
189 

 

Авторы статьи поставили перед собой задачу творческого соединения учебно-

методических разработок (заданий, кейсов, тестов, упражнений, контрольных вопросов), 

направленных на организацию познавательной деятельности магистров на практических 

занятиях с методическими рекомендациями, направленными на организацию научно-

исследовательской деятельности магистров в области управления кадровыми рисками.  
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Аннотация. В статье авторами рассматриваются дидактические и психолого-

педагогические условия формирования конфликтологической компетентности 

магистров, обучающихся по направлению «Управление персоналом». 

Рассматривается интеграция управленческой и конфликтологической подготовки. 

Предложена концепция научно-методического и учебно-методического 

обеспечения курса «Управление конфликтами и стрессами в организации». 

Выявляются основные проблемы формирования конфликтологической 

компетентности магистров в области управления персоналом. Внедрение 
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инновационных методов и технологий обучения, требуют наличие мотивационной, 

методологической и экспертной готовности преподавателя вуза. 

Ключевые слова: социальное взаимодействие, профессиональный стресс, 

конфликтологическая компетентность, конфликтологическая подготовка, 

образовательная среда, конфликтологическая задача.  

Стратегическим вектором реализации активной кадровой политики современных 

организаций является формирование стратегий оптимального использования трудового и 

кадрового потенциала, формирования высококвалифицированного трудового коллектива, 

способного мобильно реагировать на вызовы внутренней и внешней среды [1]. 

Человеческие ресурсы требуют постоянного и всестороннего развития, 

совершенствования их знаний, профессиональных навыков и умений, а также 

постоянного мониторинга качества трудовой жизни и эффективности реализации 

кадровой политики.  

Объективными показателями эффективной реализации активной кадровой 

политики организации, могут являться не только экономические, но и социально-

экономические показатели (таблица 1).  

Таблица 1 

Показатели активной кадровой политики организации 

Экономические Социальные 

Повышение эффективности и 

производительности труда. 

Невысокий уровень деструктивной 

конфликтности и социальной 

напряженности. 

Высокий уровень интеграции кадровой 

стратегии в корпоративную с учетом 

долгосрочных перспектив развития 

человеческих ресурсов. 

Активное привлечение работников к 

управлению на всех уровнях, 

делегирование полномочий в рамках их 

компетентности. Высокий уровень 

компетентности персонала 

Справедливое вознаграждение за личный 

вклад в конечный результат организации. 

Благоприятный социально-

психологический климат. Высокий 

уровень этичности организации 

Реализация компетентностного подхода в 

оценке деятельности работников. 

Высокий уровень лояльности персонала 

по отношению к организации. Развитие 

партнерства и сотрудничества в 

организации. 

Формирование системы управления 

рисками системы управления персоналом 

и др. 

Низкий уровень синдрома 

профессионального (эмоционального) 

выгорания управленцев и всех категорий 

персонала и др. 

Для большинства промышленных предприятий и организаций сферы услуг в 

условиях рыночной экономики стратегическое значение приобретают кадровые 

технологии эффективного использования человеческих ресурсов, что актуализируется 

следующими проблемами в области реализации активной рациональной кадровой 

политики[1, 2]:  

- несовпадение уровней развития систем управления организацией и систем 

управления персоналом; 

- повышение коэффициента текучести высококвалифицированных, мобильных 

(инноваторов) работников; 

- недостаточный уровень сформированности профессиональной компетентности и 

профессиональной мобильности менеджеров по управлению персоналом и различных 

категорий персонала; 

- наличие пассивного или реактивного типа кадровой политики в организациях; 
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- недостаточный уровень сформированности управленческой компетентности 

отдельных руководителей промышленных предприятий и организаций сферы услуг; 

- невысокий уровень сформированности конфликтологической компетентности 

менеджеров по управлению персоналом и работников организации; 

- отсутствие системы учета ожиданий и интересов работников при разработке и 

внедрении системы мотивации и стимулирования (системы оценки деятельности 

индивида и др.); 

- увеличение числа конфликтов по производственным вопросам по структурным 

подразделениям; 

- увеличение числа рисков системы управления персоналом; 

- увеличение числа рисков персонала; 

- высокий уровень социальной напряженности в трудовых коллективах 

большинства предприятий; 

- невысокий уровень инновационной восприимчивости у большей части 

персонала; 

- наличие коррупционных проявлений в трудовом поведении работников 

организации и др. 

В рамках активной кадровой политики организации должны быть осуществлены 

кадровые мероприятия, направленные на формирование мотивации всех категорий 

персонала на высокоэффективную трудовую деятельность. Ключевая специфика 

кадровых решений заключается в том, что они всегда отражаются на мотивации трудовой 

деятельности индивидов, уровне конфликтности, социальном и морально-

психологическом климате в трудовом коллективе и др. [3]. Компетенции в области 

управления конфликтами и стрессами, являются важным управленческим инструментом 

в работе менеджера по управлению персоналом, так как, осознанное применение 

принципов и методов конфликтменеджмента формирует управленческую и 

конфликтологическую компетентность. Вопросы совершенствования кадровой стратегии 

управления конфликтами и стрессами; формирования конфликтологической 

компетентности менеджеров по управлению персоналом и всех категорий персонала, 

требуют использования системного подхода в нахождении эффективных управленческих, 

организационно-методических и педагогических решений[4].  

