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[bookmark: _Toc12007163]ВВЕДЕНИЕ
[bookmark: _GoBack]Особенность правоохранительной деятельности изначально определяет конфликтный характер взаимоотношений ее участников в силу наличия противоборствующих сторон и столкновения интересов, позиций правонарушителей и государственных структур. Социум предписывает своим гражданам допустимые нормы поведения, определив законом рамки дозволенного и меры воздействия в случае их нарушения, тем самым предоставив человеку возможность выбора варианта поведения в той или иной социально значимой ситуации.
Известно, что организация - это очень сложная система с множеством взаимосвязей и общественных взаимодействий. Это как организм, который живет и развивается по определенным законам, нормам и форм поведения. Взаимоотношения между группами организации характеризуются сочетанием сотрудничества и конкуренции, т.е. люди (а так же группы людей) в процессе своей трудовой деятельности испытывают зависимость друг от друга и в то же время преследуют собственную выгоду. 
Существование и развитие всякой организации связано с постоянным возникновением и разрешением противоречий в борьбе различных сил как внутри, так и вне организации. Иногда противоречия принимают настолько острый и спорный характер, что переходят в конфликт. 
Современная система управления, а именно менеджмент, признает, что даже в организациях с эффективным управлением некоторые конфликты не только возможны, но и желательны. Считается, что во многих ситуациях конфликт помогает увидеть разнообразие точек зрения, большее число проблем, альтернатив их решения и т. д. Здесь речь идет о сотрудничестве, при котором руководители и подчиненные имеют возможность высказать свое мнение. Более того, можно утверждать, что существует необходимый минимум конфликтности в рабочих группах, который способствует поддержанию определенного тонуса социальной активности. 
Конфликт также способен оказать положительное воздействие на развитие отдельной личности, потому что он активизирует самосознание, стимулирует раскрытие способностей работника. Таким образом, конфликт в некоторых ситуациях может спровоцировать в организации кризис, а тот, в свою очередь, неизбежно создает почву для конфликтов. 
Что касается стресса, то это - многообразный феномен, выражающийся в психических и физических реакциях на напряженные ситуации в трудовой деятельности человека.
По мнению специалистов, к профессиональному стрессу приводит чрезмерная загрузка человека работой, недостаточно четкое ограничение его полномочий и должностных обязанностей, неадекватное поведение коллег и даже долгая и выматывающая дорога на службу и обратно, не говоря уже о недостаточной оплате труда, однообразной деятельности или отсутствии карьерных перспектив. Причиной сильного нервного перенапряжения могут служить условия труда: плохие освещение и вентиляция, тесное помещение и др. 
К факторам, прямо или косвенно способствующим профессиональным стрессам, можно также отнести отсутствие информации и отсутствие времени. И как полагают специалисты по профессиональным стрессам, последние два фактора являются фоном, на котором стрессом может стать любое дополнительное раздражение.
Актуальность данной темы выпускной квалификационной работы можно объяснить тем, что в связи с важностью и значимостью обеспечения нормального социально-психологического климата в коллективе функция управления конфликтами и стрессами вошла в систему управления персоналом, и является важным функциональным звеном всей системы управления.
Объектом исследования данной выпускной квалификационной работы является Межмуниципальный отдел  MВД Pоссии Чусoвскoй Пермскогo края.
Субъектом исследования является управление конфликтами и стрессами на примере Межмуниципального отдела МВД России Чусовской Пермского края.
Цель данной выпускной квалификационной pаботы заключается в раскрытии темы «Управление конфликтами и стрессами в организации на примере Межмуниципального отдела МВД России Чусовской Пермского края».
Для достижения поставленной цели следует решить задачи:
1) изучить теоретические аспекты управления конфликтами в организации, основные понятия и типы,
2) изучить теоретические аспекты управления стрессами в организации, основные понятия,
3) рассмотреть структуру организации, историю, а так же работу с личным составом,
4) проанализировать управление конфликтами и стрессами в Межмуниципальном отделе МВД Чусовской Пермского края,
5) разработать мероприятия и рекомендаций по совершенствованию управления конфликтами и стрессами в Межмуниципальном отделе МВД России Чусовской Пермского края.
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Психологической природе личности свойственна конфликтность, т.к. конфликт является постоянным элементом его душевной жизни (К. Холл). Психологический конфликт является нормальным состоянием человеческой психики, у которой всегда есть в запасе три типичных реакции, когда она впадает в конфликт: «движение к людям», «движение от людей», «движение против людей». Нормальным поведением личности в состоянии психического конфликта является совмещение, оптимальная дозировка всех трех реакций.
Целью управления конфликтами является минимизация конфликтов, связанных с личностной и общественной деградацией, и максимизация конфликтов конструктивных, связанных с личностным и общественным прогрессом. Применительно к деятельности сотрудников органов внутренних дел ее можно сформулировать как снижение деструктивного влияния конфликтов в профессиональной сфере и повышение их конструктивного эффекта. dfghjklokiujyhtrfdsxdcvbnm,.lkijuhygtfrdesxcvbnmk,lkjhg
Конфликт — это столкновение интересов, идей, ценностей, мнений разных людей и конкуренция за удовлетворение своих потребностей [1]. 
Ассоциации, которые несёт слово «конфликт», окрашены в оттенки негатива. А именно - это агрессия, ссора, выяснение отношений, бессилие, стресс, ярость. Но, как у каждой медали, у конфликтной ситуации есть два типа: конструктивный и деструктивный. ffffdddddddddgggggggggg
Конструктивный – это умение извлекать пользу и опыт из некомфортной ситуации.
Конфликты в психологии — это бескрайнее поле для исследования. Некоторые психологи практикуют консультации по одному из конфликтов. С одной стороны такие ситуации уникальны, с другой – типичны. Пройдемся по самым популярным примерам:
- по количеству сторон различают внутриличностные и межличностные конфликты,
- межличностные конфликты в свою очередь делятся на категории по сферам жизни: семейные (любовные или детско-родительские), рабочие, бытовые,
- рабочие конфликты делятся на горизонтальные (в них участвуют люди, равные по должности), вертикальные (в них участвуют руководители и подчиненные), смешанные [1].
Конфликт состоит из определенных составляющих, без которых его бы не существовало. 
В первую очередь это субъекты конфликта. Субъектами конфликта называют участников конфликтного взаимодействия. Они делятся на две группы, где к первой относятся те, чьи интересы были затронуты непосредственно, а ко второй те, чьи интересы были затронуты косвенно. nnn
Так же существует объект конфликта. Он может выступать в качестве ресурса, власти или ценности, к которой стремятся конфликтующие стороны. Его видят в качестве центрального звена конфликтной ситуации, и именно из-за этого порой рассматривают как повод конфликта. Предметом конфликта называют то самое противоречие, благодаря которому он и возник. Это проблема, служащая причиной вражды между сторонами. Плюс ко всему, имеются менее важные элементы. Группа поддержки — это люди разделяющие точку зрения одного из оппонентов и поддерживающие его. Другие участники — личности, оказавшие незначительное эпизодическое влияние на протекающий процесс. 
Конечно, у конфликта должны быть функции. И делятся они на позитивные и негативные.
Позитивные функции: 
· выявление нарушений функционирования организации,
· установление и поддержание относительно стабильной структуры внутри групповых и межличностных отношений,
· группообразование, установление и поддержание нормативных и физических параметров группы,
· диагностика возможных оппонентов,
· разрядка напряженной обстановки.
Негативные функции: 
· затруднение и замедление принятия решений,
· затраты временных, эмоциональных, а возможно и материальных ресурсов,
· нестабильность, беспорядки конечно, для организации очень хорошо, когда становится понятно, где 9 у них не все в порядке, и что в первую очередь требует изменений. 
В целом, благодаря некоторым конфликтам зачастую возрастает активность сотрудников организации, в социальном плане. В связи, с чем появляются различные нововведения и инновации. Да и эмоциональная разрядка снимает напряженность и высвобождает накопившиеся негативные эмоции. Но довольно часто негативные последствия, которые проявляются, в плохой работе персонала и большой затрате ресурсов, являются более нежелательными, и перекрывают все положительные стороны конфликта..lhsoiuytresxdcfvgbhjk
Конфликты подразделяются на явные, те которые проявляются открыто, и скрытые, когда отсутствуют внешние агрессивные действия между конфликтующими сторонами. Но в независимости от того явный это конфликт или же скрытый, сценарий, по обыкновению, развивается практически одинаково. Где одна сторона конфликта отстаивает свою точку зрения, которая отличается от взглядов другой. И на протяжении всего времени, будет навязывать личное мнение, и делать все, чтобы была принята ее позиция. В дополнение ко всему, постарается не допустить сделать подобное своему оппоненту [2].
Существует классификация конфликтов, которая появилась благодаря американскому социологу Льюису Козеру. Он распределял их на реалистические (предметные) и нереалистические (беспредметные).hhhhhhhh
Реалистические конфликты необоснованны неудовлетворением определенных требований участников или несправедливым, по мнению одной или обеих сторон, распределением между ними каких-либо привилегий и направлены на достижение конкретного результата.
Нереалистические конфликты имеют своей целью открытое выражение накопившихся отрицательных эмоций, обид, враждебности, т. е. острое конфликтное взаимодействие становится здесь не средством достижения конкретного результата, а самоцелью. 
Реалистические (предметные) конфликты направлены на достижение, каких то определенных целей, той или иной выгоды, или материальных преимуществ. Конфликт подобного рода способен двигаться как в конструктивном, так и в деструктивном направлении. Еще одной его особенностью является то, что он может превратиться в нереалистический или беспредметный. 
Подобное происходит, когда объект спора неимоверно важен для всех сторон. И когда приходит осознание того, что в дальнейшем решение не будет найдено, появляется эмоциональная напряженность, которая, спустя время, нуждается в высвобождении. Нереалистические (беспредметные) конфликты, в свою очередь, нацелены на то самое высвобождение отрицательных эмоций накопившихся за определенное количество времени. Они служат своеобразной разрядкой или, другими словами, направлены на снятие напряжения. Такие конфликты сложно уладить и вынести из них какую-то выгоду. Потому что они, как правило, являются дисфункциональными. Для минимизации частоты возникновения данных конфликтов очень важно поддерживать правильную атмосферу в коллективе и следить за внутренней средой организации в целом.
Существует классификация, которую, чаще всего, называют основной. 
