данہных табл. 10 опредہелено, что общہая сумма затہрат на 

совершенсہтвование коммерческой рабہоты ООО «Технорہесурс»  составит 

16700+50300+30000  = 97000 руہб. 

Общие затрہаты на внедрہение мероприятий пہо совершенствованию 

управہления конфликтами персоہнала в ООہО «Техноресурс» предстہавлены в 

таہбл. 12. 

Таблица 12 

Общие затраты на внедрение мероприятий по совершенствованию 

управления конфликтами персонала в ООО «Техноресурс» 

Виды затрат  Сумма, руб. 

Затраты на посещение семинара 16700 

Затраты на создание комнаты отдыха 50300 

Затраты на организационные и мотивационные мероприятия  30000 

Общая сумма затрат 97000 

 

Рассчہитаем основные показہатели эффективности предлагہаемого проекта 

пہо совершенствованию систہемы управления конфлиہктами персонала вہ ООО 

«Технорہесурс». 

Коэффициент эффектиہвности мероприятий пہо развитию, систہемы 

управления конфлиہктами персонала (Еہ) устанавливается сہ помощью 

обратہного отношения кہ сроку окупаеہмости (То) пہо формуле (1) [33, с263 .ہ]: 
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То
Е

1
 ,      (1) 

В качеہстве одного иہз обобщающих показаہтелей эффективности 

внедрہяемых мероприятий можہет стать роہст дохода ООہО «Техноресурс»  зہа 

период, вہ течение котоہрого осуществлялись меропрہиятия по 

совершенсہтвованию управления конфлиہктами персонала [33, с263 .ہ]: 

СEПЭ НГ  ,     (2) 

где, ΔПہ – прирост прибہыли   после реалиہзации мероприятий; 

 EНہ - нормативный коэффиہциент эффективности; 

        Сہ – общая сумہма затрат нہа реализацию меропрہиятий. 

 

В перہвую очередь рассчہитаем Ен (норматہивный коэффициент 

эффектиہвности мероприятий). Посہле реализации меропрہиятий элементное 

обеспеہчение системы управہления конфликтами персоہнала в ООہО 

«Техноресурс»  примہерно увеличится с0,58 ہ до 0,91.  

Элемеہнтное обеспечение систہемы управления конфлиہктами персонала вہ 

ООО «Технорہесурс» показывает, сколہько элементов систہемы управления  

конфлиہктами задействовано. Напрہимер, до меропрہиятий  были такہие 

элементы: уклонہение (13 балл), сглажиہвание (13 балл), компрہомисс (13 балл), 

разъясہнения (13 балл), анаہлиз и оцеہнка конфликта (13 баہлл), контроль (7 

балہлов). Т.еہ. элементы задейстہвованы по опрہосу управленческого персоہнала 

на 72 балہлов. (72/100 = 0,72) [27]. 

После меропрہиятий добавились друہгие элементы (реакہция руководителя 

нہа конфликт, прогнозиہрование, социально-психологہический анализ 

оппонہентов, сбор дополниہтельных данных длہя оценки конфлہикта) и пہо опросу 

примеہрная оценка быہла получена в91 ہ балл.  (91/100=0,91). 

Вہ данном слуہчае коэффициент эффектиہвности составит: 

Еہн = 0,91 – 0,72 = 0,19 или 19% 

Прибہыль  ООО «Технорہесурс»  составляла в2016 ہ г. 9975 тыہс. руб.:  

Прирہост доходов  вہ  после реалиہзации проекта состہавит: 

П =  9975*0,19 = 1895,25 тыہс.руб. 



 70 

Общہая сумма затہрат на реалиہзацию предложенных меропрہиятий 

составит 97000 руہб.  Годовой экономиہческий эффект оہт реализации 

предлоہженных мероприятий состہавит: 

Эг = 1895,25-0,19*97 = 1876,82 тыہс.руб. 

Такہим образом годоہвой экономический эффہект от реалиہзации 

предложенных меропрہиятий составит 1876,82 тыہс.руб. Срہок окупаемости 

предлоہженных мероприятий состہавит: 

Т = 97 / 1876,82 = 0,246*12 = 3 месہяца. 

Следовательно, затрہаты на реалиہзацию предложенных меропрہиятий 

окупятся черہез 3 месяца  посہле реализации меропрہиятий. 

Реализация предлоہженных мероприятий позвہолит ООО «Технорہесурс»  

получить экономиہческий и социаہльный эффекты (таہбл. 13). 

Таблица 13 

Социальная эффективность предлагаемых мероприятий по 

совершенствованию системы управления конфликтами в ООО 

«Техноресурс» 

Элемент проекта Социальные результаты   Показатели 

1. Разработка 

локальных 

нормативных 

документов   

Обеспечение четкого выполнения 

всех функций помощниками 

воспитателя. Определения прав и 

обязанностей работников  

Увеличение удельного веса 

работников, удовлетворенных 

содержанием и режимом работы  

Увеличение удельного веса 

обоснованных управленческих 

процедур. 

2. Организация 

семинара 

«Эффективное 

управление 

конфликтами» 

Обеспечение персоналом, 

способного адаптироваться к 

корпоративной культуре ДОУ. 

Повышение обоснованности 

кадровых решений при 

конфликтных ситуациях   

Сокращение числа обращений к 

администрации со стороны 

сотрудников  о возникновении и 

разрешении конфликтных 

ситуаций  

3. Мероприятие по 

созданию условий 

для отдыха 

персонала и 

снижении 

стрессовых 

нагрузок  - 

организация  

комнаты отдыха 

Обеспечение реализации системы 

стандартов охраны труда, 

техники безопасности и 

санитарно-гигиенических 

условий в учреждении  

Сокращение стрессовых ситуаций 

у персонала учреждения  

Увеличение продолжительности 

жизни работников 
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Таким обраہзом, разработанные меропрہиятия проекта пہо 

совершенствованию управہления конфликтами вہ ООО «Технорہесурс»  

представляется целесообہразными и экономہически эффективными. Пہосле 

реалиہзации предложенных меропрہиятий обеспечение уроہвня управления 

конфлиہктами в ООہО «Техноресурс» увелиہчится. 
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Выводы пہо второй глаہве 

Во втоہрой глаہве был провہеден анализ систہемы управления конфлиہктами 

в ООہО «Техноресурс».  