На уровне государства: 

- изменение структуры экономики; 

- совершенствование системы образования. 

На уровне организации следует реализовывать следующие эффективные 

управленческие решения: 

- уделять большое внимание наиболее полному раскрытию индивидуально-

личностных способностей всех категорий работников и их рациональному 

использованию;  

- качественно повысить уровень использования человеческих ресурсов, 

формировать эффективные обучающие программы; 

- развивать систему партнерства и сотрудничества в организации; 

- повысить уровень профессиональной компетентности специалистов служб 

управления персоналом, способных грамотно регулировать трудовые отношения; 

- применять современные управленческие технологии, разработанные на основе 

государственной кадровой политики (реализация стратегий государственного 

управления), стратегии развития организации и стратегии управления персоналом, 

направленные на минимизацию возникновения различных кадровых рисков (рисков 

системы управления персоналом и рисков персонала) и профилактику деструктивных 

конфликтов и профессиональных стрессов и др. 



192 

 

Одним из организационно-методических и педагогических решений является 

педагогическая технология формирования конфликтологической компетентности на 

разных уровнях: на уровне организации: менеджеров, а также всех категорий персонала; 

на уровне вузов: бакалавров (магистров) по направлениям подготовки «Управление 

персоналом» и «Государственное и муниципальное управление» - будущих специалистов 

по управлению персоналом в различных сферах деятельности.  

Для реализации данных многоуровневых и многокомпонентных организационно-

методической и педагогической задач необходимо разработать организационное, 

психолого-педагогическое и учебно-методическое обеспечение процесса формирования 

конфликтологической компетентности на двух уровнях, на уровне образовательной 

организации и на уровне организации. Разработка стратегии управления конфликтами и 

стрессами в организации предполагает решение методических задач, позволяющих 

осуществить интеграцию будущих работников (менеджеров по управлению персоналом) 

и работодателей: 

- в рамках вуза: формирование конфликтологической компетентности бакалавров 

и магистров по соответствующим направлениям подготовки; повышение уровня 

конфликтологической культуры субъектов образовательного пространства и др.; 

- в рамках организации (на линейном, оперативном и корпоративном уровнях 

управления): формирование конфликтологической компетентности руководителей и 

работников организации; реализация системы конфликтологического консультирования; 

разработка стратегии управления рисками системы управления персоналом и рисками 

персонала и др. 

Методика формирования конфликтологической компетентности менеджеров по 

управлению персоналом представляется актуальной и с точки зрения перехода к 

уровневому высшему образованию, предполагающему многогранную 

общепрофессиональную начальную подготовку с последующей специализацией. В 

исследовании авторами рассматриваются основные подходы к формированию 

конфликтологической компетентности студентов, будущих менеджеров по управлению 

персоналом (бакалавров и магистров) и магистров в области государственного и 

муниципального управления, актуализируются вопросы формирования интегрированных 

характеристик, обеспечивающую субъектам образовательного процесса конструктивную 

конфликтологическую деятельность в организационной среде[4]. 

В исследовании сформированы учебно-методические, управленческие и 

организационно-методические рекомендации, направленные на повышение уровня 

конфликтологической компетентности бакалавров и магистров, обучающихся по 

направлению «Управление персоналом» и «Государственное и муниципальное 

управление», работников и руководителей организаций и формирование системы 

конфликтологического консультирования в организации; разработано учебно-

методическое обеспечение, используемое в учебном процессе вуза и в процессе 

конфликтологического консультирования работодателей и работников различных 

организаций (вариативные профессиональные конфликтологические задачи, 

используемых как в образовательном процессе, так и в процессе проведения различных 

обучающих тренингов на промышленных предприятиях и организациях сферы услуг). 

Методологической основой построения процесса формирования конфликтологической 

компетентности менеджеров по управлению персоналом является конфликтно-средовой 

подход, учитывающий особенности управленческой деятельности в профессиональной 

среде и концептуальные идеи о проектировании новых квалификационных и 

компетентностных требований к подготовке специалистов адаптивного типа. 

Для эффективной реализации задачи формирования конфликтологической 

компетентности бакалавров и магистров (менеджеров) необходимо наличие у 

преподавателей вуза (бизнес-тренеров) высокого уровня сформированности 
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методической компетентности. Проблема формирования методической компетентности 

преподавателя высшей школы требует дополнительного изучения. Переход на обучение в 

координатах компетентностного подхода в условиях многоуровневого обучения в 

системе высшего профессионального образования актуализирует проблему непрерывного 

совершенствования методической компетентности преподавателей высшей школы.  
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Аннотация. Условием повышения качества высшего технического образования 

является реализация классических и современных дидактических принципов. 

Организационные формы обучения, построенные с учетом принципов наглядности 

и проблемности, самостоятельности обучающихся, а также выбор и рациональное 

использование современных методов подготовки специалистов, учет 

индивидуальных особенностей студентов активизируют учебно-познавательную 

деятельность, способствуют продуктивности профессионального образования. 
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