В нее входит четыре типа конфликта, а именно: внутриличностный, межличностный, между личностью и группой и межгрупповой.
Первый тип конфликта, то есть внутриличностный, является самым необычным, по сравнению с другими. Его особенность заключается в том, что он отличается от стандартного понимания, что такое конфликт. В известном нам определении говориться о столкновении между людьми, тут же участниками являются не люди. В этом случаи конфликт происходит внутри личности, на психологическом уровне, где сталкиваются друг с другом факторы, противоречащие между собой. Это могут быть чувства, потребности или ценности, но самое главное эмоции, которые возникают в результате противоречия и впоследствии перерастают во внутриличностный конфликт. 
Для всеобъемлющего понимания, можно рассмотреть пример, знакомый многим. 
Вы являетесь прекрасным работником или же студентом, это не столь важно, и большое количество времени приходиться уделять своим обязанностям, для достижения успехов в работе либо учебе. Но в то же время вам хочется проводить больше времени со своими близкими людьми. Тут и появляется конфликт. Желание находиться рядом с семьей, то есть личная потребность, противоречит требованиям, которые даются вам на работе/учебе. 
В качестве дополнительного примера разберем следующую ситуацию, знакомую уже не всем. Начальником был дан приказ, несмотря ни на что, выполнить план. И одновременно начальник технического отдела решил провести полную проверку всего оборудования, тем самым, воспрепятствовав работе сотрудников. В этом случае, за счет отсутствия единоличного управления, у работников возникает внутриличностный конфликт. Еще подобного рода конфликты часто возникают вследствие сильной перегруженности либо, наоборот полного отсутствия работы. 
Второй тип, в этой классификации, это межличностный конфликт. 
Показывает он себя по-разному и является самым распространенным. Основной, и, наверно, единственной, его причиной, как зачастую считают многие, являются разные стороны характеров конфликтующих сторон. В большинстве случаев, взгляды этих людей кардинально отличаются друг от друга. Но если совершить более детальный анализ, то можно понять, что чаще всего в основе подобных конфликтов лежат объективные причины.
Причины конфликтов
Причины возникновения конфликтов могут быть самыми разнообразными, и некоторые из них уже были разобраны в классификации. Но если проанализировать, то можно выделить группу основных причин зарождения конфликтов в организации [3].
Первой причиной будет ограниченность ресурсов, и их распределение. 
В независимости от того, насколько крупная организация, ресурсы в ней все равно ограниченны. И при их распределении должно учитываться, на сколько эффективно будет работать предприятие, и как быстро будут достигнуты его 14 цели. Если для предприятия будет выгодно направить основной поток материалов, финансов, и рабочей силы на один определенный участок, то они именно это и сделают. Из этого следует, что другие участки, на которых так же имеется персонал, получат меньшую долю от всего количества. 
Можно сделать вывод, что такая необходимость как распределение ресурсов способна привести к различного вида конфликтам. 
Вторая причина - это взаимозависимость задач. 
Когда работа одних зависит от работы других. В такого рода ситуациях конфликты возникают очень часто. Ведь если работа изначально будет сделана не так как надо, то это станет проблемой для всего последующего процесса. Мы знаем, что любая организация это система, в которой все взаимосвязано и зависит друг от друга. И неправильная работа одного элемента может быть причиной для конфликтов, благодаря взаимозависимости. Не надо забывать тот факт, что здесь большую роль играет организационная структура предприятия. Некоторые ее типы сильнее остальных способствуют появлению конфликтов. Например, в функциональных структурах, шанс появления конфликта выше. А происходит это по причине того, что каждая из функций сосредоточена только на своей области, не обращая внимания на остальной процесс. И из-за взаимозависимости, может пострадать в итоге весь результат. 
Третья причина - это различие в ценностях. 
Столкновения на этой почве, часто происходят между персоналом находящихся на разных уровнях. Административные работники делают акцент на эффективность. А для производственной части коллектива на первом месте должно стоять качество выполняемой работы. 
Четвертая причина - это характер и манеры поведения. 
И их различия тоже увеличивают шанс возникновения конфликта. Люди бывают разные, и это не зависит от руководства предприятия. Единственное что они могут сделать в этом случаи, это научиться отбирать качественные кадры, тем самым не допускать до работы агрессивно настроенных личностей. Не желательно иметь 15 у себя в организации, подобного рода индивидуумов, которые готовы оспорить любое предложение, тем самым, создавая плохой психологический климат в коллективе. 
Пятая причина - это неправильная передача информации. 
Если руководитель не смог правильно донести информацию до коллектива организации, то и не стоит ожидать настроя на хорошую работу. Не стоит забывать о том, что подчиненные могут не правильно понять или воспринять информацию переданную им. И тогда процесс может пойти совсем в другом направлении. Вследствие чего не будут достигнуты поставленные задачи, и появятся новые поводы для конфликтов. 
Шестая причина - это различие в целях. 
И тут дело даже не в индивидуальных целях отдельных личностей. Все гораздо масштабнее. При разбиении организации на отдельные подразделения, вероятность конфликта увеличивается. А происходит это, в первую очередь, потому что каждое отдельное подразделение начинает ставить для себя индивидуальные цели. И в дальнейшем выдвигает их на первый план, забывая про цели всей организации.
[bookmark: _Toc12007166]Итак, что же дает определение конфликта обычному человеку?
Во-первых – понимание, что не каждое столкновение приводит к неприятной ситуации. Нужно различать конструктивную критику, обратную связь и искреннее желание помочь от провокации.
Во-вторых – осознание, кто есть просто конфликтные люди, которых в быту называют склочными. Они питаются энергией ссор и постоянно ищут жертвы.
В-третьих – что классификация конфликтов не так важна, как умение из них выходить. Для этого существует компромисс, сотрудничество, разговор, психотерапия.
В-четвертых – что бы человек не пережил в детстве, освоить нелегкую науку разрешения конфликтов можно в любом возрасте. Даже если ощущается паническая боязнь конфликтных ситуаций.
В-пятых – метод выхода из конфликта тоже творческий акт. Искусство разруливать конфликты и извлекать из этого пользу – признак зрелости и мудрости.
Конфликт – это часть общения и нашей повседневной жизни. 
С одной стороны эти ситуации уникальны, с другой – вполне разрешимы. Эмоции могут бурлить очень сильно, особенно если человека не учили справляться с такими ситуациями с детства. Но не стоит относить себя к жертвам или к агрессорам. Все же лучше использовать конфликт для одного – урока, который нам преподносит жизнь. Ведь именно для этого конфликты и существуют.
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Стресс - обычное и часто встречающееся явление. Мы все временами испытываем его - может быть, как ощущение пустоты в глубине желудка, когда встаем, представляясь в классе, или как повышенную раздражительность или бессонницу во время экзаменационной сессии. Незначительные стрессы неизбежны и безвредны. Именно чрезмерный стресс создает проблемы для индивидуумов и организаций. Стресс является неотъемлемой частью человеческого существования, надо только научиться различать допустимую степень стресса и слишком большой стресс. Нулевой стресс невозможен [4].
Стресс вызывает изменения физиологических реакций организма, которые могут не выходить за рамки нормальных состояний, однако в ряде случаев становятся достаточно сильными и доже повреждающими. Поэтому правильное понимание положительных и отрицательных сторон стресса, их адекватное использование или предотвращение играют важную роль в сохранении здоровья человека, созданием условий, для проявления его творческих возможностей, плодотворной и эффективной распространение в обыденной жизни и трудовой деятельности человека делает целесообразным ознакомление широкого круга людей с различными аспектами проблемы стресса.
В переводе с английского стресс - это давление, нажим, напряжение. По словам Г. Селье, стресс есть неспецифический (т.е. один и тот же на различные воздействия) ответ организма на любое предъявленное ему требование, который помогает ему приспособиться к возникшей трудности, справиться с ней. Всякая неожиданность, которая нарушает привычное течение жизни, может быть причиной стресса. При этом, как отмечает Г. Селье, не имеет значения, приятна или неприятна ситуация, с которой мы столкнулись. Имеет значение лишь интенсивность потребности в перестройке или в адаптации. 
В качестве примера ученый приводит волнующую ситуацию: мать, которой сообщили о гибели в бою ее единственного сына, испытывает страшное душевное потрясение. Если много лет спустя окажется, что сообщение было ложным и сын неожиданно войдет в комнату целым и невредимым, она почувствует сильнейшую радость.
Стресс - это по своей сути еще один вид эмоционального состояния, это состояние характеризуется повышенной физической и психической активностью. При этом одной из главных характеристик стресса является его крайняя неустойчивость. При благоприятных условиях это состояние может трансформироваться в оптимальное состояние. А в при неблагоприятных - в состояние нервно-эмоциональной напряженности, для которого характерно снижение работоспособности и эффективности функционирования систем и органов, истощение энергетических ресурсов.
Чаще всего, стресс определяется как чрезмерное психологическое или физиологическое напряжение. 
Исследования показывают, что к физиологическим признакам стресса относятся язвы, мигрень, гипертония, боль в спине, артрит, астма и боли в сердце. Психологические проявления включают раздражительность, потерю аппетита, депрессию и пониженный интерес к межличностным и сексуальным отношениям и др [4]ai.
Снижая эффективность и благополучие индивидуума, чрезмерный стресс дорого обходится организациям. Многие проблемы сотрудников, которые отражаются как на их заработке и результатах работы, так и на здоровье и благополучии сотрудников, коренятся в психологическом стрессе. Стресс прямо и косвенно увеличивает затраты на достижение целей организаций и снижает качество жизни для большого числа трудящихся.[poiu
Многоаспектность явления стресса у человека столь велика, что потребовалось осуществить разработку целой типологии его проявлений. В настоящее время принято разделять стресс на два основных вида: системный (физиологический) и психический. Поскольку человек является социальным существом и в деятельности его интегральных систем ведущую роль играет психическая сфера, то чаще всего именно психический стресс оказывается наиболее значимым для процесса регуляции.
Специфические результаты двух событий - горе и радость - совершенно различны, даже противоположны, но их стрессовое действие - неспецифическое требование приспособления к новой ситуации - может быть одинаковым.
В настоящее время ученые различают эвстресс и дистресс. 
