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В статье предложена авторская модель профессиональных компетенций ор-
ганизационного психолога. Представлены результаты эмпирического исследо-
вания по верификации предложенной компетентностной модели. Исследование 
имело целью определение содержательных и структурных особенностей пред-
ставлений о профессиональных компетенциях организационного психолога у ру-
ководителей различного уровня управления (высшего и среднего) и различных 
сфер деятельности (производства; торговли и услуг; образования). Представ-
лены результаты корреляционного анализа представлений о профессиональных 
компетенциях организационного психолога у различных групп руководителей. 
Обоснована необходимость учета ожиданий и предпочтений потенциальных 
работодателей относительно деятельности организационного психолога при 
подготовке специалистов-психологов данного профиля.
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Интерес к проблематике органи-
зационной психологии и психологии 
управления в последние десятилетия 
неуклонно возрастает как в академи-
ческой среде, так и в деловых кругах. 
В современных организациях все более 
востребованными являются социально-
психологические сервисы, осуществля-
емые психологами — специалистами в 
области организационной психологии 
и психологии управления. Однако сама 
профессия организационного психоло-
га до сих пор остается нечеткой, размы-
той и неоформленной как с точки зре-
ния профиля должности, так и с точки 
зрения определения необходимых ком-
петенций и статуса в организации. Воз-
растающие потребности современных 
организаций в социально-психологиче-
ском сервисе актуализировали задачу 
подготовки специалистов, владеющих 
теоретическими знаниями и практиче-
скими технологиями, необходимыми 
для психологического сопровождения 
управленческих и социально-психоло-
гических процессов в организации, и 
способных удовлетворить запросы кли-
ентов на должном теоретико-методоло-
гическом и организационно-методиче-
ском уровнях. Исследователи полагают, 
что «…массовый запрос на професси-
ональные психологические знания и 
умения — неизбежная перспектива» [2, 
с. 47]. В свою очередь, подготовка та-
ких специалистов во многом зависит от 
того, насколько адекватно понимаются 
образовательными организациями ожи-
дания и предпочтения потенциальных 
работодателей, являющихся потребите-
лями организационно-психологических 
услуг. В связи с возникающими соци-
альными запросами стали создаваться 
соответствующие кафедры в россий-
ских вузах, в том числе кафедра психо-

логии управления МГППУ, в рамках 
научно-исследовательской деятельно-
сти которой и проводилось исследова-
ние, результаты которого излагаются в 
данной статье.

Существенные изменения, про-
изошедшие за последние десятилетия в 
российской образовательной системе, 
связаны, прежде всего, с расширением 
рыночного сегмента образования, уси-
лением прикладной направленности 
образовательного процесса, преимуще-
ственной ориентированностью обучения 
на практические потребности различных 
сфер жизнедеятельности общества, вне-
дрением инновационных образователь-
ных технологий и системы непрерывно-
го образования. Под давлением рынка 
претерпевают изменения цели, которые 
ставят перед собой участники образо-
вательного процесса. Традиционные 
цели образования определялись набо-
ром знаний, умений, навыков, которыми 
должны владеть будущие специалисты. 
Сегодня такой подход считается недо-
статочным. Инновационному обществу 
нужны специалисты, готовые к продол-
жению активного творческого познания, 
научения, развития в течение всей своей 
профессиональной карьеры.

В современных условиях необхо-
димы специалисты, которые не только 
свободно владеют профессией, но могут 
ориентироваться в смежных областях 
деятельности, обладают рядом личност-
ных качеств, позволяющих им быстро 
добиваться поставленных целей, готовы 
к профессиональному росту и професси-
ональной мобильности. Иными словами, 
на первый план выходят компетенции 
как характеристики, способствующие 
успешному выполнению работы. В свя-
зи с этим в последнее время в теории и 
практике управления персоналом боль-
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шую актуальность приобретает компе-
тентностный подход.

Понятия «компетенции» и «ком-
петентностные модели специалистов» 
относительно недавно вошли в обиход 
российских организаций. Теоретико-ме-
тодологический анализ компетентност-
ного подхода показывает, прежде всего, 
многомерность и неоднозначность его 
сущности. В подавляющем большинстве 
отечественных исследований компетент-
ностный подход рассматривается в связи 
с подготовкой специалистов высшего и 
среднего звена. Компетентностная мо-
дель специалиста выглядит как перечень 
качеств и требований, которые должны 
найти соответствующее отражение в 
учебном процессе. Однако компетент-
ностная модель — это, прежде всего, це-
лостная система требований конкретной 
профессиональной деятельности по от-
ношению к работнику, эту деятельность 
выполняющему.