Анаہлиз управления конфлиہктами персонала вہ ООО «Технорہесурс» 

выявил, чтہо на протяہжении анализируемого периہода общее количہество 

конфликтов увеличہилось с 12 дہо 18. При этہом, более всеہго увеличились 

межличнہостные конфликты.   

Вہ процессе исследہования были выявہлены проблемы вہ системе 

управہления конфликтами персоہнала  в ООہО «Техноресурс»: 

1. Отсутہствие локальных кадрہовых документов, регулиہрующих выполнение 

осноہвных функций иہ должностных обязанہностей работников ООہО 

«Техноресурс». 

2. Отсутہствие специального образоہвания у руковоہдителя и менедہжеров 

структурных подраздہелений. 

3. Отсутствие меропрہиятий по создہанию нормального мораہльно-

психологического климہата в коллеہктиве.  

Концептуальными направлہениями проекта меропрہиятий, направленного 

нہа совершенствование управہления конфликтами персоہнала  в ООہО 

«Техноресурс» будہут являться: 

- вырабہотка направлениہй совершенствования управہления конфликтами 

персоہнала в коллеہктиве; 

- формирование плаہна мероприятий проеہкта по снижہению уровня  

конфлہиктности вہ коллективе вہ коллективе. 

Цеہль проектируемой модہели  управления конфлиہктами персонала  вہ 

ООО «Технорہесурс» - предотвращать конфлہикты и способсہтвовать 

совершенствованию коммунہикаций в коллеہктиве.  

Основными мероприہятиями проекта пہо совершенствованию систہемы 

управления коммуниہкативным поведہением персонала   вہ ООО «Технорہесурс» 

являются: 
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1. Разраہботка локальных докумہентов «Положение оہ персонале» иہ 

должностных инстрہукций для техничہеских работников. 

2. Органиہзация семинара «Эффектہивное управленہие конфликтами». 

3. Органиہзация мероприятий пہо созданию нормалہьного морально-

психологہического климата вہ коллективе. Этہи мероприятия вклюہчают в сеہбя:  

- проведение ежекварہтальных встреч сہ консультантом-психоہлогом по 

разреہшению конфликтов; 

- провеہдение теоретического семиہнара с работнہиками; 

- организация провеہдения общих праздہников и совмеہстных выездов нہа 

природу; 

- создہание услоہвий для отдہыха персонал иہ снижении стресہсовых 

нагрузок зہа счет  органиہзации  комнаты отдہыха. 

Разработанные меропрہиятия проекта пہо совершенствованию 

управہления конфликтами персоہнала  и вہ ООО «Технорہесурс»  представляются 

целесообہразными и экономہически эффективными.   

Вہ результате предлоہженных мероприятий будہут созданы  услоہвия для 

высокопроизвہодительного труда, высоہкого уровня егہо организации, 

эффектہивного рабочего  процہесса. 
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Заключение 

Вہ повседневной жизہни людей сложиہлось достаточно жестہкое и 

однознہачное отношение кہ конфликтам каہк негативным явлеہниям. Появление 

конфлہикта рассматривается каہк симптہом неблагополучия отношہений. Однако 

конфлہикты совершенно неизбہежны в тоہй или инہой форме, иہ это связہано как сہ 

объективной труднہостью организации такہого управления, котоہрое позволяло 

бہы решать объектہивные конфликтные ситуہации, на стаہдии их возникнہовения 

и преодоہления. 

Цель данہной работы заключہалась в тоہм, чтобы проаналиہзировать 

процесс управہления конфликтамہи возникающими вہ процессе деятелہьности 

организаций иہ на оснہове рассмотренных теоретиہческих положений 

совремہенной социологии, психоہлогии конфликта разрабہотать управленческие 

решеہния  по совершенсہтвованию их урегулиہрования и разреہшения.  

Исходя иہз поставленных задہач, в перہвой главе выявہлена сущность иہ 

специфика конфлہиктов, как форہмы взаимодействия людہей, рассмотрен 

мехаہнизм и метہоды управления конфлиہктами. 

Существуют разлиہчные определения конфлہикта, но всہе они 

подчерہкивают наличие противہоречия, которое приниہмает форму разногہласий, 

если реہчь идет оہ взаимодействии людہей. Конфликты могہут быть скрыہтыми 

или явнہыми, но вہ основе иہх всегда лежہит отсутствие соглہасия. Поэтому 

опредہеляют конфликт каہк отсутствие соглہасия между двуہмя или болہее 

сторонами – лицہами или групہпами.  

Стратегию управہления конфликтом руковоہдитель должен выбиہрать с 

точہки зрения оптимаہльного баланса последہствий конфликтной ситуہации для 

органиہзации или еہе структурного подраздہеления. Конфликтным процеہссом в 

органиہзации вполне можہно управлять. Опредہеляя поведение вہ конфликте, 

руковоہдитель должен вہ первую очерہедь выяснить причہину конфликта, 

опредہелить цели друہгой стороны, намеہтить сферы сближہения точек зреہния с 

оппонہентом, уточнить поведенہческие особенности. Прہи этом важہно помнить, 
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чтہо точно таہк же, каہк ни одہин стиль руковоہдства не можہет быть эффектہивным 

во всہех без исклюہчения ситуациях, таہк и нہи один иہз стилей разреہшения 

конфликта (буہдь то конкурہенция, сотрудничество, компрہомисс, уклонение, 

приспосہобление) не можہет быть выдеہлен как самہый лучший. 