Дистресс - это чрезмерный стресс с обязательным ухудшением адаптации организма к среде и с обязательным же сопровождением отрицательными эмоциями. Ганс Селье говорит о том что, действие должно быть завершено, иначе дистресс. По Селье «Главный источник дистресса - в неудовлетворённости жизнью и в неуважении к своим занятиям…». При эвстрессе происходит активизация познавательных процессов и процессов самосознания, осмысления действительности, памяти.
Стресс может быть вызван факторами, связанными с работой и деятельностью организации или событиями личной жизни человека [5].
Рассмотрим те факторы, действующие внутри организации, которые вызывают стресс:
1) перегрузка или слишком малая рабочая нагрузка, т.е. задание, которое следует завершить за конкретный период времени. Работнику просто поручили непомерное количество заданий или необоснованный уровень выпуска продукции на данный период времени. В этом случае обычно возникает беспокойство, фрустрация (чувство крушения), а также чувство безнадежности и материальных потерь. Однако недогрузка может вызвать точно такие же чувства. Работник, не получающий работы, соответствующей его возможностям, обычно чувствует беспокойство относительно своей ценности и положения в социальной структуре организации и ощущает себя явно невознагражденным.
2) конфликт ролей. Конфликт ролей возникает тогда, когда к работнику предъявляют противоречивые требования. Например, продавец может получить задание немедленно реагировать на просьбы клиентов, но, когда его видят разговаривающим с клиентом, то говорят, чтобы он не забывал заполнять полки товаром.
Конфликт ролей может также произойти в результате нарушения принципа единоначалия. Два руководителя могут дать работнику противоречивые указания. Например, директор завода может потребовать от начальника цеха максимально увеличить выпуск продукции, в то время как начальник отдела технического контроля требует соблюдения стандартов качества.
Конфликт ролей может также возникнуть в результате различий между нормами неформальной группы и требованиями формальной организации. В этой ситуации индивидуум может почувствовать напряжение и беспокойство, потому что хочет быть принятым группой, с одной стороны, и соблюдать требования руководства - с другой.
3) неопределенность ролей. Неопределенность ролей возникает тогда, когда работник не уверен в том, что от него ожидают. В отличие от конфликта ролей, здесь требования не будут противоречивыми, но и уклончивы и неопределенны. Люди должны иметь правильное представление об ожиданиях руководства - что они должны делать, как они должны делать и как их после этого будут оценивать.
4) неинтересная работа. Некоторые исследования показывают, что индивидуумы, имеющие более интересную работу, проявляют меньше беспокойства и менее подвержены физическим недомоганиям, чем занимающиеся неинтересной работой. Однако взгляды на понятие «интересная» работа у людей различается: то, что кажется интересным или скучным для одного, совсем не обязательно будет интересно другим.
5) существуют также и другие факторы. Стресс может возникнуть в результате плохих физических условий, например, отклонений в температуре помещения, плохого освещения или чрезмерного шума. Неправильные соотношения между полномочиями и ответственностью, плохие каналы обмена информацией в организации и необоснованные требования сотрудников друг к другу тоже могут вызвать стресс [5].
Идеальным будет такое положение, когда производительность находится на возможно более высоком уровне, а стресс - на возможно более низком. Чтобы достичь этого, руководители и другие сотрудники организации должны научиться справляться со стрессом в самих себе.fghjk,m
Личностные факторы.
Если мы обратим внимание на жизненные ситуации и события, способные вызвать стресс, то увидим, что некоторые из них являются положительными и благоприятно влияют на нашу жизнь (свадьба, личный успех, рождение ребенка, успешная сдача экзаменов). Кроме того, в течение жизни мы испытываем и другие положительные ощущения: к примеру, радость (окончание школы, института, встреча с друзьями и родными, победа любимой команды), любовь, творческий подъем (вдохновение), достижение выдающегося спортивного результата и т.п. Однако стрессовое напряжение способны вызвать как положительные, так и отрицательные ситуации.
Некоторые жизненные ситуации, вызывающие стресс можно предвидеть. Например, смену фаз развития и становления семьи или же биологически обусловленные изменения в организме, характерные для каждого из нас. Другие ситуации неожиданны и непредсказуемы, особенно внезапные (несчастные случаи, природные катаклизмы, смерть близкого человека). Существуют еще ситуации, обусловленные поведением человека, принятием определенных решений, определенным ходом событий (развод, смена места работы или места жительства и т.п.). Каждая из подобных ситуаций способна вызвать душевный дискомфорт.
Одним из наиболее интересных аспектов изучения стресса является анализ процесса реагирования на экстремальное воздействие. Его принципиальный механизм отражен в описанной Г. Селье последовательности основных этапов развития общего адаптационного синдрома. 
Им выделены начальная стадия «тревоги», следующая непосредственно за экстремальным воздействием и выражающаяся в резком падении сопротивляемости организма; стадия «сопротивления», характеризующаяся актуализацией адаптационных возможностей; стадия «истощения», которой соответствует стойкое снижение резервов организма. 
При анализе достаточно сложных жизненных ситуации физиологическая интерпретация этих стадий с необходимостью обогащается психологическим содержанием. Развернутый процесс преодоления возникших трудностей может быть представлен спектром качественно неоднородных по когнитивным и эмоциональным проявлениям состояний «ответа на стресс», в случае неадекватности каждого из которых возникают специфические отрицательные последствия.
Устойчивость человека к возникновению различных форм стрессовых реакций определяется, прежде всего, индивидуально-психологическими особенностями и мотивационной ориентацией личности. Следует отметить, что экстремальное воздействие далеко не всегда оказывает отрицательное влияние на эффективность выполняемой деятельности. В противном случае вообще было бы невозможно успешное преодоление трудностей, возникающих при усложнении условий. Однако работа в стрессогенной ситуации обязательно приводит к дополнительной мобилизации внутренних ресурсов, что может иметь неблагоприятные отсроченные последствия. Типичные болезни «стрессовой этиологии» - сердечно-сосудистые патологии, язва желудка, психосоматические расстройства, неврозы, депрессивные состояния - весьма характерны для различных современных видов производства и управленческой деятельности. В этой связи важны прикладные исследования индивидуальной устойчивости человека к стрессу и, как следствие этого, развития патологических состояний. В серии исследований М. Фридмана и Р. Ройзенмана проведен анализ поведения обширного контингента лиц умственного труда (научные работники, инженеры, администраторы), занятых управленческой деятельностью [6].
Ими выделены два основных типа: А - подверженных стрессу, В - устойчивых к стрессу лиц. 
Представители типа А характеризуются ярко очерченным поведенческим синдромом, определяющим стиль их жизни. У них чаще наблюдается «выраженная склонность к конкуренции, стремление к достижению цели, агрессивность, нетерпеливость, беспокойство, гиперактивность, экспрессивная речь, постоянное напряжение лицевой мускулатуры, чувство постоянной нехватки времени и повышенной активности». Платой за это является потеря здоровья, часто уже в молодом возрасте.
Не только обозначенные медицинские, но и различные отрицательные социально-экономические последствия стресса - неудовлетворенность работой, снижение производительности труда, аварии, прогулы, текучесть кадров - акцентируют внимание на необходимости изучения состояний психологического стресса, ставших одной из характерных особенностей современной жизни. Оптимизация любого вида труда предполагает использование комплекса профилактических мер, направленных на исключение или максимальное ограничение причин возникновения стресса.
Эффективная психическая адаптация представляет собой одну из предпосылок к успешной профессиональной деятельности.
В профессиональной управленческой деятельности стрессовые ситуации могут создаваться динамичностью событий, необходимостью быстрого принятия решения, рассогласованием между индивидуальными особенностями, ритмом и характером деятельности. 
Факторами, способствующими возникновению эмоционального стресса в этих ситуациях, могут быть недостаточность информации, её противоречивость, чрезмерное разнообразие или монотонность, оценка работы как превышающей возможности индивидуума по объему или степени сложности, противоречивые или неопределенные требования, критические обстоятельства или риск при принятии решения. Важными факторами, улучшающими психическую адаптацию в профессиональных группах, являются социальная сплоченность, способность строить межличностные отношения, возможность открытой коммуникации.
Стресс и конфликты связаны между собой и взаимообуславливают друг друга. Острый конфликт способен вызвать стресс, беспокойство, неудовлетворенность высокую текучесть кадров, невыходы на работу и низкую результативность работы сотрудников. Так и стрессовая напряженность может стать источником конфликтов.
Деструктивные последствия стрессов и конфликтов снижают эффективность и благополучие индивидуума, и дорого обходятся организациям. Конфликты и стресс прямо и косвенно увеличивает затраты на достижение целей организаций и снижает качество жизни большого числа сотрудников.
Чтобы предотвратить конфликты и стрессы, либо направить их в созидательное русло ими нужно управлять. В управленческой деятельности очень важным является предупреждение и преодоление конфликтов и стрессов.
Многие исследователи, например, А.Я. Анцупов, А.А. Малышев, Л.А. Петровская, относят управление конфликтами и стрессами к числу управленческих функций руководителя.
Каждая стадия развития конфликта имеет свою природную сущность и особенности конфликтных действий, требует соответствующей реакции руководства и сторон конфликта.
В тех случаях, когда предупреждение распространения конфликтного процесса в трудовом коллективе с применением всех доступных методов желаемых результатов не приносит, требуется применение правовых мер по локализации конфликтных действий сторон с использованием правовых способов минимизации экономического и морального ущерба. Среди известных на практике способов предупреждения организационных конфликтов и влияния на конфликтные действия сторон следует в первую очередь отметить обеспечение психологической совместимости сотрудников трудового коллектива на стадиях подбора и конкурсного отбора кандидатов в организацию. Такая задача возлагается на специалистов кадровой службы, однако для ее успешного решения необходимо повысить уровень их психологической подготовки, при отборе кандидатов на особо ответственные должности включать психологов в конкурсную комиссию или даже иметь в кадровой службе штатного психолога.
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[bookmark: _Toc12007170]Межмуниципальный отдел МВД России "Чусовской"
Начальник - Евгений Александрович Царьков, полковник полиции
Адрес: 618200, г. Чусовой, ул. Ленина, 2 А.
Приемная: 8-34 (256)  5-13-58
Дежурная часть: 8-34 (256) 5-23-18
Протяженность обслуживаемой отделом полиции территории – 3,5 тысячи квадратных километров. Численность населения 70 555 человек.
Отдел внутренних дел города Чусовой был создан в 1941 году.