Существует, по крайней мере, два 
подхода к пониманию компетентност-
ной модели: подход к компетентностной 
модели как основанию для успешной и 
эффективной деятельности специали-
ста и подход к ней же как к основанию 
для подготовки и обучения специалиста. 
Воплощение компетентностной моде-
ли специалиста может принимать раз-
личные конкретные формы: перечень 
требований, должностная инструкция, 
профессионально-квалификационная 
модель, квалификационные характе-
ристики должности и специальности, 
профессиограмма. Однако необходимо, 
чтобы компетенции, включенные в ком-
петентностную модель, были получены в 
результате анализа ключевых моментов 
профессиональной деятельности, кото-
рые отличают эффективное выполнение 
работы от менее эффективного.

Принято считать, что понятие «ком-
петенция» изначально было предложено 
для описания тех особенностей инди-
видуальности, которые наиболее тесно 
связаны с «превосходным» выполне-
нием работы и высокой мотивацией. 
Компетентность сотрудника (от лат. 
competere — соответствовать, подходить) 
представляет собой совокупность ком-
петенций — набора факторов, необхо-
димых для эффективной деятельности 
в заданной предметной области. Актив-
ное исследование компетенций в зару-
бежной организационной психологии 
можно отследить с начала 80-х гг. ХХ в. 
В настоящее время можно выделить три 
основных подхода к исследованию ком-
петенций: функциональный (Велико-
британия, США), многомерный (Фран-
ция) и холистический (Германия) [1].

Разработка компетентностной модели 
в контексте подготовки организацион-
ных психологов, на наш взгляд, ставит 
следующие вопросы: каковы компетен-
ции организационного психолога? В чем 
специфика его компетентности? Какие 
стандарты деятельности организацион-
ного психолога способны стать отправной 
точкой для разработки его компетенций? 
Следует отметить, что применительно 
к этой должности нами не было найде-
но никакой базовой системы функцио-
нальных требований. Это не удивляет, 
так как обнаружить в настоящее время в 
организациях, особенно коммерческих, 
должность психолога весьма трудно, хотя 
специалисты с базовым психологическим 
образованием там работают и достаточно 
успешно. Как правило, психологи рабо-
тают в организации в таких должностях, 
как менеджер по персоналу, менеджер 
по отбору персонала, тренинг-менеджер, 
HR-менеджер и т. д. Мы полагаем, что во 
многом такая ситуация связана, с одной 
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стороны, с тем, что нет четких представ-
лений о компетенциях психолога, работа-
ющего в организации, а с другой, — с тем, 
что подготовка психологов такого типа 
недостаточно «заточена» под функцио-
нальные обязанности позиции.

На базе кафедральных научно-прак-
тических разработок [3; 4], а также на 

основе анализа литературы, изучения 
отечественного и зарубежного опыта 
нами была разработана модель про-
фессиональных компетенций органи-
зационного психолога, опосредующих 
эффективность его профессиональной 
деятельности. Эта модель представле-
на ниже.

Организационный психолог

Цель: сопровождение персонала.
Основные задачи: диагностика и экспертиза персонала и организации, профилактика 

и коррекция, просветительская деятельность.

1. ДИАГНОСТИКА И ЭКСПЕРТИЗА
•	Индивидуальная диагностика персонала.

Компетенции:
владение общепсихологическими методами диагностики личностных, индивидуально-ти-
пических особенностей, профессионально-важных качеств в целях оценки, профотбора, 
аттестации, ротации персонала, формирования кадрового резерва, определения потреб-
ности персонала в обучении.

•	Групповая диагностика персонала.
Компетенции:
владение социально-психологическими методами диагностики персонала в целях изуче-
ния социально-психологической структуры группы, уровня развития группы, неформаль-
ной организационной культуры, психологического климата коллектива, уровня сплоченно-
сти, сработанности, совместимости персонала в рабочих группах, конфликтного поведения 
работников в группах.

•	Исследование специфики управленческих процессов.
Компетенции:
владение специализированными методами диагностики управленческих отношений в ор-
ганизации, стиля руководства, управленческой концепции руководителя, ролевой струк-
туры управленческой команды, особенностей мотивационной системы организации, типа 
организационной культуры, отношения к инновациям, уровня лояльности персонала.