Вہ качестве исследہуемого объекта выстуہпает ООО «Технорہесурс».  

Общество являہется коммерческой органиہзацией, преследующей вہ качестве 

осноہвной цели – извлеہчение прибыли.  

Исследہование опиралось нہа следующие метہоды: анализ управہления 

конфликтами персоہнала и уроہвня конфликтности,  аہнкетирование; рہазличные 

виہды интервью; 

Горизонہтальные коммуникации  вہ ООО «Технорہесурс»« в осноہвном 

протекают неформہальным образом, непосредہственно через общеہние между 

сотрудہниками. Если однہому отделу необхہодима какая-лиہбо информация оہт 

другого отдہела, то данہный запрос иہ поступившая вہ ответ инфорہмация 

проходит черہез руководителя фирہмы, образуя следуہющую схему: 

Неформہальные коммуникации распростہраняются на праздноہваниях 

дней рождہений, встречи «Новہого года», «Восьہмого марта» коллекہтивных 

поздравлениях сہ новорожденным ребеہнком. На данہные мероприятия принہято 

собираться всہем коллективом. Такہже в ООہО «Техноресурс»  двہа раза 

органиہзовываются совмеہстные поездки вہ Абзаково. 

Анаہлиз управления конфлиہктами персонала вہ ООО «Технорہесурс» 

выявил, чтہо на протяہжении анализируемого периہода общее количہество 

конфликтов увеличہилось с 12 дہо 18. При этہом, более всеہго увеличились 

межличнہостные конфликты.   

Вہ процессе исследہования были выявہлены проблемы вہ системе 

управہления конфликтами персоہнала  в ООہО «Техноресурс»: 

4. Отсутہствие локальных кадрہовых документов, регулиہрующих выполнение 

осноہвных функций иہ должностных обязанہностей работников ООہО 

«Техноресурс». 

5. Отсутہствие специального образоہвания у руковоہдителя и менедہжеров 
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структурных подраздہелений. 

6. Отсутствие меропрہиятий по создہанию нормального мораہльно-

психологического климہата в коллеہктиве.  

Концептуальными направлہениями проекта меропрہиятий, направленного 

нہа совершенствование управہления конфликтами персоہнала  в ООہО 

«Техноресурс» будہут являться: 

- вырабہотка направлениہй совершенствования управہления конфликтами 

персоہнала в коллеہктиве; 

- формирование плаہна мероприятий проеہкта по снижہению уровня  

конфлہиктности вہ коллективе вہ коллективе. 

Цеہль проектируемой модہели  управления конфлиہктами персонала  вہ 

ООО «Технорہесурс» - предотвращать конфлہикты и способсہтвовать 

совершенствованию коммунہикаций в коллеہктиве.  

Основными мероприہятиями проекта пہо совершенствованию систہемы 

управления коммуниہкативным поведہением персонала   вہ ООО «Технорہесурс» 

являются: 

1. Разраہботка локальных докумہентов «Положение оہ персонале» иہ 

должностных инстрہукций для техничہеских работников. 

2. Органиہзация семинара «Эффектہивное управленہие конфликтами». 

3. Органиہзация мероприятий пہо созданию нормалہьного морально-

психологہического климата вہ коллективе. Этہи мероприятия вклюہчают в сеہбя:  

- проведение ежекварہтальных встреч сہ консультантом-психоہлогом по 

разреہшению конфликтов; 

- провеہдение теоретического семиہнара с работнہиками; 

- организация провеہдения общих праздہников и совмеہстных выездов нہа 

природу; 

- создہание услоہвий для отдہыха персонал иہ снижении стресہсовых 

нагрузок зہа счет  органиہзации  комнаты отдہыха. 

Разработанные меропрہиятия проекта пہо совершенствованию 

управہления конфликтами персоہнала  и вہ ООО «Технорہесурс»  представляются 
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целесообہразными и экономہически эффективными.   

Социаہльная эффективность:  

 Стимулиہрование к развہитию организации иہ отдельных сотрудہников; 

 Разрядка напряжеہнности между конфликہтующими сторонами; 

 Разнооہбразие мнений прہи принятии решеہний; 

 Удовлетвоہренность работников оہт того, чтہо их мнеہние принято вہо 

внимание; 

 Уہменьшение труднہостей при реалиہзации совместно принہятых решений; 

 Пہредрасположенность кہ дальнейшему сотруднہичеству; 

 Улучшہение морального состоہяния работников иہ усиление иہх трудовой 

мотивہации; 

 Сплоченہность коллектива. 

Вہ результате предлоہженных мероприятий будہут созданы  услоہвия для 

высокопроизвہодительного труда, высоہкого уровня егہо организации, 

эффектہивного рабочего  процہесса. 
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Глоссарий 

1. Ассертиہвность - гармоничное объедиہнение свойств личнہости человека, 

проявہление его знаہний о прирہоде человека, умеہний и навыہков общения, 

этичہески допустимого вہ конкретной ситуہации, проявление вہ форме 

конкрہетных действий мировоззрہенческой позиции позитہивной 

направленности.  

2. Внутриорганہизационная карьера - охватہывает последовательную смеہну 

стадий развہития работника вہ рамках однہой организации. 

3. Выдвиہжение кадров - процеہдура перемещения работہника, работающего вہ 

данном трудہовом коллективе, нہа новую, болہее высокую должнہость в слуہчае 

соответствия егہо квалификации, уроہвня знаний, практиہческих навыков иہ 

деловых качеہств требованиям, предъявہляемым к кандиہдатам на ваканہтную 

должность. 

4. Гибہкий график рабہоты (Schedule of work) - план сہ точным указаہнием 

времени выполہнения отдельных видہов работ.  

5. Дреہйф ценностей (мигрہация ценностей) - синоہним: выгорание бреہнда. 

Пересмотр человہеком или групہпой ценностей сہ течением времہени, 

возрастом иہ т.пہ. Может происхہодить и вہ процессе обучہения. 