На сегодняшний день в структуру межмуниципального отдела МВД России "Чусовской" входит отделение полиции Гремячинского района [3].
Город Чусовой был образован в 1933 году. Основным природным богатством района является лес. Расчетная лесосека составляет 397,2 тысяч кубометров. В районе организованы 20 особо охраняемых природных территорий регионального значения. Полезные ископаемые представлены месторождениями песчано-гравийных смесей, угля, формовочных песков, глины, торфа, нефти и газа, гипса, строительного камня, флюсового и металлургического известняка.
Основу экономики Чусовского муниципального района составляет черная металлургия, лесозаготовительная, деревообрабатывающая, мукомольно-комбикормовая, пищевая, молочная промышленность, производство стройматериалов. Через район проходят автодороги  федерального значения Пермь-Полазна-Чусовой-Екатеринбург и краевого значения Соликамск-Кунгур-Чусовой-Пермь.
Благодаря своему выгодному географическому положению Чусовской район особо привлекателен для организации и проведения многих форм отдыха самых разных категорий россиян и гостей нашей Родины. Здесь сохранена память о начале всемирно известной эпопеи Сибирского похода Ермака, который был начат с чусовской земли. Здесь существовал блок печально известных политлагерей, многие из заключенных впоследствии стали крупными государственными, политическими и общественными деятелями. В Чусовском районе сохранены уникальные музеи, широко известные как в России, так и за рубежом, в частности, бывший лагерь «Пермь-36», отнесенный экспертами ЮНЕСКО к числу 100 наиболее значимых памятников мира. Приоритетными направлениями развития Чусовского муниципального района являются реконструкция сталеплавильного производства ОАО «Чусовской металлургический завод», создание новых производств, сохранение рабочих мест в агропредприятиях и развитие личных подсобных хозяйств.
Протяженность обслуживаемой отделом полиции территории – 3,5 тысячи квадратных километров. Численность населения 70 555 человек.
Отдел внутренних дел города Чусовой был создан в 1941 году.
На сегодняшний день в структуру межмуниципального отдела МВД России "Чусовской" входит отделение полиции Гремячинского района.
Отделение полиции с дислокацией в г. Гремячинске МО МВД России «Чусовской».
Начальник -  Евгений Николаевич Новосёлов, подполковник полиции.
Адрес: г. Гремячинск, ул. Ленина, 138.
Приемная: 8-34 (250) 2-26-57.
Дежурная часть: 8-34 (250) 2-41-47.
Дата образования Гремячинского муниципального района — 1942 год. Территория Гремячинского муниципального района расположена в западных предгорьях Среднего Урала. Преобладает горно-холмистая местность, изрезанная реками Усьвой, Вильвой и их многочисленными притоками. Основными природными богатствами района являются лес, известняк, кирпичные глины, песчано-гравийные смеси, строительные пески. Обнаружены признаки алмазности. В советские годы Гремячинский район славился угледобывающей промышленностью. Однако последняя шахта — «Шумихинская» — закрылась в апреле 2000 года.
Основным промышленным производством на сегодня является добыча полезных ископаемых (щебня) в ООО «Горнодобывающая компания «Гремячинское карьероуправление». Хорошо развито лесное хозяйство: оно представлено ООО «Пермлессервис», ООО «Кедр», ООО «Апекс» и занимает 36% в общей структуре промышленности. Уникальными природными местами в районе являются рекреации рек Усьва и Вильва, заповедник «Басеги», пещеры «Первомайская», «Сухой лог», «Ледяная».
Протяженность обслуживаемой отделом территории составляет 1324,5 квадратных километров. Численность населения 13 197 человек.
Отдел внутренних дел города Гремячинск был образован в 1949 году [3].
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Работа с личным составом в Межмуниципальном отделе МВД России Чусовской Пермского края осуществляется в соответствии со следующими правовыми документами:
· Федеральный закон от 7 февраля 2011 г. № 3-ФЗ "О полиции",
· Федеральный закон от 30.11.2011 г. N 342-ФЗ "О службе в органах внутренних дел",
· Федеральный Закон "О социальных гарантиях сотрудникам органов внутренних дел РФ и внесении изменений в отдельные законодательные акты РФ",
· Послание Президента РФ Федеральному Собранию от 12 декабря 2012 года,
· методические рекомендации об организации наставничества в органах и подразделениях ГУВД по Пермскому краю,
· организация патриотического воспитания сотрудников органов внутренних дел, курсантов и слушателей образовательных учреждений системы МВД,
· правила осуществления обязательного государственного страхования сотрудников органов внутренних дел,
· социальные гарантии сотрудников, уволенных со службы.
В приложении А указано положение о комиссии по соблюдению требований к служебному поведению федеральных государственных гражданских служащих подведомственных  органов и подразделений ГУ МВД России по Пермскому краю и урегулированию конфликта интересов. 
[bookmark: _Toc12007172]2.3 Управление конфликтами и стрессами в Межмуниципальном отделе МВД Чусовской Пермского края
Объединение, как и любая социальная организация, не лишена конфликтных и стрессовых ситуаций. И для понимания того, в каком направлении работать дальше, было проведено исследование, в котором принимали участие тридцать сотрудников учреждения. Все участники были разного возраста, звания и должности. Вдобавок, методом подбора, сформировались две равные группы. Первая группа состояла из аттестованных сотрудников объединения. А вторая из вольнонаемных.
Наличие определенных разногласий в трудовом коллективе как сложном социальном организме приводит к частым, противоречиям, стрессам и конфликтам. Конфликт по определению – это отсутствие согласия и осознанное противодействие отдельных личностей или групп работников в трудовом коллективе.
Предупреждению конфликтов и стрессов в трудовом коллективе способствуют открытое обсуждение с участием лидеров неформальных групп имеющихся проблем, детальное расследование несчастных случаев на производстве и грубых нарушений трудовой дисциплины в целях их недопущения в будущем.
Накопление опыта поиска компромиссов должно сочетаться с исключением эмоционального поведения конфликтующих сторон и направлением их усилий на совместный поиск вариантов взаимоприемлемых решений.
Одной из сложностей процесса предупреждения конфликтов и стрессов в трудовом коллективе является длительная скрытая стадия неудовлетворенности работников с последующими конфликтными действиями сторон, поводом для возникновения которых может послужить одно неосторожное слово. Отделение повода от причины наступившего конфликта не всегда просто, но без этого невозможно понять истинную сущность процесса противостояния сторон.
Нежелательность конфликтов и стрессов в трудовом коллективе не вызывает сомнений, несмотря на противоречивость технологии управления, связанной с необходимостью «внимания к работе» и «внимания к людям». В то же время реальная жизнь создает множество условий для отсутствия согласия в трудовом коллективе. Появляется необходимость в новой парадигме управления конфликтами и стрессами в организации, основой которой может стать представление конфликта как объективного процесса, состоящего из четырех последовательных стадий, острота противоречий и конфликтных действий в которых постепенно нарастает.
Разрешение конфликтов возможно только на основе компетентности и принципиальности позиции руководства и посредников в целях непредвзятой оценки позиций конфликтующих сторон. В их действиях недопустима необоснованная поддержка одной из сторон конфликта, требуется профессиональный и объективный анализ сущности претензий и требований сторон, при необходимости с привлечением независимых компетентных экспертов: психологов, юристов, экономистов.
Затянувшиеся конфликты нередко требуют определенных организационных выводов и соответствующих кадровых решений в целях обновления состава конфликтных подразделений. Наиболее простым кадровым решением является высвобождение работников как постоянных источников напряженности в трудовом коллективе в строгом соответствии с требованиями Трудового кодекса РФ. При необходимости могут быть реализованы организационные выводы о компетентности руководства в конфликтных подразделениях. В крайнем случае, конфликтные подразделения, утратившие в результате противостояния производственную ценность, подлежат сокращению, расформированию или ликвидации.
Поиск компромиссных вариантов управленческих и кадровых решений при разрешении сложных организационных конфликтов может и должен сочетаться с административными мерами ответственности в целях возмещения причиненного материального и морального ущерба от инцидентов за счет виновных сторон.
Для проведения исследования была разработана анкета (приложение А), благодаря которой можно будет определить количество и причины конфликтов и стрессов, а так же методы борьбы с ними. Вопросы и варианты ответов были составлены с учетом специфики организации и за счет предварительного интервьюирования некоторого числа сотрудников.
Далее, следует проанализировать каждый вопрос, соотношение ответов и получившуюся картину в целом. Это необходимо для составления выводов по полученным результатам.
Первый вопрос анкеты связан с возрастом опрашиваемых. И этот вопрос важен, как и все остальные. Принцип выбора участников обоснован необходимостью получения наиболее объективных и достоверных данных.
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Как в итоге показали результаты опроса, количество вольнонаемных работников учреждения находятся на возрастной отметке старше сорока лет.
А если говорить об аттестованных сотрудниках, то результаты практически полностью противоположны. В большинстве случаев, это происходит из-за того, что у людей, которые работают в подобного рода учреждениях, есть возможность раннего ухода на пенсию. И большинство именно так и поступают.
Уходя на пенсию, они не прекращают свою трудовую деятельность и остаются сотрудниками своей организации. Но зачастую приходится сменить ранее занимаемую должность. Подобный выбор объясняется сокращением возлагаемой ответственности на сотрудника.
Частота возникновения конфликтов.
В анкете были определены следующие вопросы: 
- сталкивались вы с конфликтами в данном учреждении?
- как часто это происходило?
Так же были предложены варианты ответов: никогда, иногда, часто.
В итоге опроса выявились следующие результаты (таблица 2.2).

Таблица 2.2 – Частота возникновения конфликтов
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И без результата понятно, что конфликты в обществе присутствуют всегда. Но тут важно выяснить не их наличие, а частоту возникновения.
Участники ответившие, что никогда не сталкивались с конфликтом на работе, скорее всего, заблуждаются на этот счет. И просто не понимают его сути. Однако все опрашиваемые находятся в возрасте до двадцати пяти лет. И можно сделать предположение, что они попросту не успели поучаствовать в конфликтных ситуациях.
Практически пятьдесят процентов анкетируемых, по их мнению, редко сталкиваются с конфликтами в рабочей обстановке. Это скорее можно назвать положительным результатом, чем отрицательным. 
Как говорилось ранее, противоречия есть всегда. И лучше когда их количество минимально.
