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РЕЗЮМЕ

В статье приведены результаты исследования, по-
священного изучению влияния психологической 
подготовки в рамках профессионального обу-
чения руководителей в сфере здравоохранения 
на эффективность деятельности управленческих 
кадров. Автором эмпирически подтверждено по-
ложение о том, что оргобучение руководителей, 
ядром которого выступает освоение технологии 
ассессмент-центра, способствует развитию психо-
логической грамотности и компетентности управ-
ленцев, оказывающих положительное влияние 
на эффективность их деятельности. В ходе теоре-
тического анализа определены структура и содер-
жание комплекса обучающих занятий «Управление 
человеческими ресурсами в учреждениях здра-
воохранения: искусство подбора персонала». 
Эмпирическая проверка эффективности разра-
ботанной программы проведена на медицинских 
работниках Федерального центра сердечно-сосу-
дистой хирургии в г. Астрахани. Установлено, что 
повышение уровня психологической компетент-
ности руководителя ведет за собой увеличение эф-
фективности его деятельности, благодаря учету за-
кономерностей и механизмов функционирования 
и развития психики субъектов трудовой деятель-
ности ― самого руководителя, его подчиненных, 
коллег, партнеров, конкурентов и вышестоящего 
начальства.
Ключевые слова: профессиональное психологиче-
ское обучение руководителей, модель компетен-
ций, ассессмент-центр.

ВВЕДЕНИЕ

Концепцией развития здравоохранения Россий-
ской Федерации до 2020 г. одним из приоритетов го-
сударственной политики определено сохранение здо-
ровья населения на основе здорового образа жизни, 
повышения доступности и качества медицинской по-
мощи. В связи с этим актуальным становится вопрос 
повышения качества оказываемых медицинских ус-
луг. Определяющим фактором в системе оказания та-
ких услуг становится профессиональная подготовка 
руководящих кадров.

Большинство отечественных медицинских орга-
низаций сосредоточивают свое внимание на совер-
шенствовании финансового менеджмента. Но даже 
самая лучшая клиника, оснащенная высокотехно-
логичным оборудованием, ничего не стоит без ква-
лифицированных специалистов, стоящих на мо-
рально-нравственной позиции по отношению 
к пациентам. Поэтому стратегическое управление 
человеческими ресурсами является таким же прио-
ритетным направлением в менеджменте, как и управ-
ление любыми другими производственными ре-
сурсами. Доминирующей становится способность 
руководителя проявлять высокую психологическую 
компетентность во взаимодействии с трудовым кол-
лективом.

Таким образом, наблюдается последовательная 
и всё более возрастающая психологизация управле-
ния. Изучаются актуальные проблемы, связанные 
с удовлетворенностью трудом [2; 4], оценкой персо-
нала [8] и аттестацией [3], управлением коммуника-
циями [12] и конфликтами [10], эмоциональным вы-
горанием [11], развитием лидерского потенциала [5; 
6]. Непосредственно вопросы личностно-профессио-
нального развития и обучения руководителей затра-
гивали в своих работах A. A. Деркач [1; 2], Л. А. Степ-
нова [13; 14; 15], М. Т. Алмагестова [13], Н. В. Микитюк 
[14], К. Г. Тюрин [15], А. М. Князев [7], А. С. Мельни-
чук [9; 10], Т. Ю. Овсянникова [11] и другие исследо-
ватели. Эмпирическим исследованиям подвергались 
менеджеры муниципальных структур, государствен-
ные служащие, руководители сферы образования, 
юристы и другие специалисты. Не умаляя эмпири-
ческой и теоретической ценности данных исследо-
ваний, отметим, что их специфика не позволяет од-
нозначно экстраполировать полученные данные 
на руководителей медицинских учреждений.

Итак, имеет место противоречие между требова-
ниями к подготовке руководителей и ее реальным со-
держанием. Проблема исследования заключена как 
в недостаточной теоретической разработанности во-
проса психологической подготовки руководителей, 
так и в отсутствии эмпирических данных, характери-
зующих влияние психологической подготовки руко-
водителей на эффективность их деятельности.

Цель исследования ― выявление особенно-
стей профессионального психологического обучения 
и специфики его влияния на эффективность деятель-
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ности управленческих кадров в сфере здравоохране-
ния.

