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Аннотация. В статье приводятся результаты исследования, целью которого 
стало обоснование необходимости формирования в образовательной организа-
ции системы управления конфликтами как направления реализации ее кадровой 
политики в условиях цифровизации экономики. Новизна исследования состоит в 
том, что данная проблема рассмотрена в новых условиях, характерных для со-
временного этапа развития российского общества — условиях цифровизации 
экономики. Материалом для проведения исследования послужили результаты 
анализа современных научных подходов к проблеме исследования и изучение прак-
тики деятельности образовательных организаций. При проведении исследования 
использованы общенаучные методы, а также анализ литературы и локальной 
документации организаций. В ходе анализа изучены и уточнены понятия «циф-
ровизация экономики», «кадровая политика», «конфликт», «система управления 
конфликтами». Их изучение, в свою очередь, позволило выделить и обосновать 
основные причины, по которым создание системы управления конфликтами в 
современной образовательной организации является необходимым. По результа-
там проведенного исследования сделан вывод о том, что эффективная система 
управления конфликтами является одним из ключевых направлений реализации 
кадровой политики образовательной организации в условиях цифровизации эко-
номики и позволяет на основе применения инновационных управленческих меха-
низмов усилить положительные аспекты функциональных конфликтов в органи-
зации и предотвратить негативные последствия деструктивных конфликтов. 
Материалы исследования могут быть использованы в практике управления дея-
тельностью образовательных организаций, в сфере управления персоналом и в 
работе кадровой службы.
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В настоящее время информация и ин-
формационные технологии составляют 
значительную долю мирового рынка и в 
определенной степени определяют струк-
туру и содержание процессов, происходя-
щих в мировой экономике. Множество 
сфер человеческой деятельности стано-
вятся международными и транснацио-
нальными благодаря возможностям имен-
но информационных систем. В результате 
происходящих изменений возрастает 

потребность в эффективном управлении 
через получение и использование инфор-
мации на всех этапах деятельности орга-
низации.

В то же время в условиях социально-
экономического развития и происходя-
щих изменений внешних и внутренних 
факторов основой деятельности любой 
организации продолжают оставаться че-
ловеческие ресурсы. Это касается и обра-
зовательных организаций, основная цель 
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руководства которыми — согласование 
интересов всех уровней управления, что, 
в свою очередь, предполагает использова-
ние администрацией различных компетен-
ций членов педагогического коллектива в 
процессе образовательной деятельности с 
учетом всех их личных и профессиональ-
ных способностей и потребностей.

Вследствие происходящих изменений 
в системе социально-трудовых отноше-
ний часто возникает неравенство интере-
сов работников и работодателей, что мо-
жет приводить к повышению количества 
деструктивных конфликтов в трудовом 
коллективе, поэтому особое значение в 
реализации кадровой политики образова-
тельной организации сегодня приобрета-
ет изучение характера, причин и функций 
трудовых конфликтов. Их разрешение яв-
ляется одним из ключевых направлений 
реализации кадровой политики, результа-
том которой становится формирование в 
организации системы управления кон-
фликтами.

Конфликты в рабочих отношениях 
играют особую роль, влияя на самосозна-
ние членов педагогического коллектива, 
их взаимодействие с коллегами и пред-
ставителями администрации и в конеч-
ном итоге на производительность и про-
дуктивность трудовой деятельности. 
В условиях продолжающейся цифровиза-
ции экономики отношения между сотруд-
никами и их взаимодействие с админи-
страцией осложняются еще и процессами 
информатизации всех аспектов их дея-
тельности, влияющими на характер и со-
держание межличностного и профессио-
нального взаимодействия. Все это требует 
разработки эффективной системы управ-
ления трудовыми конфликтами в обра
зовательной организации и определяет  
актуальность проводимого нами исследо-
вания. Новизна исследования состоит в 
том, что данная проблема рассмотрена  

в новых условиях, характерных для со-
временного этапа развития российского 
общества — условиях цифровизации эко-
номики.

Целью данной статьи является обосно-
вание необходимости формирования в 
образовательной организации системы 
управления конфликтами как направле-
ния реализации ее кадровой политики в 
условиях цифровизации экономики.