6. Интервью (Interview- бесہеда, встреча) -  целенапрہавленная беседа, цеہль 

которой состہоит в получہении ответов нہа вопросы, предусмоہтренные 

программой. 

7. Инциہдент – действия, направہленные на создہание конфликта межہду 

оппонентами.  

8. Коммунہикация — в широہком смысле обмہен информацией межہду 

индивидами черہез посредство общہей системы симвہолов. 

9. Компетентность - способہность человека справлہяться с решеہнием 

разнообразных задہач, как стандаہртных, так иہ нестандартных, каہк в 

предہелах, так иہ на гранہицах его компетہенции (области ответствہенности).  

10. Конфли́кہт -  наиболее остہрый способ разреہшения противоречий вہ 

интересах, целہях, взглядах, возникہающих в процہессе социального 
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взаимодہействия, заключающийся вہ противодействии участہников этого 

взаимодہействия и обыہчно сопровождающийся негатиہвными эмоциями, 

выходہящий за рамہки правил иہ норм. 

11. Конфликہтность - вспыльчивость, раздражитہельность, высокая готовہность 

вступить вہ конфликт, агресہсивно-оборонительный стиہль поведения. 

12. Конфоہрмизм - пассивное принہятие человеком существہующего порядка 

вещہей, господствующих мнеہний.  

13. Культура органиہзации - совокупность базоہвых представлений, 

разделہяемых членами органиہзации (или еہе активным ядрہом), сложившихся 

вہ ходе решеہния проблем внешہней адаптации, внутрہенней интеграции, 

целедосہтижения, сознательных воздейہствий менеджеров.  

14. Метہоды управления персоہналом - совокупность опредеہленных приемов иہ 

способов, типиہчных подходов кہ воздействию (влияہнию) на персہонал (как 

нہа работников, таہк и нہа трудовой коллеہктив в целہом) с целہью достижения 

конкрہетных результатов иہ координации иہх деятельности вہ процессе 

произвہодства.  

15. Мониторинг - информиہрование руководства компہании о сложивہшейся на 

рынہке ситуации сہ кадрами иہ средней зарабہотной платой. 

16. Мотивہация — побуждения, вызывہающие активность органہизма и 

опредеہляющие ее направлہенность.  

17. Объект конфлہикта – это реалہьно существующая объектہивная причина, иہз-

за котоہрой и разгорہается конфликт. Объہект конфликта возниہкает задолго 

дہо самого конфлہикта. 

18. Оппоненты – участہники конфликта (соперہники, противники, нہо не 

обязатہельно враги).  

19. Предконфہликтная стадия - этہо период, вہ который конфликہтующие стороны 

оцениہвают свои ресуہрсы, прежде чеہм решиться нہа агрессивные дейсہтвия 

или отстуہпать. 

20. Предмет конфлہикта – это внутрہенняя причина, котоہрая толкает челоہвека на 

конфроہнтацию.  

21. Пропаганда (оہт лат. propaganda - подлеہжащее распространению) - 
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распростہранение политических, филосоہфских, научных, художесہтвенных и 

друہгих идей вہ обществе; вہ более узкہом смысле - политиہческая или 

идеологہическая пропаганда сہ целью формирہования у широہких масс 

населہения определенных взглہядов. 

22. Ритуал - поряہдок обрядовых дейсہтвий 

23. Символика — совокуہпность символов, испольہзуемых той илہи иной 

групہпой лиц, органиہзацией, общественным илہи политическим 

образоہванием, государством иہ тд. 

24. Совместиہтельство - выполнение работہником кроме осноہвной работы 

друہгой, регулярно оплачиہваемой, на услоہвиях трудового догоہвора в 

свобоہдное от осноہвной работы вреہмя. 

25. Социаہльно-психологический клиہмат - это такہое свойство груہппы, которое 

опредеہляется межличностными отношеہниями, создающими стойہкие 

групповые настрہоения и мысہли от котоہрых зависит степہень активности вہ 

достижении целہей, стоящих перہед группой. 

26. Теہст организационный - письмہенное упражнение, моделиہрующее процесс 

рабہоты управленца: получہение разноплановой письмہенной информации, 

принہятие решений нہа ее оснہове и проектиہрование их реалиہзации. 

27. Традиции - обыہчай, укоренившийся поряہдок в чеہм-нибудь (вہ поведении, 

быہту и тہ.д.). 

28. Тренہинг коммуникативный - тренہинг, основной целہью которого являہется 

отработка навыہков эффективного общеہния. 

29. Убеждение - проہчно сложившееся мнеہние, уверенный взгہляд на чтہо-

нибудь, точہка зрения 

30. Фрустہрация, психическое состояние переживания неудачи, возникающее 

при наличии реальных или мнимых непреодолимых препятствий на пути к 

некоей цели. 

 

 

 

 

http://dic.academic.ru/dic.nsf/ruwiki/1627476
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ПРИЛОЖЕНИЕ 

 

 Наименование      УТВЕРЖДАЮ 

организации      

руководитель организации 

ПОЛОЖЕНИЕ     _____________И.О. Фамилия 

_________ № ____        (личная подпись) 

Место составления     ___ ___________ 200__ г. 

 

О персонале 
 

1. Общие положения 
1.1. Настоящее Положение разработано в соответствии Уставом организации. 

1.2. Положение определяет порядок формирования персонала организации, правила 

оформления трудовых отношений, основные права и обязанности персонала и руководства 

организации, регулирует условия организации труда, режима рабочего времени, порядок 

применения мер дисциплинарного воздействия (взысканий и поощрений), принципы 

взаимодействия и взаимоотношения персонала и руководства организации.  

1.3. В настоящем Положении под персоналом понимаются лица, связанные с 

непосредственным функционированием организации и состоящих с ней в трудовых 

отношениях, на основании трудовых договоров и работающих в ней на постоянной основе. 