•	Обоснование и проведение экспертных процедур в организации.
Компетенции:
умение определять необходимость проведения экспертных процедур и формулировать их 
задачи, подбирать и комплектовать экспертные группы, обеспечивать надежность эксперт-
ных оценок.

•	Диагностика дисфункциональных состояний сотрудников и организации в целом.
Компетенции:
владение методиками диагностики организационного стресса, эмоционального выгора-
ния, профессиональных деформаций и пр.

•	Участие в апробации и адаптации методик исследования.
Компетенции:
знание принципов разработки и внедрения исследовательских методик.
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С целью верификации компетентност-
ной модели организационного психолога 
в практико-ориентированном контексте 
нами было проведено эмпирическое ис-
следование, направленное на изучение 
предпочтений и ожиданий потенциаль-
ных работодателей, являющихся потре-
бителями психологических услуг.

Целью исследования явилось опреде-
ление запроса потенциальных работода-
телей к образовательным организациям, 

готовящим специалистов в области орга-
низационной психологии.

Гипотезами исследования выступили 
предположения о том, что представле-
ния о профессиональных компетенциях 
организационного психолога будут раз-
личаться:

•	у руководителей различных уров-
ней управления;

•	у руководителей различных сфер 
деятельности;

2. ПРОФИЛАКТИКА И КОРРЕКЦИЯ
•	Использование результатов диагностики в целях развития, коррекции, обучения пер-

сонала.
Компетенции:
умение разрабатывать коррекционные и обучающие программы;
умение использовать, адаптировать и разрабатывать программы тренингов различной на-
правленности, умение провести тренинг в соответствии с этой программой;
осуществление мониторинга тренинговых и обучающих программ для оценки возможно-
сти их применения в организации;
умение организовать и провести групповую дискуссию, ситуативно-ролевую, деловую игру;
владение навыками представления и оформления результатов работы, презентации соб-
ственной профессиональной деятельности;
владение навыками использования современных компьютерных технологий для решения 
научно-исследовательских и прикладных задач профессиональной деятельности;
владение навыками консультативной работы;
владение навыками психологической самопомощи для профилактики стресса и эмоцио-
нального выгорания.

•	Использование результатов диагностики на уровне группы и организации в целом.
Компетенции:
владение навыками создания и психологического сопровождения управленческих команд;
умение формировать, поддерживать и корректировать организационную культуру пред-
приятия;
умение разрабатывать и оптимизировать системы мотивационного управления работой 
персонала и оценивать их эффективность.

3. ПРОСВЕТИТЕЛЬСКАЯ ДЕЯТЕЛЬНОСТЬ
•	Формирование благоприятного имиджа психолога в организации и адекватных ожи-

даний у персонала и руководства относительно деятельности организационного психолога.
Компетенции:
умение вызывать у персонала интерес к психологии, популяризировать и разъяснять до-
стижения психологической науки;
умение сформировать у персонала потребность в психологических знаниях, желание ис-
пользовать их в своей деятельности.

Рис. Компетентностная модель организационного психолога.
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•	у руководителей разных уровней 
управления одной сферы деятельности.

Участниками исследования высту-
пили руководители высшего и среднего 
уровня управления, работающие в сфе-
ре образования, производства, торговли 
и услуг, а именно: директора средних 
образовательных учреждений и их за-
местители (93 человека); генеральные 
директора и начальники департаментов 
(управлений) производственных ком-
паний (61 человек); директора органи-
заций торговли и сферы услуг и их за-
местители (87 человек). Общий объем 
выборки составил 241 человек

В качестве методики исследования 
использовался опросник, составленный 
на основе авторской компетентностной 
модели организационного психолога, в 
котором предлагалось поставить ранги 
компетенциям в зависимости от их зна-
чимости.

В результате проведенного эмпири-
ческого исследования были получены 
ранговые значения компетенций органи-
зационного психолога в представлениях 
руководителей высшего и среднего уров-
ня управления в сферах образования, 
промышленности и торговли и услуг.