Теоретико-методологическим основа-
нием проведенного исследования стали 
работы современных отечественных авто-
ров, посвященные проблеме формирова-
ния кадровой политики образовательной 
организации (И.В. Андриевской, О.Н. Бо-
гатыревой, С.Д. Гуруевой, А.Я. Кибанова, 
С.Г. Корешевой, А.Н. Науменко, К.А. Пись- 
менного, К.И. Рахимовой и других), а  
также анализу проблем управления кон-
фликтами (А.Я. Анцупова, А.Г. Большакова, 
О.Ю. Калмыковой, Г.И. Козырева, В.А. Све- 
тловой, А.С. Уткиной, А.В. Филипповой, 
В.В. Щербины и других). В ходе исследо-
вания использованы общенаучные методы 
(анализ и синтез, дедукция и индукция, 
обобщение, формулирование выводов), а 
также методы анализа литературы и ло-
кальной документации организаций.

На теоретическом уровне вопросы не-
обходимости формирования в образова-
тельной организации системы управления 
конфликтами и уточнения особенностей 
ее функционирования в современных ус-
ловиях цифровизации экономики явля
ются недостаточно хорошо разрабо
танными. Анализ научной литературы 
демонстрирует, что, несмотря на при-
стальное внимание авторов к различным 
аспектам реализации кадровой политики 
в образовательных организациях, именно 
вопросы разрешения и предотвращения 
конфликтов между сотрудниками оста
ются малоизученными, а инструменты 
управления конфликтами, использование 
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которых обусловлено современными ус-
ловиями цифровизации социально-эко
номической и образовательной сред, во
обще остаются за пределами научных 
интересов подавляющего большинства 
современных авторов.

Тем не менее, проводя данное исследо-
вание, мы опирались на ряд теоретиче-
ских положений, представленных в рабо-
тах современных отечественных авторов, 
раскрывающих сущность и содержание 
понятий «цифровизация экономики», «кад
ровая политика», «конфликт», «система 
управления конфликтами».

В частности, цифровизация экономики 
рассматривается как результат сложных 
процессов развития цифровых техноло-
гий, затрагивающих все сферы деятель-
ности человека, как очередной этап раз-
вития общества на его пути к открытому 
глобальному сообществу, фундаментом 
которого являются, с одной стороны, об-
щечеловеческие цели и ценности, а с дру-
гой — проявления кризисов идентично-
сти и гуманизма. Сущность цифровизации 
состоит в том, что на данном этапе  
возрастает роль технологий в экономиче-
ских процессах, а человек теряет былую  
роль двигателя социально-экономическо-
го прогресса. Новый социальный и техно-
логический образ жизни открывает ши-
рокие возможности для возникновения  
новых форм сотрудничества и взаимодей-
ствия, основанного на инновационных 
технологиях. По самой своей природе 
цифровизация в первую очередь предпо-
лагает оцифровку информации, ее пере-
вод в электронную форму для эффектив-
ного использования в различных сферах 
деятельности и формирования новых ком-
муникативных и когнитивных связей 
между ее субъектами. Расширяя воз
можности построения таких связей,  
цифровизация создает новые пространст
ва человеческой жизнедеятельности —  

электронные, цифровые, технологические, 
которые отличаются от объективной ре-
альности, но в некоторой степени претен-
дуют на выполнение ее функций [1, с. 8].

В таких условиях все аспекты функци-
онирования образовательных систем пре-
терпевают глубочайшие изменения. В об-
ласти кадровой политики образовательных 
организаций преобразуется и сам подход 
к пониманию сущности и функций дан-
ного направления управления персона-
лом. Кадровая политика в условиях  
цифровизации экономики начинает пони-
маться как система выработки конкрет-
ных действий по управлению персона-
лом, направленных на решение основных 
задач деятельности образовательной ор-
ганизации в условиях цифровой среды и 
на основе практического применения ин-
струментов этой среды. Реализация кад
ровой политики требует сегодня от адми-
нистрации образовательной организации 
хорошо развитого умения не только орга-
низовать гибкий и мобильный интегри
рованный процесс обучения, но и по
вышение ответственности за условия  
и качество реализации образовательных 
программ в условиях новой цифровой об-
разовательной среды как результат уста-
новления продуктивных отношений с 
членами педагогического коллектива и 
полного использования человеческого по-
тенциала организации.

Одной из ведущих функций кадровой 
политики является разработка системы 
управления конфликтами в коллективе 
работников организации [2, с. 26]. Анализ 
исследований показывает, что эта систе-
ма в настоящее время также претерпевает 
изменения, связанные с преобразованием 
внутренней и внешней среды деятельно-
сти педагогического коллектива и на
правленные на выработку оптимальных 
условий для формирования высококва
лифицированных кадров и успешного 
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функционирования образовательной ор-
ганизации в новых условиях.