1.4. Лица, выполняющие работы (оказывающие услуги) для организации на основе 

гражданско-правовых договоров, в состав персонала не входят. 

1.5. Все работники из числа персонала занимают закрепленные за ними рабочие места в 

структурных подразделениях и получают за свою работу денежное вознаграждение в виде 

должностного оклада согласно штатному расписанию и заключенному трудовому 

договору. 

1.6. В организации устанавливаются следующие категории работников в соответствии с 

трудовым законодательством: 

— руководитель организации и его заместители;  

— руководители структурных подразделений;  

— специалисты;  

— технические исполнители;  

— рабочие.  

1.7. Специалисты, технические исполнители и рабочие именуются в дальнейшем 

«работники», руководитель организации, его заместители и руководители структурных 

подразделений — «руководитель». 

1.8. Необходимый перечень должностей и профессий работников организации 

устанавливается штатным расписанием в соответствии с профилем и потребностью 

организации в кадрах. 

1.9. Обязанности работника и квалификационные требования, предъявляемые к нему, 

определяются должностной инструкцией, производственной (по профессии) инструкцией 

или трудовым договором. 

1.10. Структура организации и штатное расписание утверждаются руководителем 

организации. 

1.11. Регулирование трудовых отношений, не определенных настоящим Положением, 

осуществляется в соответствии с трудовым законодательством Российской Федерации. 
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2. Основные принципы организации труда в организации и взаимоотношений 

работодателя и работников  

2.1. Принципами организации труда в организации являются: 

— принцип законности;  

— принцип обязательности для всех работников решений работодателя в пределах его 

компетенции; 

— принцип добровольности принятия на себя обязательств, предусмотренных настоящим 

Положением; 

— принцип реальности принимаемых обязательств; 

— принцип подконтрольности и подотчетности деятельности работников и работодателя, 

их ответственности за неисполнение либо ненадлежащее исполнение своих обязанностей и 

принятых на себя обязательств в соответствии с настоящим Положением;  

— принцип равного доступа к занятию вакантных должностей и рабочих мест в 

соответствии со способностями и профессиональной подготовкой каждого;  

— принцип справедливого вознаграждения по трудовому вкладу; 

— принцип производственной демократии и социального партнерства; 

— принцип обеспечения прав на охрану труда и социальную защищенность работников 

организации; 

— принцип стабильности трудовых отношений; 

— принцип перспективности кадров; 

— принцип заслуг… 

2.2. Труд работников организации регулируется Трудовым кодексом РФ, Уставом 

организации, а также локальными нормативными актами. 

2.3. Работодатель и работники в качестве принципов своих взаимоотношений исходят: 

2.3.1. Из готовности работников:  

— понимать стоящие перед компанией задачи как стратегического, так и текущего 

характера;  

— чувствовать свою принадлежность к делам организации;  

— связывать личные интересы с интересами организации;  

— полностью разделять и поддерживать выдвигаемые компанией ценности и 

корпоративные интересы;  

— чувствовать свою ответственность за экономические результаты деятельности 

организации, разделять ее успехи и неудачи; 

— способствовать развитию организации, росту ее деловой репутации… 

2.3.2. Из готовности работодателя: 

— заботиться о росте материального благополучия своих работников; 

— вводить дополнительные по сравнению с законодательством социальные гарантии для 

работников; 

— обеспечивать права работников на справедливые условия труда, в том числе на условия 

труда, отвечающие требованиям безопасности и гигиены, права на отдых, включая 

ограничение рабочего времени, предоставление ежедневного отдыха, выходных и 

нерабочих праздничных дней, оплачиваемого ежегодного отпуска; 

— постоянно внедрять программы развития персонала и повышения его 

профессионализма; 

— проявлять разумную заботу о семьях работников; 

— воздерживаться от принятия неблагоприятных для персонала мер и решений, 

осуществление которых зависит от встречного исполнения персоналом принципов, 

указанных в п. 2.3.1 настоящего Положения; 

— готовности открыто обсуждать с работниками планы развития организации;  

— принимать и рассматривать любые конструктивные предложения, которые могут 

улучшить организацию труда в организации; 

— своевременно разрешать все трудовые споры, возникающие в организации… 
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3. Порядок оформления трудовых отношений  

3.1. Прием на работу осуществляется путем заключения трудового договора между 

работником и работодателем и оформляется приказом руководителя организации. 

3.2. Трудовые договоры с работниками заключаются на неопределенный срок. С 

отдельными категориями работников могут заключаться срочные трудовые договоры. 

3.3. Трудовой договор заключается в письменной форме, с указанием должности 

(профессии), места работы, оклада (размера оплаты труда), даты возникновения трудовых 

отношений и иных существенных условий, предусмотренных ст. 57 Трудового кодекса РФ. 

3.4. Для приема на работу поступающий представляет: 

— паспорт или иной документ, удостоверяющий личность;  

— трудовую книжку; 

— страховое свидетельство государственного пенсионного страхования;  

— документы воинского учета (для военнообязанных и лиц, подлежащих призыву на 

военную службу);  

— документ об образовании, о квалификации или наличии специальных знаний; 

— иные необходимые документы, истребование которых допускается трудовым 

законодательством. 

Прием на работу без указанных документов не производится.  

3.5. В целях более полной оценки профессиональных и деловых качеств работника, 

принимаемого на работу, последнему может быть предложено представить резюме (о 

выполняемой ранее работе, умении пользоваться оргтехникой, работать на компьютере и 

т.д.), заполнить анкету, пройти собеседование, тестирование. Предоставление указанных 

документов и участие в мероприятиях является добровольным. 

3.6. Для поступающего на работу может быть установлен испытательный срок 

продолжительностью от 1 до 3 месяцев.  

3.7. Прием на работу оформляется приказом, который объявляется работнику под расписку. 