Довольно большой процент участников опроса регулярно, так или иначе, сталкиваются с конфликтами на рабочем месте.
Стоит помнить, что конфликты бывают не только во взаимодействии людей.
Существуют и внутриличностные конфликты, которые тоже пагубно влияют на работу персонала. Потому что, для некоторых людей очень сложно выбрать один, из нескольких столкнувшихся интересов.
Частота возникновения конкретного вида конфликтов.
В ходе исследования был задан вопрос «С каким видом конфликтов вы сталкивались?» со следующими вариантами ответов:
- внутриличностный,
- межличностный,
- личностно-групповой,
- межгрупповой.
В итоге при анкетировании были определены следующие результаты (таблица 2.3).
Таблица 2.3 – Возникновения определенных видов конфликтов
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По полученным результатам можно сделать вывод, что большинство склонилось именно к конфликту внутри личности. Как к самому часто возникающему. И глядя на специфику организации итог, кажется вполне ожидаемым. Работа в объединении требует высокой дисциплины и ответственности. Особенно если говорить об аттестованных сотрудниках учреждения, которые, в данном случае, в большинстве выбрали этот вариант ответа. Возникновение внутренних противоречий в подобных условиях, будет обыденно.
Второй и третий по популярности конфликты очень похожи. И часто возникают один из другого. Но по сравнению с внутриличностным конфликтом они несут более разрушительные последствия для трудовой деятельности. Их наличие в большом количестве говорит о неправильной работе руководителей объединения.
Самый малым по популярности конфликт, это конфликт между личностью и группой. И в данном случае он происходит именно между руководителем и группой подчиненных. В организации, вне зависимости от специфики, не должно быть подобного рода конфликтов. Если руководитель не в силах урегулировать противоречия со своими подчиненными. То начинают появляться сомнения на счет его квалификации и занимаемой должности. Особенно если речь идет о подобных организациях.
У каждого конфликта есть та или причина для его возникновения. В следующем опросе были выяснены эти причины.
Причины возникновения конфликтов.
Данное исследование выявило основные причины возникновения конфликтов и их количество.
При анкетировании было выяснено, что наиболее распространенными причинами стали: противоречивость требований, сильная загруженность, взаимозависимость, модель поведения коллег (таблица 2.4).
Таблица 2.4 – Причины возникновения конфликтов
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Проанализировав результаты, возникает вопрос: почему в анкете представлено так мало вариантов ответа? Фактически, причин, которые могут повлиять на образование конфликта намного больше. Именно из-за их большого количества пришлось прибегнуть к методу интервьюирования. Специально были отобраны кандидаты, и благодаря предоставленной ими информации появилась возможность составить корректную анкету.
Итак, самой популярной причиной для конфликтов оказалась взаимозависимость. И действительно, это не редкость для любой организации. Противоречия по этому вопросу, как показывает практика, возникают внутри отделов. Где результат трудовой деятельности большинства сотрудников зависит друг от друга. Наличие этой причины на лидирующей позиции говорит о неумении руководителей организовать работу сотрудников, в подчиненных им структурных подразделениях.
Чрезмерная загруженность сотрудников связанна с ежегодными сокращениями должностей в объединении. И работа, как и ответственность за нее, перекладывается на других работников. Именно из-за большого количества сокращений в последнее время, ожидалось, что эта причина окажется самой популярной.
Противоречивость требований встречается в объединении. Что кажется очень необычным. Потому что, организационная структура управления подразумевает для каждого подразделения своего непосредственного начальника. И его приказы не должны ставиться работниками под сомнение. Но если ответы опроса расположились, таким образом, то организационная структура работает не правильно.
Последней причиной оказалась модель поведения коллег. Она является популярной не только в рабочей обстановке. В повседневной жизни это тоже бывает частым катализатором конфликтов.
Таким образом, анализ показал отсутствие в объединении целенаправленной работы по управлению конфликтами и стрессами.
Существует только работа с последствиями уже произошедших ситуаций.
На основе полученных данных и выявленных недостатков в третьей главе дипломной работы, будут разрабатываться мероприятия направленные на улучшение управления конфликтами и стрессами в Межмуниципальном отделе МВД Чусовской Пермского края.

























3 Разработка мероприятий по управлению конфликтами и стрессами в Межмуниципальном отделе МВД России Чусовской Пермского края
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Большинство специалистов, которые занимаются вопросами разрешения конфликтов и споров профессионально, говорят, что процесс управления конфликтами зависит от множества факторов, основная часть которых достаточно сложно поддаётся воздействию управления. 
Например, взгляды личности, мотивы и потребности индивидов, групп. Сложившиеся стереотипы, представления, предрассудки, предубеждения могут иногда свести на нет усилия тех, кто вырабатывает решения. Также в зависимости от вида конфликта поиском решений могут заниматься разные службы: руководство организации, административно-управленческий персонал, отдел психолога и социолога, профсоюзный комитет, полиция, суды.
В условиях возникновения конфликтной ситуации внимание руководителя должно быть направлено на то, как управлять процессом разрешения конфликтной ситуации так, чтобы выйти из нее с минимальными потерями, а если получится, то и повысить уровень деловой активности персонала или даже повысить производительность выпуска продукции.
При эффективном, продуманном управлении конфликтом его последствия, в большинстве случаев, проявят положительную роль, то есть будут способствовать дальнейшему развитию и достижению целей.
И как было отмечено ранее, управление конфликтом сложная функция. К каждому конфликту нужен индивидуальный подход.
Чтобы руководителю не сталкиваться с такой проблемой, ему необходимо иметь перечисленные качества и придерживаться следующих методов:
Во-первых, управляющий должен быть лидером. 
Лидер - это личность, за который все остальные (подчиненные в нашем случае) члены группы признают право брать на себя наиболее ответственные решения, затрагивающие их интересы и определяющие направление и характер деятельности всей группы. Из этого определения видно, что лидер должен учитывать интересы всех свои подчиненных.
Также руководитель должен уметь проявлять сочувствие к своим подчиненным, мало ли какие жизненные ситуации случаются у каждого из  них. Сколько подчиненных, столько и ситуаций. Сочувствие представляет собой определенную идентификацию внутри группы. В данном случае необходимо рассматривать группу, в которой наличие определенных отрицательных переживаний одного участника, могут оказать существенное влияние на причины поведения других участников группы. Сочувствие позволяет сформировать определенную деятельность, которая направлена на реализацию определенной групповой цели или же на то, чтобы блокировать последствия какого-то действия.
Во-вторых, управляющему надо разъяснить требования к работе своим работникам. 
В данном случае в качестве требования должны быть рассмотрены такие моменты, как ожидаемые результаты от определенного работника или же структурного подразделения, в более детальном рассмотрении это уровень достигнутых результатов, который намерены достичь по итогам осуществления деятельности, ответственного за получение и предоставление сведения, определить систему обязанности и сферу ответственности. Немаловажным моментом выступает определение политики, применяемых процедур и правил деятельности. Перед руководителем стоит задача разъяснить представленные вопросы с такой целью, чтобы сотрудники имели четкое представление о том, что от них ожидается в конечном итоге.
В-третьих, управляющему надо использовать координационные и интеграционные механизмы. 
Один из них - это цепь команд. Здесь используется принцип единоначалия, т.е. подчиненный прекрасно знает, чьим командам он должен подчиняться.
В-четвертых, руководителю следует выявить общеорганизационные комплексные цели, основная идея которых - совместная деятельность двух или более сотрудников, групп или отделов для достижения общей цели.
В-пятых, властному лицу необходимо ввести структуру вознаграждений. Например, премии, признание или повышение по службе.
Используя эти рекомендации, руководитель может предотвратить конфликтные ситуации в своей организации. Конечно, не существует единого универсального способа урегулирования конфликтными ситуациями, были названы лишь основные (шаблоны), так как люди в организациях разные и имеют разные взгляды, ценности, потребности, и угодить каждому невозможно, поэтому, конфликты в организациях неизбежны.
При реализации рекомендаций необходимо учитывать множество значимых факторов: индивидуальные особенности каждого сотрудника, содержание выполняемой им работы, занимаемая должность каждого сотрудника, организационные и технические условия применения рекомендаций.
[bookmark: _Toc11678155][bookmark: _Toc12007214]3.2 Методы и рекомендации по устранению конфликтов и стрессов 
Существует достаточно много методов управления конфликтами. Их можно представить в виде нескольких групп, каждая из которых имеет свою область применения:
- внутриличностные, т.е. методы воздействия на отдельную личность;
- структурные, т.е. методы по устранению организационных конфликтов;
- межличностные методы или стили поведения в конфликтов;
- переговоры;
- ответная агрессия, когда вышеперечисленные методы не помогают.
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Внутриличностные методы заключаются в умении правильно организовать свое собственное поведение, высказать свою точку зрения, не вызывая защитной реакции со стороны другого человека. Некоторые авторы предлагают использовать способ “я - высказывание”, т.е. способ передачи другому лицу вашего отношения к определенному предмету, без обвинений и требований, но так, чтобы другой человек изменил свое отношение.
Этот способ помогает человеку удержать позицию, не превращая другого в своего врага. “Я - высказывание” может быть полезно в любой обстановке, но оно особенно эффективно, когда человек рассержен, раздражен, недоволен. Компоновка заявлений от “я” состоит из: события, реакций индивида, предпочитаемого исхода для личности.
Событие. 
Создавшаяся ситуация с учетом применяемого метода требует краткого объективного описания без использования субъективных и эмоционально окрашенных выражений. Можно так начать фразу: “Когда на меня кричат…”, ”Когда на моем столе разбрасывают мои вещи…”, ”Когда мне не говорят, что я был вызван к начальнику…”.
Реакция индивида. 
Четкое высказывание, почему вас раздражают именно такие поступки окружающих, помогает им понять вас, а когда вы говорите от “я”, не нападая на них, но такая реакция может подтолкнуть окружающих на изменение своего поведения. Реакция может быть эмоциональной: “я обижен на вас…”, ”я буду считать, что меня вы не понимаете…”, ”я решаю все делать сам…”.
Структурные методы
То есть методы воздействия преимущественно на организационные конфликты, возникающие из-за неправильного распределения полномочий, организации труда, принятой системы стимулирования и т.д. К таким методам относятся: разъяснение требований к работе, координационные и интеграционные механизмы, общеорганизационные цели, использование систем вознаграждения.