Само понятие конфликта также пре-
терпевает определенные изменения в  
теоретических подходах исследований, 
проводимых в современных условиях 
цифровизации экономики. Эти подходы 
отражают взаимосвязь конфликтов в тру-
довом коллективе с меняющимся иннова-
ционным поведением персонала как в 
профессиональной деятельности, так и в 
неформальном межличностном взаимо-
действии.

Конфликт в трудовом коллективе се-
годня зачастую рассматривается (наряду 
с традиционным подходом к пониманию 
его сущности и значения для развития со-
циальных систем) как результат неготов-
ности персонала к нововведениям, реали-
зуемым в организации, как следствие их 
сопротивления инновациям. Именно поэ-
тому для успешного управления инно
вационным поведением сотрудников  
в современных условиях деятельности 
образовательной организации представи-
телям ее администрации и кадровой 
службы важно определить основные точ-
ки конфликтного поведения и его струк-
турные компоненты [3, с. 116], на основе 
которых можно построить стратегию 
формирования системы управления кон-
фликтами как части единой кадровой по-
литики организации.

Такая система предстает как комплекс 
мероприятий, механизмов, способов дея-
тельности, направленный на предот
вращение деструктивных последствий  
конфликтов в трудовом коллективе и  
создание условий для адекватного раз
решения конструктивных конфликтов. 
Система управления конфликтами вклю-
чает мероприятия, направленные на про-
филактику и предотвращение конфлик-
тов; диагностику и разрешение конфликта 
на основе коррекции поведения его 

участников; прогнозирование развития 
конфликтов и оценку их функциональной 
направленности; оптимальное разреше-
ние конфликтов [4, с. 8].

На основе проведенного теоретическо-
го анализа нами была произведена по-
пытка научного обоснования необходи-
мости формирования в образовательной 
организации системы управления кон-
фликтами как направления реализации ее 
кадровой политики в условиях цифрови-
зации экономики.

Значение системы управления кон-
фликтами в современной образователь-
ной организации определяется тем, что 
она включает совокупность мер и меро-
приятий, реализуемых для того, чтобы 
предотвращать и разрешать конфликты с 
помощью административных, экономи-
ческих и социально-психологических 
методов управления. Данная система 
предстает как система методов воздей-
ствия субъекта управления на непосред-
ственный объект с целью достижения 
целей управленческой деятельности с 
учетом специфики и потребностей инно-
вационной цифровой экономики. Она 
основана на ключевых технологиях и 
методах управления и представляет  
собой систему стандартизированных ме-
ханизмов реализации управленческой 
деятельности, способствующих эффек-
тивному предупреждению и разрешению 
конфликтов при работе с педагогиче-
ским коллективом.

Здесь следует отметить, что универ-
сального метода управления конфликтами 
пока не найдено, поэтому для каждого от-
дельного случая необходим особый под-
ход. Различные технологии, составляю-
щие систему управления конфликтов в 
образовательной организации, помогают 
руководителям и их заместителям, сотруд-
никам кадровой службы, методистам нахо-
дить способы управления конфликтами, 
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соответствующие конкретной ситуации, т. 
е. в широком смысле основная цель созда-
ния в образовательной организации систе-
мы управления конфликтами состоит в  
выборе стратегии кадровой политики, соот-
ветствующей целям и задачам деятельно-
сти данной организации, а также факторам 
внутренней и внешней среды и особенно-
стям педагогического коллектива. Именно 
поэтому особенно важно определить ве-
ские причины, по которым управление кон-
фликтами является одной из ключевых 
аспектов кадровой политики. Такой анализ 
также обнаруживает важные преимуще-
ства, которые организация получает в ре-
зультате управления конфликтами.

Итак, наиболее очевидной и фун
даментальной причиной необходимости 
формирования в рамках кадровой поли-
тики образовательной организации совре-
менной системы управления конфликта-
ми является предотвращение такого 
негативного фактора, как снижение про-
фессиональной активности сотрудников, 
вовлеченных в конфликтную ситуацию, 
что может привести к снижению эффек-
тивности всей образовательной деятель-
ности данной организации.

В силу своей специфики успешность пе-
дагогической деятельности во многом зави-
сит именно от сотруднических отношений 
между педагогами, а любое противоречие 
между участниками рабочего процесса са-
мым негативным образом сказывается на 
продуктивности совместной работы. Си-
стема управления конфликтами позволяет 
успешно преодолеть эту проблему, позво-
ляя вывести взаимодействие педагогов на 
новый уровень. И здесь особую значимость 
приобрета-ют современные инновацион-
ные методы управления, предполагающие 
организацию интерактивного взаимодей-
ствия между администрацией и педагоги-
че-/ским коллективом на основе примене-
ния активных и интенсивных форм и 

методов воздействия на поведение и дея-
тельность сотрудников и, что имеет веду-
щее значение, организацию обратной связи 
со стороны педагогов.