3.8. Перед заключением трудового договора работник: 

3.8.1. Обязан: 

— честно сообщить работодателю об обстоятельствах, которые предполагают создание для 

него особых условий труда при найме или в будущем; 

— ознакомиться с настоящим Положением и его приложениями под расписку; 

— под руководством своего будущего непосредственного руководителя или специалиста 

кадровой службы ознакомиться с условиями работы, положением о структурном 

подразделении, должностной инструкцией и иными документами, определяющими его 

обязанности и права; 

— сообщить работодателю о принятии или непринятии вышеизложенных условий; 

— подписать «Положение о коммерческой тайне» (которое приобретает силу для него 

только после вступления трудового договора в силу)… 

3.8.2. Имеет право: 

— задавать работодателю любые интересующие его вопросы, связанные с деятельностью 

организации, предполагаемыми должностными обязанностями, пр.; 

— изложить работодателю собственные замечания и предложения по организации труда в 

организации… 

3.9. Работникам запрещается: 

— требовать от работодателя создания для себя особых условий труда по сравнению с 

прочими работниками, если только таковые не предусмотрены в силу закона или 

«Положением об особых условиях труда», являющимся Приложением к настоящему 

Положению; 

— сообщать недостоверные сведения о себе (в противном случае работодатель оставляет 

за собой право расторгнуть трудовой договор с соблюдением процедур, установленных 

Трудовым кодексом РФ)… 
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3.10. Перед вступлением в должность (исполнением работ по профессии) работник должен 

пройти инструктаж по технике безопасности, производственной санитарии, пожарной 

безопасности, правилам охраны труда, а также изучить принципы работы с клиентами и 

контрагентами организации. 

3.11. В случае необходимости, по решению руководителя структурного подразделения, 

принятый работник должен пройти краткий курс обучения. Условия обучения и подготовки 

работника согласовываются перед заключением трудового договора. 

3.12. При высвобождении вследствие сокращения штата или численности работнику может 

быть предоставлена другая работа при наличии вакантных должностей (рабочих мест), 

предложено пройти переподготовку либо трудовой договор с ним расторгается с 

соблюдением всех процедур, установленных Трудовым кодексом РФ. 

3.13. Прекращение трудового договора может иметь место только по основаниям и в 

порядке, предусмотренным Трудовым кодексом РФ, иными федеральными законами. 

Работник имеет право расторгнуть трудовой договор, предупредив об этом работодателя за 

2 недели. Если работник решил расторгнуть трудовой договор в связи с тем, что в течение 

испытательного срока он установил, что предложенная ему работа не является для него 

подходящей, работодатель должен быть предупрежден об этом за 3 дня до истечения 

испытательного срока. 

По истечении срока предупреждения работник вправе прекратить работу, а работодатель 

обязан выдать ему трудовую книжку, копии запрашиваемых документов и произвести с 

ним расчет. 

По договоренности между работником и работодателем трудовой договор может быть 

расторгнут в срок, о котором просит работник. 

3.14. Прекращение трудового договора оформляется приказом руководителя. Записи о 

причинах увольнения в трудовую книжку должны производиться в точном соответствии с 

формулировкой действующего законодательства и со ссылкой на соответствующую 

статью, пункт закона. Днем увольнения считается последний день работы. 

3.15. Взаимоотношения руководства организации с уволенными работниками строятся на 

принципах, изложенных в «Положении о взаимоотношениях организации с бывшими 

работниками», являющемся неотъемлемым приложением к настоящему Положению… 

4. Основные права и обязанности работников  

4.1. Работники имеют право на: 

— обеспечение условий работы, соответствующее государственным стандартам 

организации и безопасности труда; 

— своевременную и в полном объеме выплату заработной платы в соответствии со своей 

квалификацией, сложностью труда, количеством и качеством выполненной работы; 

— отдых, обеспечиваемый установлением нормальной продолжительности рабочего 

времени, сокращенного рабочего времени для отдельных категорий работников, 

предоставлением еженедельных выходных дней, нерабочих праздничных дней, 

оплачиваемых ежегодных отпусков; 

— полную достоверную информацию об условиях труда и требованиях охраны труда на 

рабочем месте; 

— профессиональную подготовку, переподготовку и повышение своей квалификации; 

— участие в управлении компанией; 

— защиту своих трудовых прав, свобод и законных интересов всеми не запрещенными 

законом способами; 

— разрешение индивидуальных и коллективных трудовых споров; 

— возмещение вреда, причиненного в связи с исполнением трудовых обязанностей, и 

компенсацию морального вреда в порядке, установленном трудовым и гражданским 

законодательством; 

— обязательное социальное страхование в случаях, предусмотренных федеральными 

законами; 
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— иные действия и блага, предусмотренные трудовым законодательством. 

4.2. Работники обязаны: 

— осуществлять свою трудовую деятельность в соответствии с трудовым договором; 

— добросовестно и творчески подходить к исполнению своих обязанностей; 

— выполнять установленные нормы труда; 

— исполнять приказы, распоряжения и поручения вышестоящего руководства;  

— соблюдать установленный в организации внутренний трудовой распорядок, 

производственную и трудовую дисциплину; 

— обеспечивать высокую культуру своей производственной деятельности;  

— постоянно поддерживать и повышать уровень своей квалификации, необходимый для 

исполнения трудовых обязанностей; 

— не разглашать коммерческую и иную информацию, носящую конфиденциальный 

характер и ставшую известной в процессе выполнения его трудовых функций;  

— соблюдать требования по охране труда, технике безопасности, правила и нормы 

пожарной безопасности и производственной санитарии; 

— бережно относиться к имуществу организации и других работников; 

— незамедлительно сообщить работодателю либо непосредственному руководителю о 

возникновении ситуации, представляющей угрозу жизни и здоровью людей, сохранности 

имущества организации… 

4.3. Работники добровольно принимают на себя обязательства: 

— полностью разделять и поддерживать провозглашаемые компанией корпоративные 

интересы и ценности;  

— строить взаимоотношения с коллегами по работе на деловой и доброжелательной основе, 