Разъяснение требований к работе является одним из эффективных методов управления и предотвращения конфликтов. Каждый специалист должен четко представлять, какие результаты от него требуются, в чем состоят его обязанности, ответственность, пределы полномочий, этапы работы. Метод реализуется в виде составления соответствующих должностных инструкций (описаний должности), распределения прав и ответственности по уровням управления.
Координационные механизмы.
Представляют собой использование структурных подразделений в организации, которые в случае необходимости могут вмешаться и разрешить спорные вопросы между ними.
Общеорганизационные цели. 
Данный метод предполагает разработку или уточнение общеорганизационных целей с тем, чтобы усилия всех сотрудников были объединены и направлены на их достижение.
Система вознаграждений. 
Стимулирование может быть использовано как метод управления конфликтной ситуацией, при грамотном оказании влияния на поведение людей можно избежать конфликтов. Важно, чтобы система вознаграждения не поощряла неконструктивное поведение отдельных лиц или групп. Например, если вознаграждать руководителей отделов сбыта только за увеличение объема продаж, то это может привести к противоречию с намеченным уровнем получения прибыли. Руководители этих отделов могут увеличить объемы сбыта, предлагая большие скидки и тем самым снижая уровень средней прибыли компании.
Межличностные методы. 
При создании конфликтной ситуации или начале развертывания самого конфликта его участникам необходимо выбрать форму, стиль своего дальнейшего поведения с тем, чтобы это в наименьшей степени отразилось на их интересах.
К. Томас и Р. Килменн выделили следующие пять основных стилей поведения в конфликтной ситуации: 
- приспособление, уступчивость. 
- уклонение.
- противоборство.
- сотрудничество.
- компромисс.
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Термин "тренинг" имеет ряд значений: обучение, воспитание, тренировка, дрессировка. Подобная многозначительность присуща и научным определениям тренинга. Так его определяет как группу методов развития способностей к обучению и овладению любым сложным видом деятельности.
Тренинг определяется и как способ перепрограммирования, имеющийся у человека модели управления поведением и деятельностью. Есть также определения тренинга, как части планируемой активности организации, направленной на увеличение профессиональных знаний и умений, либо на модификацию аттитюдов и социального поведения персонала способами, сочетающимися с целями организации и требованиями деятельности.
В ходе выполнения данной выпускной квалификационной работы было проведено занятие с элементами тренинга, которое направлено на сплочение коллектива, развитие коммуникативных навыков, эмоциональной устойчивости, уверенности в себе, доброжелательного отношения друг к другу (приложение Б).
 Цель:
- формирование благоприятного психологического климата.
Задачи:
- нахождение сходств у участников группы для улучшения взаимодействия между ними.
- развитие умения работать в команде.
- осознание каждым участником своей роли, функции в группе.
- дать рекомендации по применению способов эмоциональной саморегуляции.
- повысить коммуникативные навыки педагогов.
Тренинг с упражнениями, направленный на сплочение коллектива и устранение конфликтных ситуаций.
а) упражнение "Ассоциации".
Ассоциация — это первое, что приходит в голову, когда вы слышите определенное слово или видите какой-то предмет. 
Следует придумать ассоциации на тот предмет, который вы достанете из мешочка и связать его с собой и вашими ожиданиями от занятия. 
Важно постараться не задумываться на долгое время, говорите первое, что приходит в голову. 
б) знакомство "Имя - качество".
Цель: способствовать личностному раскрытию и самопознанию участников, настроить их на предстоящую совместную работу.
Участникам предлагается написать свое имя и какие-нибудь качества начинающееся с каждой буквы, которые есть в его имени. 
Подводя итог, ведущий обращает внимание участников на разнообразие качеств, подчеркивает: несмотря на то, что в кругу собрались очень разные люди, им предстоит совместная работа.
в) упражнение "Дорисуй и передай".
Участники делятся на три группы.
Инструкция. Возьмите по листу белой бумаги и выберите самый приятный цвет карандаша. Как только я включу музыку, вы начнёте рисовать, что хотите. Как только музыка останавливается, вы передаёте свой лист вместе с карандашом соседу слева и он дорисовывает на вашем рисунке то, что посчитает нужным для полного создания образа. Затем я вновь останавливаю музыку, и лист передаётся дальше по кругу до тех пор, пока не вернётся назад к хозяину.
Обсуждение:
- Соответствует ли рисунок такому как вам бы хотелось?
- Как вы чувствовали себя, работая в группе?
- Были ли сложности при выполнении упражнения?
г) упражнение "Вулкан эмоций".
Ведущий: Строительство психологического климата, сплоченности коллектива – это важнейшее дело не только администрации, но и каждого члена коллектива.
Взаимное уважение между руководителем и коллегами является необходимым условием служебных и деловых взаимоотношений. Однако, чтобы привлечь человека к себе, разбудить в нём эмоциональное отношение (симпатию, дружбу, любовь), человека необходимо искренне уважать и ценить. В сложной ситуации нужно максимально использовать собственные ресурсы. Ресурсы каждого человека  безграничны, если человек искренне и глубоко верит в свои силы. Что же происходит, когда внутренние ресурсы человека не помогают ему контролировать своё эмоциональное состояние?
В посудину (колбу), которая символизирует человека, кладём морскую соль (наши базовые стремления, которые нам даны от рождения -  задатки, сверху насыпаем песок (морская соль), которые символизируют наши взгляды, желания и ожидания. Посыпаем содой (наши эмоции), поливаем чистой водой (уксусом), которая и есть внешними факторами, которые влияют на нас  - это отношения с окружающими, конфликты, Химическая реакция - наша реакция, когда наши эмоции выходят через край, а это и есть является показателем эмоционального выгорания.
Это упражнение ещё раз подтверждает необходимость уважать друг друга, относиться с уважением к особенностям каждого.
д) игра "День рождения".
Ведущий раздает каждому билет, в котором указано, как вести себя во время праздника:
- именинник -пытается развлекать гостей.
 - всезнайка - влезает во все разговоры.
- любитель скандалов - ни с кем не соглашается.
- миротворец - регулирует конфликты.
- тамада - помощник именинника.
- оригинал - каждый разговор поворачивает в неожиданном направлении.
Все участники должны объяснить во время обсуждения роль каждого, угадав её.
Обсуждение:
- Кто был пассивный во время игры?
- Какая роль (обязательства) были у каждого?
- Как вы себя чувствовали?
- Какие отношения сложились в группе?
ж)  мозговой штурм "Рекомендации коллегам от коллег".
Чтобы контролировать свои поведенческие и эмоциональные реакции, распознавать и оценивать ситуацию, достойно выходить из конфликта, уметь быстро восстанавливаться и переключаться, привести себя в творческое состояние, необходимо:
· принять себя таким, каким ты есть, признав собственную уникальность,
· признать уникальность других. Найти в себе черты, которые помогают понять мысли, точку зрения, поведение другого,
· изучить собственные победы, состояния в различных жизненных обстоятельствах, отрезках времени, исследовать характер, особенности его проявления в разных ситуациях, контролировать работу своего организма,
· найти алгоритм достижения равновесия,
· прекратить тревожиться и начать жить здесь и сейчас,
· научиться прощать,
· руководителями не рождаются, ими становятся.
и) упражнение "Комплименты".
Вы можете свободно передвигаться по комнате  под музыку. Как только музыка останавливается,  вы подходите к любому члену группы и обмениваетесь комплиментами, добрыми пожеланиями, похвалами. Возможно, этот человек чем-то помог вам в процессе занятия, поблагодарите его. Таким образом, обойдите всех участников занятия.
к) упражнение "Хорошее - плохое".
Участники делятся на две группы ("хорошие", "плохие"). По очереди подходят к листу бумаги. "Хорошие" рисуют что-то положительное, следующий участник продолжает что-то с отрицательным значением.
л) ритуал завершения занятия.
Упражнение «Импульс теплой энергии по цепи»
Участники сидят в кругу.
Инструкция: «Положите правую руку на колено соседа справа, а левую руку - на пульс правой руки другого соседа. Импульс пульса будет лёгкое нажатие на колено соседа, причем нажатие надо делать в тот же миг, когда приняли сигнал добрыми пожеланиями.
На какое-то время все участники закрывают глаза, но не перестают отправлять и принимать импульс положительной тёплой энергии.
м) упражнение "Прощание".
Участники благодарят друг друга за участие в занятии.
Данный тренинг поспособствовал не просто устранению конфликтных ситуаций, а правильному их разрешению. 
Часто о взаимоотношениях судят по степени конфликтности на определенном отрезке времени. При этом нежелательны не сами по себе конфликты, без них не может быть жизненного процесса. Главное, чтобы в результате их разрешения уходило все старое, мешающее развитию коллективов и росту людей как личностей.
Несомненно, что при всей своей, казалось бы, простоте и малозначимости, конфликт занимает очень важное место не только в личных взаимоотношениях, но и при деловом общении и построении рабочего процесса. В каждой организации существует хоть одна действующая конфликтная ситуация, требующая анализа и решения.
Повышением эффективности управления, наряду с другими важными факторами функционирования организации, организационной культурой.
Для принятия правильного метода решения конфликта необходимо детальное изучение всех его составляющих. А это невозможно без осознания того, что конфликт - это не только выяснение отношений или выказывание недовольства, но и серьёзная проблема, которая может повлечь за собой ряд негативных последствий.
Эффективность работы трудового коллектива во многом зависит от состояния морально-психологического климата, создания деловой атмосферы взаимной требовательности и поддержки. Для этого осуществляются специальные мероприятия, направленные на деловые взаимоотношения между руководителями и подчиненными, взаимное уважение с потребителями и хозяйственными партнерами.
Благоприятный психологический климат является условием роста производительности труда, удовлетворенности работников трудом и коллективом, он представляет собой итог систематической воспитательной работы с членами коллектива.
Создание благоприятного климата является заданием не только ответственным, но и творческим, требующим знаний его природы и средств регулирования, умения предвидеть вероятные ситуации во взаимоотношениях членов коллектива. Формирование психологического климата требует, особенно от руководителей и психологов, понимания психологии людей, их эмоционального состояния, настроения, отношений друг с другом.