На первом этапе анализа была оцене-
на согласованность представлений опра-
шиваемых респондентов в каждой из 
исследуемых групп. С этой целью нами 
использовался коэффициент конкорда-
ции Кендалла. Эмпирические значения 
этого показателя оказались равными 
0,652 для руководителей высокого уров-
ня и 0,756 — для руководителей среднего 
уровня управления. Проверка гипотезы 
о значимости коэффициента конкорда-
ции Кендалла с использованием крите-
рия Пирсона «хи-квадрат» показала зна-
чимость коэффициентов конкордации в 
обеих группах (эмпирические значения 

χ2 соответственно 205,6 и 238,0 — для ру-
ководителей высшего и среднего уровня; 
критическое значение χ2 = 32,7  — для 
уровня значимости p < 0,05). Все это 
позволяет сделать вывод о согласован-
ности представлений опрашиваемых 
респондентов каждой исследуемой вы-
борки. Это означает, что опрошенные 
руководители имеют в целом сходные 
представления о деятельности организа-
ционного психолога и ставят на первые 
позиции одинаковые компетенции.

Однородность представлений о не-
обходимых для организационного пси-
холога компетенциях позволила нам 
составить коллективные профили ком-
петенций в представлениях руково-
дителей высшего и среднего уровней 
управления. Результаты ранжирования 
приведены в табл.

Сравнительный анализ показыва-
ет наличие существенных различий в 
представлениях о компетенциях орга-
низационного психолога у представите-
лей высшего и среднего управленческо-
го звена. Так, руководители высшего 
уровня управления в качестве ведущей 
компетенции называют умение органи-
зационного психолога диагностировать 
социально-психологические параметры 
организационной среды: особенности 
мотивационной системы организации, 
тип организационной культуры, отноше-
ние к инновациям, уровень лояльности 
персонала. На втором месте по значи-
мости они выделяют умение проводить 
диагностику персонала в целях оценки, 
профотбора, аттестации, ротации пер-
сонала, формирования кадрового резер-
ва. Следующие ранги занимают такие 
компетенции, как умение проводить 
диагностику организационного стресса, 
эмоционального выгорания, професси-
ональных деформаций и умение прово-
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дить диагностику группы. Заключает 
группу приоритетных компетенций уме-
ние определять потребность персонала в 
обучении.

Таким образом, высшее руковод-
ство ожидает от организационного пси-
холога деятельности по получению и 
предоставлению информации о соци-
ально-психологических параметрах ор-
ганизационной среды, персонала, групп 
в организации. С точки зрения руково-
дителя высшего звена менеджмента, де-
ятельность организационного психоло-
га необходима только на первых этапах 
принятия управленческого решения.

Известно, что процесс принятия 
управленческого решения подразделяет-
ся на следующие стадии: 1) определение 
проблемы; 2) получение необходимой 
информации; 3) генерация возможных 
решений; 4) развитие этих решений; 
5) выбор стратегии поведения.

По данным нашего исследования, 
руководители высшего уровня управ-
ления видят участие психолога в своей 
организации исключительно на первой 
и второй стадиях процесса принятия 
управленческого решения. Компетенции 
организационного психолога, обеспечи-
вающие психологическое сопровожде-
ние следующих трех стадий принятия 
управленческого решения, попадают, по 
оценке руководителей, в группу низко-
приоритетных.

По мнению руководителей высшего 
уровня управления, к низкоприоритет-
ным компетенциям организационного 
психолога относятся такие, как умение 
формировать, поддерживать и коррек-
тировать организационную культуру 
предприятия; умение разрабатывать и 
оптимизировать системы мотивацион-
ного управления работой персонала и 
оценивать их эффективность; умение 

формировать благоприятный имидж 
психолога в организации и адекватные 
ожидания у персонала и руководства 
относительно деятельности организаци-
онного психолога; владение навыками 
создания и психологического сопрово-
ждения управленческих команд. Также 
руководители высокого уровня счита-
ют незначимыми для организационно-
го психолога компетенции, связанные с 
формированием интереса персонала ор-
ганизации к психологии и потребности в 
психологических знаниях.

Обратимся к оценкам компетенций, 
полученным от руководителей среднего 
уровня управления. Согласно их пред-
ставлениям, высокоприоритетными ком-
петенциями организационного психолога 
являются умения, связанные с практи-
ческой работой: составлением и разра-
боткой коррекционных и обучающих 
программ; разработкой и оптимизацией 
систем мотивационного управления ра-
ботой персонала и оценкой их эффектив-
ности; организацией и проведением груп-
повых дискуссий, ситуативно-ролевых, 
деловых игр; разработкой и проведением 
тренингов различной направленности. 
В  отличие от высшего руководства, ру-
ководители среднего уровня управле-
ния оценивают как незначимые умения 
и навыки организационного психолога, 
связанные с диагностикой параметров 
организационной среды, особенностей 
управленческой деятельности. Склады-
вается впечатление, что руководители 
среднего уровня управления рассматри-
вают деятельность психолога прежде 
всего как обслуживающую процесс раз-
решения тех социально-психологических 
проблем, которые возникают в контексте 
тактического менеджмента.