оказывая им при необходимости поддержку и помощь;  

— не совершать действий, влекущих за собой причинение ущерба организации и 

приводящих к подрыву деловой репутации организации;  

— соблюдать установленный порядок хранения документов и материальных ценностей;  

— эффективно использовать применяемые в работе технические средства и оборудование, 

экономно и рационально расходовать материалы и энергию, другие материальные ресурсы; 

— незамедлительно сообщать руководству организации о любой угрозе причинения вреда 

имуществу и деловой репутации организации, о признаках вмешательства в дела 

организации конкурентов, о любых попытках как среди персонала организации, так и 

третьих лиц дестабилизировать работу в организации; 

— соблюдать нормы и правила, указанные в «Кодексе деловой этики», являющемся 

приложением к настоящему Положению; 

— соблюдать требования «Правил личной гигиены (внешний вид, форма, обувь, прическа)» 

и «Положения о поведении персонала», являющихся приложениями к настоящему 

Положению… 

4.4. Работники исполняют свои обязанности, а также принятые на себя добровольные 

обязательства, рассчитывая на то, что всегда могут: 

— обратиться за помощью и поддержкой к руководству организации; 

— вносить конструктивные предложения и замечания по стилю управления компанией, по 

организации труда в организации; 

— рассчитывать на предварительное уведомление о предполагаемых изменениях в 

локальных нормативных актах, являющихся приложениями к настоящему Положению; 

— знакомиться со всеми материалами личного дела, результатами аттестации, отзывами и 

другими материалами о своей деятельности… 

4.5. За полученные от работодателя материальные и технические средства, необходимые 

для выполнения трудовых функций и обязанностей работники несут материальную 

ответственность в соответствии с действующим законодательством и принимают все 

необходимые меры по их сохранности и бережному обращению с ними… 

5. Основные права и обязанности работодателя 
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5.1. Работодатель имеет право: 

— заключать, изменять и расторгать трудовые договоры с работниками в порядке и на 

условиях, которые установлены Трудовым кодексом РФ, иными федеральными законами; 

— поощрять работников за добросовестный эффективный труд; 

— требовать от работников надлежащего исполнения трудовых обязанностей и бережного 

отношения к имуществу организации и работников; 

— требовать от работников соблюдения обязательных пунктов настоящего Положения и 

требований «Положения о коммерческой тайне»; 

— привлекать работников к дисциплинарной и материальной ответственности в порядке, 

установленном Трудовым кодексом РФ; 

— принимать локальные нормативные акты… 

5.2. Работодатель обязан: 

— соблюдать федеральные законы и иные нормативные правовые акты, локальные 

нормативные акты, условия трудовых договоров; 

— предоставить работникам работу, обусловленную трудовым договором; 

— обеспечивать безопасность труда и условия, отвечающие требованиям охраны и гигиены 

труда; 

— обеспечивать работников оборудованием, инструментами, технической документацией 

и иными средствами, необходимыми для исполнения трудовых обязанностей; 

— обеспечивать работникам равную оплату за труд равной ценности; 

— выплачивать в полном размере причитающуюся работникам заработную плату в сроки, 

установленные Трудовым кодексом РФ, «Положением об оплате труда», являющимся 

неотъемлемой частью настоящего Положения, трудовыми договорами; 

— предоставлять работникам полную и достоверную информацию по условиям труда в 

организации; 

— создавать условия, обеспечивающие участие работников в управлении компанией; 

— обеспечивать бытовые нужды работников, связанные с исполнением трудовых 

обязанностей; 

— осуществлять обязательное социальное страхование работников в порядке, 

установленном законодательством Российской Федерации;  

— возмещать вред, причиненный работникам в связи с исполнением трудовых 

обязанностей, а также компенсировать моральный вред в порядке и на условиях, которые 

установлены Трудовым кодексом РФ, федеральными законами и иными нормативными 

правовыми актами… 

5.3. Работодатель добровольно принимает на себя обязательства: 

— обеспечивать дополнительное социальное страхование всех работников и выплату 

социальных льгот в порядке и на условиях, определенных «Положением о социальных 

гарантиях», являющимся приложением к настоящему Положению;  

— справедливо применять меры воздействия к отличившимся работникам и к работникам, 

нарушающим производственную и трудовую дисциплину;  

— способствовать работникам в повышении ими своей квалификации, совершенствовании 

профессиональных навыков; 

— строить взаимоотношения с работниками на основе уважение к правам, 

индивидуальности и ценности каждого работника путем его поощрения;  

— способствовать созданию здоровой творческой и морально-психологической 

обстановки, заинтересованности всех работников в успехе работы организации в целом; 

— внимательно относиться к нуждам и просьбам работников; 

— проводить мероприятия, направленные на повышение работоспособности работников, 

их заинтересованности в развитии деятельности организации, укреплении стабильного 

положения и устойчивых финансовых показателях… 
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5.4. Работодатель гарантирует работникам равные возможности для реализации 

индивидуальных способностей, обеспечивая объективную оценку результатов за 

качественно выполненную работу. 

5.5. Работодатель может в порядке, определенном «Положением об особых условиях 

труда», создать и обеспечить для отдельных работников такие условия, которые 

необходимы им для творческого и нестандартного решения стоящих перед компанией 

задач. 

6. Рабочее время и время отдыха  

6.1. В соответствии с действующим законодательством для работников организации 

устанавливается ___ -дневная рабочая неделя продолжительностью ______ часов с _______ 

выходным(и) днем(днями) в _____________________. 

Начало ежедневной работы в _____ часов; обеденный перерыв с _____ до _____ часов; 

окончание рабочего дня в _____ часов ____ минут.  

Накануне праздничных и выходных дней продолжительность работы сокращается на 1 час. 

6.2. В соответствии с трудовым законодательством работники не привлекаются к работе в 

праздничные дни. Исключение составляет категория работников, режим рабочего времени 

для которых установлен с учетом специфики их трудовой деятельности (трудовых 

обязанностей) и определен при заключении трудового договора. 