Даже в случае увольнения сотрудников по инициативе работодателя требуется соблюдение стандартов деловой этики, так как цель такой крайней меры воспитательная для других членов трудового коллектива. Если же при этом руководитель проявляет нетерпимость и применяет необоснованно жесткие меры - это может губительно сказаться на внутренней атмосфере в трудовом коллективе.
Руководить без конфликтов возможно, если научиться такому управлению, при котором в целенаправленном сотрудничестве с другими устраняется все деструктивное. Это трудная задача. Но сегодня мы располагаем знаниями и опытом, позволяющими приблизить эту цель. Не использовать эти возможности, проходить мимо них или не принимать их в расчет — значит, потерять квалификацию руководителя, управляющего.
Современная точка зрения заключается в том, что даже в организациях с эффективным управлением некоторые конфликты не только возможны, но даже могут быть и желательны. Конечно, конфликт не всегда имеет положительный характер. Часть конфликтов являются надуманными, искусственно раздутыми, созданными для прикрытия профессиональной некомпетентности некоторыми лицами и вредны в коммерческой деятельности. Например, человек, который на заседании комитета спорит только потому, что не спорить он не может, вероятно, снизит степень удовлетворения потребности в принадлежности и уважении и, возможно, уменьшит способность группы принимать эффективные решения. Члены группы могут принять точку зрения спорщика только для того, чтобы избежать конфликта, и всех связанных с ним неприятностей даже не будучи уверенными, что поступают правильно. Другие же конфликты, являясь неизбежным спутником жизни любого коллектива, могут быть весьма полезны и служат импульсом для развития коммерческой деятельности в лучшую сторону (выявление разнообразных точек зрения, дает дополнительную информацию, помогает выявить большее число альтернатив или проблем и т.д.).


ЗАКЛЮЧЕНИЕ
В современных, динамично изменяющихся условиях персонал является ключевым активом организации, обеспечивающим ее конкурентоспособность и устойчивое развитие. Понимание и удовлетворение текущих и будущих ожиданий и потребностей работников является залогом долгосрочного успеха и процветания организации. Высокая удовлетворенность персонала позволяет организации не только снизить текучесть кадров, но и предотвратить возникновение в организации деструктивных социально-трудовых конфликтов, которые включают в себя агрессию, враждебность, дистресс, то есть ведут к разрушению эмоционально-психологического состояния отдельного сотрудника и самой организации в целом. Под удовлетворенностью персонала трудом следует понимать факт восприятия работниками степени соответствия предоставляемых организацией условий, содержания, оплаты труда (и других факторов) потребностям и запросам сотрудников, то есть того, что они считают важным. Удовлетворенность работой тесно связана с лояльностью персонала, преданностью работников своей организации, их желанием прилагать максимум усилий в ее интересах, разделять ее ценности и цели.
Управление трудовым коллективом представляет собой сложный, многогранный и противоречивый процесс, связанный с воздействием руководителя на группы людей и отдельных исполнителей в целях достижения перспективных организационных целей и последовательного решения стоящих текущих производственных задач. Сочетание усилий по решению текущих задач с перспективой противоречиво, нередко вызывает различные взгляды и эмоции, требует проявления искусства от руководителя при выборе рационального варианта использования материально-технических, человеческих и финансовых ресурсов.
В ходе выпускной квалификационной работы была достигнута заданная цель и решены соответствующие задачи, а именно:
1) изучены теоретические аспекты управления конфликтами в организации, основные понятия и типы,
2) изучены теоретические аспекты управления стрессами в организации, основные понятия,
3) рассмотрена структура организации, история, а так же работа с личным составом,
4) проанализировано управление конфликтами и стрессами в Межмуниципальном отделе МВД Чусовской Пермского края,
5) разработаны мероприятия и рекомендаций по совершенствованию управления конфликтами и стрессами в Межмуниципальном отделе МВД России Чусовской Пермского края.
Данная выпускная квалификационная работа показала всё многообразие типов конфликтов и множество причин их возникновения. Поэтому для принятия правильного метода решения конфликта необходимо детальное изучение всех его составляющих. А это невозможно без осознания того, что конфликт - это не только выяснение отношений или выказывание недовольства, но и серьёзная проблема, которая может повлечь за собой ряд негативных последствий. Среди которых выступают главными:
· нарушение баланса рабочего процесса,
· невыполнение поставленных задач,
· потеря достигнутых результатов,
· упущение выгодных возможностей.
Но есть и обратная сторона, конфликт может нести в себе не только разрушительные и негативные последствия, но и быть инструментом управления при его грамотном использовании.
Если спорную ситуацию вовремя разрешить, она может дать  положительный эффект. Например, поможет выявить существующие мнения и множество предлагаемых альтернатив. То есть может даже поспособствовать развитию предприятия. К тому же люди высказывают свои мысли и этим удовлетворяют свои потребности в самореализации и уважении. Что тоже хорошо влияет на атмосферу внутри коллектива.
Подводя итоги вышеизложенного материала, можно сделать вывод, что выбранная тема актуальна, и нуждается в дальнейшем изучении и проработке. Причём, при разработке новых решений необходимо ссылаться на совокупность применения множества отраслей менеджмента, психологии, экономики. Исследование позволило показать роль и значение конфликтов в деятельности организаций, влияние их на рабочий процесс и отношения в коллективе.
Любая организация в процессе общественно полезной деятельности, как правило, не может избежать конфликтных ситуаций, которые могут носить как позитивный, так и разрушительный характер. В этих условиях главными задачами кадрового менеджмента становятся заблаговременное прогнозирование и предупреждение конфликтов или их правовое разрешение в целях минимизации ущерба.
Первоочередной задачей руководства становится выявление истинной зачастую скрытой причины конфликтной ситуации и ее устранение, а при невозможности - поиск компромисса между конфликтующими сторонами. В отдельных случаях потребуется применять уступки справедливым требованиям или же подавлять неоправданное недовольство.
Наиболее сложные проблемы складываются при затяжном конфликте, когда из-за невмешательства руководства сформировались конфликтующие группировки и в конфликт втянулся весь трудовой коллектив. В таком случае руководству необходимо продемонстрировать честность и открытость, а также готовность разобраться с создавшейся ситуацией со всеми сторонами при участии профсоюзной организации или инспекции труда.
Крайней мерой устранения конфликта может стать увольнение одиозных личностей при поддержке актива, представителя выборного профсоюзного выборного органа или постановления суда.
Вместе с тем объективные причины только тогда явятся причинами конфликта, когда сделают невозможным личности или группе реализовать свои потребности, заденут личные и/или групповые интересы. Реакция индивида во многом определяется социальной зрелостью личности, допустимыми для нее формами поведения, принятыми в коллективе социальными нормами и правилами. Кроме того, участие индивида в конфликте определяется значимостью для него поставленных целей и тем, насколько возникшее препятствие мешает их реализовать. Чем более важная цель стоит перед субъектом, чем больше усилий он прилагает, чтобы ее достичь, тем сильнее будет сопротивление и жестче конфликтное взаимодействие с теми, кто этому мешает.
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Положение о комиссии по соблюдению требований к служебному поведению федеральных государственных гражданских служащих подведомственных  органов и подразделений ГУ МВД России по Пермскому краю и урегулированию конфликта интересов
I. Общие положения
     1. Комиссия создается с целью соблюдения требований к служебному поведению федеральных государственных гражданских служащих (далее – ФГГС) подведомственных органов и подразделений ГУ МВД и урегулированию конфликта интересов. 
2. В своей работе Комиссия руководствуется Конституцией Российской Федерации, законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, нормативными правовыми актами МВД России и настоящим Положением. 
3.  В состав Комиссии входят:
- председатель;
- заместитель председателя;
- члены Комиссии;
- секретарь Комиссии; 
  - представитель Общественного совета ГУ МВД;
 - представитель Совета ветеранов органов внутренних дел и внутренних войск МВД России Пермского края;
 - представитель объединенной профсоюзной организации ГУ МВД;
- представители научных организаций и образовательных учреждений высшего дополнительного профессионального образования, деятельность которых связана с государственной службой (согласно Приложению № 2 к настоящему приказу).
   Все члены Комиссии при принятии решений обладают равными правами. В отсутствие председателя Комиссии его полномочиями обладает заместитель председателя Комиссии.
       4.	  Число членов Комиссии, не замещающих должности государственной службы в подведомственных органах и подразделениях ГУ МВД, должно составлять не менее одной четверти от общего числа членов Комиссии.
5. Состав Комиссии формируется таким образом, чтобы исключить возможность возникновения конфликта интересов, который мог бы повлиять на принимаемые Комиссией решения.
6.   В заседаниях Комиссии с правом совещательного голоса участвуют:
6.1. непосредственный руководитель ФГГС, в отношении которого Комиссией рассматривается вопрос о соблюдении требований к служебному поведению и (или) требований об урегулировании конфликта интересов и определяемые председателем Комиссии два ФГГС, замещающих в подведомственных органах и подразделениях ГУ МВД должности федеральной государственной гражданской службы, аналогичные должности, замещаемой ФГГС, в отношении которого Комиссией рассматривается этот вопрос;
[bookmark: Par87]6.2. другие ФГГС, замещающие должности федеральной государственной гражданской службы подведомственных органов и подразделений ГУ МВД; специалисты, которые могут дать пояснения по вопросам государственной службы и вопросам, рассматриваемым Комиссией; должностные лица других государственных органов, представители заинтересованных организаций; представитель ФГГС, в отношении которого Комиссией рассматривается вопрос о соблюдении требований к служебному поведению и (или) требований об урегулировании конфликта интересов, - по решению председателя Комиссии, принимаемому в каждом конкретном случае отдельно не менее чем за три дня до дня заседания Комиссии на основании ходатайства ФГГС, в отношении которого Комиссией рассматривается этот вопрос, или любого члена Комиссии.
II. Основные задачи Комиссии
1. Комиссия выполняет следующие задачи:
7.1. Обеспечение соблюдения ФГГС подведомственных органов и подразделений ГУ МВД ограничений и запретов, требований о предотвращении или урегулировании конфликта интересов, а также в обеспечении исполнения ими обязанностей, установленных Федеральным законом от 25 декабря 2008 г. № 273-ФЗ "О противодействии коррупции" и другими федеральными законами;
7.2. Осуществление в подведомственных органах и подразделениях  ГУ МВД России мер по предупреждению коррупции.