Гипотеза исследования ― профессиональное пси-
хологическое обучение руководителей, ядром которого 
выступает освоение современных персонал-техноло-
гий, способствует повышению деятельностной эффек-
тивности управленцев.

Задачи исследования:
1. Систематизация и обобщение опыта изучения 

профессиональной психологической подготовки ру-
ководителей на примере Федерального центра сердеч-
но-сосудистой хирургии г. Астрахани.

2. Установление связи профессиональной пси-
хологической подготовки руководителей, работаю-
щих в сфере здравоохранения, с эффективностью их 
деятельности.

Методика. Для достижения поставленной цели 
и проверки гипотезы использовались психодиагно-
стический метод, методы психологического влияния 
и воздействия, математико-статистические методы об-
работки данных. Все расчеты выполнялись с помощью 
программы IBM SPSS Statistics 21.

Базой исследования выступил ФГБУ «Федераль-
ный центр сердечно-сосудистой хирургии г. Астра-
хани» (ФЦССХ). В исследовании приняли участие 
223 сотрудника среднего медицинского персонала 14 
структурных подразделений.

РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ  
И ИХ ОБСУЖДЕНИЕ

Для проверки выдвинутой гипотезы мы разработа-
ли и внедрили в деятельность ФЦССХ комплекс обу-
чающих занятий «Управление человеческими ресурса-
ми в учреждениях здравоохранения: искусство подбора 
персонала». Комплекс был реализован в течение 4 ме-
сяцев и включил в себя 12 занятий общей продолжи-
тельностью 48 аудиторных часов. Частота занятий ― 
1 раз в неделю, продолжительность ― 4 аудиторных 
часа каждое. В занятиях приняли участие 20 руково-
дителей и их заместителей.

Основу комплекса составили учебные материа-
лы, направленные на просвещение по вопросам пси-
хологии управления, организационной психологии, 
психологии труда, психодиагностики. В рамках обу-
чающего курса руководители ознакомились с: усло-
виями, способствующими продуктивной конкурен-
ции в здравоохранении согласно М. Портеру; историей 
развития и основным содержанием предметной обла-
сти управления человеческими ресурсами; моделями 
организационного поведения; основными характери-
стиками, элементами и типами организационной куль-
туры; принципами корпоративной культуры Клини-
ки Мэйо; типами и функциями команд в организации, 
критериями эффективности и стадиями развития ко-
манды, особенностями управления командами, под-
ходами к командообразованию; типологией собеседо-
ваний при приеме на работу; конституциональными 
концепциями Э. Кречмера, В. Шелдона; возможно-
стями использования методов психодиагностики при 
подборе персонала.

Практико-ориентированные элементы занятий 
позволили руководителям связать теоретические зна-
ния с ежедневным опытом управления и типичными 

управленческими ситуациями, а также сформировать 
и развить ряд навыков, имеющих немаловажное зна-
чение в управленческой деятельности. Отнесем к ним 
следующие навыки: диагностика организационной 
и командной культуры; составление профиля компе-
тенций должности; разработка мероприятий по при-
влечению и отбору новых сотрудников; индивидуаль-
ное и командное собеседования при приеме на работу; 
анализ метапрограммы речи кандидата при собеседо-
вании.

В рамках обучающего курса руководители име-
ли возможность освоить технологию ассессмент-цен-
тра, которая обеспечивает более эффективный под-
бор персонала, чем стандартные методы. Слушатели 
познакомились с данной процедурой, которая одно-
временно и обучает профессиональному опыту раз-
мышления над корпоративной культурой и имиджем 
организации, и оценивает качества (компетенции), 
необходимые для эффективного выполнения функ-
ций руководителя.

Ассессмент-центр ― это процедура экспертной 
оценки сотрудников, проводимая с использованием 
специально моделируемых ситуаций и упражнений, 
типичных для выполняемой или предполагаемой к вы-
полнению деятельности.

Основными задачами ассессмент-центра по отно-
шению к персоналу организации являются:

● оценка готовности сотрудника к данной дея-
тельности;

● оценка результативности деятельности сотруд-
ника;

● выявление потенциальных возможностей со-
трудников и условий для их реализации;

● определение направленности развития сотруд-
ников и разработка обучающих программ;

● развитие управленческих кадров в результате 
использования их в роли наблюдателей-экспертов;

● формирование управленческих команд;
● формирование резерва руководящих кадров.
В технологическом плане подготовка и реализа-

ция ассессмент-центра включала в себя шесть этапов.
1-й этап. Разработка модели компетенций сотруд-

ника согласно поставленной цели и задачам. Данная мо-
дель содержит личностно-деловые, профессиональные 
и управленческие компетенции. При формировании 
профиля компетенций необходимо учитывать страте-
гию развития организации и кадровую стратегию; осо-
бенности корпоративной и командной культуры; осо-
бенности выполняемой работы и среды.