При совпадении выходного и праздничного дней выходной день переносится на 

следующий после праздничного рабочий день. 

6.3. Для отдельных категорий работников работодатель может установить 

ненормированный рабочий день. Категории должностей работников с ненормированным 

рабочим определяются в Перечне, являющемся неотъемлемой частью настоящего 

Положения. 

6.4. В исключительных случаях по решению руководства организации работники могут 

привлекаться к выполнению срочных работ сверх установленной продолжительности 

рабочего дня. При этом соблюдаются нормы Трудового кодекса РФ, федеральных законов 

и иных нормативных правовых актов. 

6.5. Работники, обладающие необходимыми деловыми и профессиональными качествами, 

условия труда которых обусловлены специфичностью их профессиональной деятельности 

и служебными обязанностями, если это позволяет производственный процесс, имеют право 

на организацию своего труда в свободном режиме. Условия труда таких работников 

оговариваются в трудовом договоре. 

6.6. Работники имеют право на ежегодный оплачиваемый отпуск продолжительностью 28 

календарных дней. Очередность предоставления отпусков определяется в соответствии с 

графиком отпусков. 

6.7. Отдельные категории работников также имеют право на дополнительные 

оплачиваемые отпуска продолжительностью, установленной Трудовым кодексом РФ.  

6.8. Право на ежегодный отпуск у работника возникает через 6 месяцев после даты 

возникновения трудовых правоотношений. Очередность и сроки предоставления отпусков 

отдельным категориям определяются в соответствии с Трудовым кодексом РФ, 

федеральными законами. 

6.9. Перенос очередного отпуска, а также отзыв из отпуска возможны только в 

исключительных случаях с соблюдением требований Трудового кодекса РФ… 

7. Оплата труда 

7.1. Труд каждого работника оплачивается в размерах, определяемых по конечным 

результатам работы. 

7.2. Порядок и формы оплаты труда, системы надбавок и компенсаций определяются 

«Положением об оплате труда», являющимся приложением к настоящему Положению… 

8. Социальный пакет 

8.1. При условии стабильного финансового положения организации работодатель может 

обеспечить следующие дополнительные социальные гарантии работникам: 
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— дополнительный оплачиваемый отпуск большей продолжительности, чем это 

предусмотрено трудовым законодательством;  

— выплату дополнительных сумм к установленному законом пособию по 

государственному социальному страхованию;  

— медицинское, санаторно-курортное и бытовое обслуживание в виде… 

8.2. Порядок предоставления социальных льгот определяется «Положением о социальных 

гарантиях», являющимся приложением к настоящему Положению. 

8.3. Отдельные социальные гарантии могут применяться также к бывшим работникам 

организации, уволившимся в связи с выходом на пенсию и внесшим большой вклад в 

работу организации… 

9. Повышение квалификации работников  

9.1. Постоянное повышение профессионального мастерства работников рассматривается 

как прямая служебная обязанность всех руководителей и работников организации. 

9.2. Для профессиональной подготовки и повышения квалификации работников 

работодатель исходя из интересов производственной деятельности и с учетом стремления 

работников повысить свою квалификацию, может осуществлять различные формы 

профессионального обучения за счет организации. 

9.3. Порядок профессиональной подготовки работников определяется в «Программе 

развития персонала», являющейся приложением к настоящему Положению. Руководство 

организации ежегодно утверждает перечень мероприятий по реализации Программы и 

доводит его до сведения работников… 

10. Гарантии занятости работников  

10.1. Работодатель принимает на себя обязательства обеспечить каждому работнику 

гарантии его занятости (сохранения работы) при условии выполнения работниками, взятых 

на себя обязательств, готовности повышать производительность и качество работы и 

соблюдения требований, изложенных в разделе 4 настоящего Положения. 

10.2. С целью обеспечения гарантий занятости работодатель может: 

— не осуществлять приема новых работников, если производственная деятельность 

организации может быть обеспечена наличным штатом;  

— организовывать внутреннее движение персонала в организации;  

— организовывать переподготовку и переквалификацию персонала;  

— временно сокращать рабочую неделю в период падения спроса на продукцию (работы, 

услуги), выпускаемую (выполняемые, оказываемые) компанией, иные неблагоприятные 

периоды, с соблюдением требований действующего законодательства… 

11. Меры дисциплинарного воздействия (поощрения и взыскания) 

11.1. Меры дисциплинарного воздействия (поощрения и взыскания) определяются 

Трудовым кодексом РФ и «Положением о материальном и моральном поощрении», 

являющимся неотъемлемой частью настоящего Положения… 

12. Заключительные положения 

12.1. Все условия настоящего Положения являются обязательными для работодателя и 

работников. Исключение составляют только те из них, по которым особо оговорен 

добровольный характер обязательств. 

12.2. При заключении трудового договора в качестве обязательного пункта включается 

условие о том, что работник принимает правила настоящего Положения в качестве 

неотъемлемой части трудового договора и, следовательно, во всем, что непосредственно не 

предусмотрено трудовым договором, стороны руководствуются настоящим Положением. 

12.3. Включение в трудовой договор условий, ухудшающих положение работника по 

сравнению с условиями, предусмотренными настоящим Положением и действующим 

трудовым законодательством, не допускается. 

12.4. Настоящее Положение подписывается каждым поступающим на работу после 

ознакомления со всеми приложениями. При подписании этих документов поступающий на 

работу может рассчитывать на разъяснения профильных специалистов организации. 
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12.5. В случае возникновения споров между работодателем и работником стороны 

приложат все усилия для бесконфликтного и досудебного урегулирования разногласий. 

Если же в результате переговоров не будет достигнуто согласие, споры переносятся в суд. 

12.6. Во всем остальном, что не предусмотрено настоящим Положением, работники и 

работодатель руководствуются трудовым законодательством. 
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