III. Основания для проведения заседаний Комиссии
1. Основаниями для проведения заседания Комиссии являются:
8.1. представление начальником ГУ МВД, в соответствии с пунктом 31 Положения о проверке достоверности и полноты сведений, представляемых гражданами, претендующими на замещение должностей федеральной государственной службы, и федеральными государственными служащими, и соблюдения федеральными государственными служащими требований к служебному поведению, утвержденного Указом Президента Российской Федерации от 21 сентября 2009 г. № 1065, материалов проверки, свидетельствующих:
а) о представлении ФГГС подведомственных органов и подразделений ГУ МВД недостоверных или неполных сведений, предусмотренных подпунктом "а" пункта 1 Положения о проверке достоверности и полноты сведений, представляемых гражданами, претендующими на замещение должностей федеральной государственной службы, и федеральными государственными служащими, и соблюдения федеральными государственными служащими требований к служебному поведению, утвержденного Указом Президента Российской Федерации от 21 сентября 2009 г. № 1065;
[bookmark: Par102]б) о несоблюдении ФГГС требований к служебному поведению и (или) требований об урегулировании конфликта интересов;
8.2. поступившее в подведомственные органы и подразделения ГУ МВД:
 а) обращение гражданина, замещавшего в подведомственном органе и подразделении ГУ МВД должность ФГГС, включенную в Перечень должностей в Министерстве внутренних дел Российской Федерации, при назначении на которые граждане и при замещении которых сотрудники органов внутренних дел, военнослужащие внутренних войск и ФГГС обязаны представлять сведения о своих доходах, об имуществе и обязательствах имущественного характера, а также сведения о доходах, об имуществе и обязательствах имущественного характера своих супруги (супруга) и несовершеннолетних детей, утвержденный приказом МВД России от               31 октября 2013 г. № 875, о даче согласия на замещение должности в коммерческой или некоммерческой организации либо на выполнение работы на условиях гражданско-правового договора в коммерческой или некоммерческой организации, если отдельные функции по государственному управлению этой организацией входили в его должностные (служебные) обязанности, до истечения двух лет со дня увольнения с государственной гражданской службы;
б) заявление ФГГС ГУ МВД о невозможности по объективным причинам представить сведения о доходах, об имуществе и обязательствах имущественного характера своих супруги (супруга) и несовершеннолетних детей;
       8.3. представление начальником ГУ МВД или любого члена Комиссии, касающееся обеспечения соблюдения ФГГС требований к служебному поведению и (или) требований об урегулировании конфликта интересов либо осуществления в подведомственных органах и подразделениях ГУ МВД мер по предупреждению коррупции;
       8.4. о представлении ФГГС подведомственных органов и подразделений ГУ МВД недостоверных или неполных сведений, предусмотренных частью 1 статьи 3 Федерального закона от 3 декабря 2012 г. № 230-ФЗ "О контроле за соответствием расходов лиц, замещающих государственные должности, и иных лиц их доходам".
IV. Порядок работы Комиссии
9. Комиссия рассматривает вопросы, связанные с соблюдением требований к служебному поведению и (или) требований об урегулировании конфликта интересов, в отношении ФГГС подведомственных органов и подразделений ГУ МВД. 
Сообщения о преступлениях и административных правонарушениях, а также анонимные обращения Комиссия не рассматривает. Комиссия не проводит проверки по фактам нарушения служебной дисциплины.
10. Председатель Комиссии:
10.1. организует деятельность Комиссии;
10.2. в 3-дневный срок назначает дату заседания Комиссии. При этом дата заседания Комиссии не может быть назначена позднее семи дней со дня поступления информации, содержащей основания для проведения заседания Комиссии;
10.3. организует ознакомление ФГГС подведомственных органов и подразделений ГУ МВД, в отношении которого Комиссией рассматривается вопрос о соблюдении требований к служебному поведению и (или) требований об урегулировании конфликта интересов, его представителя, членов Комиссии и других лиц, включенных в повестку дня о дате, времени и месте проведения заседания Комиссии, а так же с материалами, представляемыми для обсуждения.
10.4. подписывает протоколы заседаний Комиссии;
10.5. представляет начальнику ГУ МВД соответствующие материалы для принятия решений;
10.6. рассматривает ходатайства о приглашении на заседание Комиссии лиц, указанных в подпункте 6.2 пункта 6 настоящего Положения, принимает решение об их удовлетворении (об отказе в удовлетворении) и о рассмотрении (об отказе в рассмотрении) в ходе заседания Комиссии дополнительных материалов.
11. Сбор и подготовка материалов по рассматриваемым на заседаниях Комиссии вопросам осуществляется секретарем Комиссии.
11.1. Секретарь:
11.2. обеспечивает контроль за своевременной и качественной подготовкой материалов по направлениям, рассматриваемых Комиссией вопросов;
11.3. ведет организационно-техническое и документационное обеспечение деятельности Комиссии.
V. Регламент заседания Комиссии
12. Заседание Комиссии считается правомочным, если на нем присутствует не менее двух третей от общего числа членов Комиссии. Проведение заседаний с участием только членов Комиссии, замещающих должности государственной службы в подведомственных органах и подразделениях ГУ МВД, недопустимо.
13. При возникновении прямой или косвенной личной заинтересованности члена Комиссии, которая может привести к конфликту интересов при рассмотрении вопроса, включенного в повестку дня заседания Комиссии, он обязан до начала заседания заявить об этом. В таком случае соответствующий член Комиссии не принимает участия в рассмотрении указанного вопроса.
14. Заседание Комиссии проводится в присутствии ФГГС подведомственного органа или подразделения ГУ МВД, в отношении которого рассматривается вопрос о соблюдении требований к служебному поведению и (или) требований об урегулировании конфликта интересов. При наличии письменной просьбы ФГГС о рассмотрении указанного вопроса без его участия заседание Комиссии проводится в его отсутствие. В случае неявки ФГГС или его представителя на заседание Комиссии при отсутствии письменной просьбы ФГГС о рассмотрении указанного вопроса без его участия рассмотрение вопроса откладывается. В случае вторичной неявки ФГГС или его представителя без уважительных причин Комиссия может принять решение о рассмотрении указанного вопроса в отсутствие ФГГС.
15. На заседании Комиссии заслушиваются пояснения ФГГС (с его согласия) и иных лиц, рассматриваются материалы по существу предъявляемых ФГГС претензий, а также дополнительные материалы.
16. Члены Комиссии и лица, участвовавшие в ее заседании, не вправе разглашать сведения, ставшие им известными в ходе работы Комиссии.
[bookmark: Par125]17. Рекомендации и решения Комиссии при рассмотрении вопросов, указанных в пункте 8 настоящего Положения, принимаются и оформляются в соответствии с Положением о комиссиях по соблюдению  требований к служебному поведению федеральных государственных служащих и урегулированию конфликта интересов, утвержденным Указом Президента  Российской Федерации от 1 июля 2010 года № 821.
18. Заседания Комиссии оформляются протоколами, в которых  указываются:
18.1. дата заседания Комиссии, данные членов Комиссии и других лиц, присутствующих на заседании;
18.2. формулировка каждого из рассматриваемых на заседании Комиссии вопросов с указанием фамилии, имени, отчества, должности ФГГС подведомственных органов и подразделений ГУ МВД, в отношении которого рассматривается вопрос о соблюдении требований к служебному поведению и (или) требований об урегулировании конфликта интересов;
18.3. предъявляемые к ФГГС претензии, материалы, на которых они основываются;
18.4. содержание пояснений ФГГС и других лиц по существу предъявляемых претензий;
18.5. данные выступивших на заседании лиц и краткое изложение их выступлений;
18.6. источник информации, дата его поступления в ГУ МВД, содержащий основания проведения Комиссии;
18.7. другие сведения;
18.8. результаты голосования;
18.9. решение и обоснование его принятия.
19. Член Комиссии, несогласный с принятым решением, вправе в письменной форме изложить свое мнение, которое подлежит обязательному приобщению к протоколу заседания Комиссии и с которым должен быть ознакомлен ФГГС.
20. Копии протокола заседания Комиссии в 3-дневный срок со дня заседания докладываются начальнику ГУ МВД, полностью или в виде выписок из него направляются ФГГС, а также по решению Комиссии - иным заинтересованным лицам.
21. Начальник ГУ МВД при рассмотрении протокола заседания Комиссии вправе учесть в пределах своей компетенции, содержащиеся в нем рекомендации при принятии решения о применении к ФГГС мер ответственности, предусмотренных нормативными правовыми актами Российской Федерации, а также по иным вопросам организации противодействия коррупции. О рассмотрении рекомендаций Комиссии и принятом решении начальник ГУ МВД в письменной форме уведомляет Комиссию в месячный срок со дня поступления к нему протокола заседания Комиссии. Решение начальника ГУ МВД оглашается на ближайшем заседании Комиссии и принимается к сведению без обсуждения.
22. В случае установления Комиссией признаков дисциплинарного проступка в действиях (бездействии) ФГГС информация об этом представляется начальнику ГУ МВД для решения вопроса о применении к ФГГС мер ответственности, предусмотренных нормативными правовыми актами Российской Федерации.
23. В случае установления Комиссией факта совершения ФГГС действия (факта бездействия), содержащего признаки административного правонарушения или состава преступления, председатель Комиссии обязан передать информацию о совершении указанного действия (бездействия) в установленном порядке  и подтверждающие такой факт документы в дежурную часть ГУ МВД для дальнейшей регистрации.
24. Копия протокола заседания Комиссии или выписка из него приобщается к личному делу ФГГС, в отношении которого рассмотрен вопрос о соблюдении требований к служебному поведению и (или) требований об урегулировании конфликта интересов.
25. Протоколы заседаний Комиссии и прилагаемые к ним документы хранятся в УРЛС ГУ МВД.
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Анкета для исследования количества и причин конфликтов в организации
1. Ваш возраст
а) до 25 лет;
б) 26-35 лет;
в) 36-45 лет;
г) более 45 лет.
2. Как часто Вы сталкиваетесь с конфликтами в организации?
а) никогда;
б) иногда;
в) часто.
3. С какими видами конфликтов Вы сталкивались?
а) внутриличностный;
б) межличностный;
в) личностно-групповой;
г) межгрупповой.
4. Как Вы считаете, какие причины послужили возникновению конфликта?
а) противоречивость требований;
б) сильная загруженность;
в) взаимозависимость;
г) модель поведения коллег.
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