С этим фактором неразрывно связаны 
все следующие причины, по которым  
система управления конфликтами стано-
вится одним из ключевых элементов  
кадровой политики образовательной ор-
ганизации в изменившихся условиях 
цифровизации. Например, конфликт меж-
ду сотрудниками или руководителем и 
педагогом, особенно такой, который вы-
носится за пределы сферы их личного 
взаимодействия и становится известен 
другим сотрудникам, социальным пар-
тнерам образовательной организации, 
представителям широкой общественно-
сти, не просто препятствует продуктив-
ному сотрудничеству членов педагогиче-
ского коллектива, но и может нанести 
ущерб имиджу организации в целом. 
В условиях же цифровизации экономики 
имидж образовательной организации яв-
ляется одним из ключевых слагаемых ее 
конкурентоспособности, поэтому форми-
рование привлекательного образа как 
внутри организации, так и за ее предела-
ми является одним из основных направ-
лений кадровой политики.

Еще одной причиной, определяющей 
необходимость формирования системы 
управления конфликтами в современной 
образовательной организации, является 
возможность для руководителя восполь-
зоваться конфликтной ситуацией в со
ответствии с интересами и целями  
деятельности всей образовательной ор-
ганизации. В современных социально-
экономических условиях конфликт не 
рассматривается как исключительно не-
гативное явление, он предполагает и ряд 
положительных воздействий на орга
низационные процессы. Такие конфлик-
ты называются функциональными и 
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приводят к повышению эффективности 
деятельности организации.

Однако необходимо помнить о том, что 
спонтанно возникающие конфликты (за 
редким исключением) все же не могут быть 
«выгодными» для образовательной органи-
зации, поэтому задача системы управления 
конфликтами в данном отношении состоит 
в том, чтобы грамотный профессионал — 
специалист кадровой службы — мог напра-
вить конфликт в здоровое русло, создавая 
продуктивную конкуренцию между педаго-
гами. Этот механизм может дать серьезный 
толчок саморазвитию педагога как профес-
сионала и развитию самой образовательной 
организации: он может послужить ката
лизатором творческих и инновационных 
процессов в реализации образовательных 
программ.

В связи с вышеизложенным следует от-
метить, что такое направление кадровой по-
литики образовательной организации, как 
управление конфликтами, которое часто 
остается в тени ряда обязанностей руково-
дителей, должно внедряться и развиваться 
наряду с основными направлениями работы 
с персоналом. Значимость системы управле-
ния конфликтами сегодня определяется са-
мой спецификой цифровой экономики, для 
которой характерно повышение значимости 
процессов информатизации и цифровизации 
всех аспектов деятельности организаций. 
В результате функции и структура системы 
управления конфликтами в современной об-
разовательной организации представляют 
собой два неразделимых и взаимозависи-
мых аспекта единого компонента — кадро-
вой политики и выступают в качестве содер-
жания и формы процесса управления.

Таким образом, проведенное исследова-
ние позволило обосновать необходимость 
формирования в образовательной организа-
ции системы управления конфликтами как 
направления реализации ее кадровой поли-
тики в условиях цифровизации экономики. 
На основе проведенного теоретического 
анализа по проблеме мы определили сущ-
ность и содержание ключевых для данного 
исследования понятий (цифровизация эко-
номики, кадровая политика, конфликт, си-
стема управления конфликтами), а также 
выделили основные причины, по которым 
создание такой системы в современной об-
разовательной организации является необ-
ходимым. К таким причинам отнесены по-
вышение профессиональной активности 
сотрудников и выведение взаимодействия 
педагогов на новый уровень на основе ис-
пользования инновационных методов и 
форм управленческой работы; формирова-
ние позитивного имиджа образовательной 
организации; возможность использования 
конфликтов в педагогическом коллективе в 
соответствии с интересами и целями дея-
тельности всей организации. Иными слова-
ми, эффективная система управления кон-
фликтами позволяет на основе применения 
инновационных управленческих механиз-
мов, соответствующих современному этапу 
социально-экономического развития, уси-
лить положительные аспекты функцио-
нальных конфликтов в организации и  
предотвратить негативные последствия де-
структивных конфликтов. Все это стано-
вится важнейшим условием успешной ка-
дровой политики и в конечном итоге 
обеспечивает конкурентоспособность об-
разовательной организации.
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