На основе стратегических и текущих целей ФЦС-
СХ, особенностей корпоративной и командной (ори-
ентация на правила и взаимоотношения) культуры, 
должностных инструкций руководители структур-
ных подразделений совместно с начальником отдела 
кадров, главной медицинской сестрой и психологом 
сформировали профиль компетенций старшей меди-
цинской сестры.

2-й этап. Формулирование критериев и конструиро-
вание процедур оценки. На этом этапе осуществляется 
составление листов наблюдения, с помощью которых 
необходимо дать определение соответствующей ком-
петенции и расписать шкалу измерения.

Далее, при подборе, разработке, актуализации 
упражнений (психологическое тестирование, интер-
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вью, самопрезентация, Case-study, публичное высту-
пление, групповая дискуссия, организационно-управ-
ленческая игра), моделирующих профессиональную 
деятельность в обобщенных ситуациях, составляется 
матрица (табл. 1). Специфика ассессмент-центра за-
ключается в том, что в каждом упражнении оценива-
ется несколько компетенций и каждая компетенция 
оценивается в нескольких упражнениях.

3-й этап. Составление программы ассессмент-цен-
тра. На этом этапе производятся формирование по-
этапной программы проведения ассессмент-центра 
с четким регламентом и пошаговым алгоритмом дей-
ствий всех задействованных сотрудников, а также 
подготовка раздаточных материалов, формирование 
папок для экспертов-наблюдателей, кандидатов, хро-
нометриста.

4-й этап. Обучение экспертов-наблюдателей. 
На этом этапе осуществляется обучение сотрудников 
организации, участвующих в оценке, конкретным уме-
ниям и навыкам работы в роли эксперта-наблюдате-
ля. Это обучение может проходить как до начала, так 
и во время ассессмент-центра.

5-й этап. Реализация процедуры ассессмент-центра. 
При проведении ассессмента специально создается си-
туация напряжения с помощью следующих методов: 
неточные инструкции, которые при повторении отли-
чаются друг от друга; на время выполнения задания да-
ется заведомо меньше времени, чем требуется; участ-

никам непрерывно повторяют, сколько времени у них 
осталось на выполнение задания и сколько они уже по-
тратили (прием «куранты»); постоянная видеосъемка.

6-й этап. Анализ результатов и предоставление ин-
формации. На этом этапе осуществляется интеграция 
результатов собеседования, психологического тести-
рования, экспертных оценок по компетенциям в ито-
говую оценку. Заключение может быть в виде профиля 
компетенций, или рейтинга кандидатов, или это мо-
жет быть психологический портрет кандидата. Каждо-
му участнику важно предоставить развернутую обрат-
ную связь, которая включает в себя: оценки по каждой 
из исследованных компетенций, указание его сильных 
и слабых сторон, а также рекомендации по устране-
нию слабых сторон.

Проведенный ассессмент-центр стал эффектив-
ным инструментом для развития и обучения руково-
дителей. Слушатели, выступавшие в роли кандидатов, 
получили возможность продемонстрировать свои спо-
собности независимо от должностных обязанностей 
и служебной позиции, личного отношения вышестоя-
щего руководства, оценить индивидуальный потенци-
ал, определить свои ресурсы, сильные, а также слабые 
стороны и использовать эту информацию для плани-
рования карьеры и развития. После выполнения обя-
занностей роли эксперта-наблюдателя участники от-
мечали улучшение способности объективно оценивать 
других людей на основе их поведения, выявлять их ре-

Таблица 1

Матрица компетенций и упражнений, позволяющих оценить их развитие
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Стремление и способность работать в команде + + + + +
Коммуникативные способности + + + + + +
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Гибкость + + +
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влияния на них + + + + + +

Аналитическое мышление + + + + +
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зервы и потенциал. Организованный ассессмент-центр 
позволил получить полную и объективную информа-
цию о деловых и личностных качествах сотрудников, 
по-новому взглянуть на своих коллег, оказал положи-
тельный эмоциональный эффект, способствовал спло-
чению управленческой команды. В целом проведенные 
занятия содействовали приобщению руководителей 
к достижениям психологической практики, развитию 
интереса к психологии как науке, формированию лич-
ной установки на психологическое самообразование.

Внедрение комплекса завершили диагностика ру-
ководителей с помощью разработанного нами педа-
гогического теста, позволяющего оценить уровень их 
психологической грамотности, и оценка эффектив-
ности деятельности руководителей, в которой при-
няли участие их коллеги и подчиненные. Корреляция 
на уровне статистической значимости установлена 
между эффективностью деятельности руководителей 
и психологической компетентностью (rs = 0,818; р = 
0,024), воздействием и оказанием влияния (r = 0,851; 
р = 0,015), причем наблюдается тенденция к досто-
верной связи с гибкостью (r = 0,717; р = 0,07). По-
ложительная корреляция означает, что при высоких 
показателях развития психологической компетентно-
сти (итоговое среднее значение по результатам ассес-
смент-центра), способности воздействовать на коллег 
и подчиненных и оказывать на них влияние, а также 
гибкости наблюдаются большие значения эффектив-
ности деятельности руководителей.

ВЫВОДЫ

В рамках эмпирического исследования разработан 
и внедрен в деятельность ФЦССХ комплекс обучаю-
щих занятий «Управление человеческими ресурсами 
в учреждениях здравоохранения: искусство подбора 
персонала». Психологическая подготовка направлена 
на развитие умений и навыков применять в управлен-
ческой деятельности знание механизмов, закономер-
ностей, детерминант функционирования и развития 
психики человека, малой группы как субъекта труда. 
Структура психологической компетентности руково-
дителей медицинского учреждения состоит из лич-
ностно-деловых компетенций (ориентация на помощь 
и обслуживание, ориентация на достижение, а так-
же на стремление и способность работать в команде, 
коммуникативные способности, стрессоустойчивость, 
гибкость) и управленческих компетенций (организа-
ционно-управленческие способности, воздействие 
на подчиненных и коллег и оказание на них влияния, 
аналитическое мышление). С помощью разработанно-
го нами педагогического теста мы оценили психологи-
ческую грамотность руководителей, которая является 
неотъемлемым и основополагающим этапом в разви-
тии психологической компетентности.

На заключительном этапе исследования были оце-
нены изменения, произошедшие в показателях эф-
фективности руководителей по итогам их обучения. 
Обнаружены положительная корреляция на уровне 
статистической значимости эффективности деятель-
ности руководителей и их психологической компетент-
ности, а также способности к воздействию на подчи-
ненных и коллег и оказанию на них влияния.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Перспективы использования результатов исследо-
вания связаны с применением комплекса обучающих 
занятий в практике психологической подготовки ру-
ководителей медицинских учреждений. Универсаль-
ность этого комплекса позволяет применять его в ра-
боте с руководителями разных уровней. Фонд тестовых 
заданий может быть использован в деятельности ка-
дровых служб для определения уровня психологиче-
ской грамотности руководителя, а также для оценки 
знаний студентов по дисциплинам «Психология управ-
ления», «Организационная психология», «Психоло-
гия труда», «Управление человеческими ресурсами».
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ABSTRACT

The article represents the results of the research, devot-
ed to studying of the impact of psychological training 
within the frames of professional training of healthcare 
managers in terms of the efficiency of senior executives’ 
activity. The author empirically confirms the statement 
that the organizational teaching of top managers, the 
core of which is the mastering of technology of the as-
sessment center, contributes to the development of psy-
chological literacy and competence of managers influ-
encing their effectiveness in a positive way.
In the course of the theoretical analysis, the struc-
ture and the content of the training course «Manage-
ment of Human Resources in Healthcare Institutions: 
the Art of Staff Recruitment», were determined. Em-
pirical verification of the developed program efficien-
cy was carried out among healthcare employees of the 
Federal Center of cardiovascular surgery of Astrakhan. 
It was found out that the increase of senior executive’s 
psychological competence level leads to the increase of 
the effectiveness of his/her activities, thanks to the ac-
counting of regularities and mechanisms of function-
ing and development of the psyche of the subjects of the 
labor (subordinates, colleagues, partners, competitors, 
higher management and senior executives themselves).
Key words: professional psychological training of top 
managers, model of competencies, assessment center.
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