Сравнительный анализ компетенций, 
которые, по мнению руководителей, по-
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падают в группу средне приоритетных, 
выявил некоторое сходство в представ-
лениях руководителей разного уровня. 
Так, обнаружилось, что руководители 
обоих уровней довольно сходно оцени-
ли значение таких компетенций орга-
низационного психолога, как владение 
навыками использования современных 
компьютерных технологий и навыками 
презентации собственной профессио-
нальной деятельности, а также навыками 
консультативной работы и психологи-
ческой самопомощи для профилактики 
стресса и эмоционального выгорания.

Обращает на себя внимание, что су-
щественное расхождение обнаружилось 
в оценке руководителями значимости 
следующих компетенций организаци-
онного психолога: 1) умение диагно-
стировать стиль руководства, управ-
ленческую концепцию руководителя, 
ролевую структуру управленческой ко-
манды; 2) проводить экспертные проце-
дуры; 3) умение выявлять особенности 
мотивационной системы организации, 
тип организационной культуры, от-
ношения к инновациям, уровня лояль-
ности персонала. Если руководители 
высшего звена поставили эти компетен-
ции в разряд высоко или средне при-
оритетных, то руководители среднего 
звена присвоили им последние ранги. 
Подобные представления руководите-
ля среднего звена о деятельности ор-
ганизационного психолога могут быть 
обусловлены особенностями собствен-
ной профессиональной идентичности 
руководителя и спецификой управлен-
ческой деятельности. Восприятие опре-
деленных аспектов своей деятельности 
как закрытых для психолога может 
быть проявлением психологической за-
щиты руководителя от вмешательства 
психолога.

Таким образом, гипотеза о наличии 
содержательных и структурных особен-
ностей представлений руководителей 
высшего и среднего звена о профессио-
нальных компетенциях организационно-
го психолога подтвердилась.

Помимо содержательного анализа, 
был проведен корреляционный анализ 
(с помощью коэффициента корреляции 
Спирмена), в рамках которого изуча-
лась взаимосвязь представлений о про-
фессиональных компетенциях органи-
зационного психолога у руководителей 
различных уровней управления и сфер 
деятельности.

Сначала проверялось наличие зави-
симости представлений у руководителей 
высшего и среднего уровней управления 
от специфики их сферы деятельности. 
В группе руководителей высшего уров-
ня управления обнаружена взаимосвязь 
представлений о профессиональных 
компетенциях организационного пси-
холога у представителей всех трех сфер 
деятельности. Корреляционный анализ 
выявил значимые корреляции (p < 0,01) 
представлений о профессиональных 
компетенциях организационного психо-
лога руководителей сферы образования 
и сферы производства (r = 0,598), сферы 
торговли и услуг и сферы образования 
(r = 0,516), а также сферы производства 
и сферы торговли и услуг (r = 0,564).

Это говорит о том, что у руководите-
лей этого уровня управления, независимо 
от сферы их деятельности, обнаруживает-
ся как структурное, так и содержательное 
сходство представлений о компетенциях 
организационного психолога. Наиболее 
приоритетными компетенциями органи-
зационного психолога высшие руководи-
тели считают те из них, которые так или 
иначе связаны с диагностической функ-
цией. При этом наиболее разнообразна 
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структура профессиональных компетен-
ций в представлениях руководителей 
сферы образования. Наряду с диагности-
ческими функциями различной предмет-
ной направленности, она включает также 
тренинговую и консультативную работу, 
разработку и реализацию коррекционных 
программ.

Несколько иная картина была выяв-
лена применительно к руководителям 
среднего уровня управления. Имеет 
место только статистически значимая 
(p < 0,01) взаимосвязь представлений о 
профессиональных компетенциях орга-
низационного психолога у руководите-
лей среднего уровня сферы образования 
и промышленного производства (r = 
= 0,770). При этом особняком стоят сред-
ние менеджеры, представляющие сферу 
торговли и услуг: значимых корреляци-
онных связей их представлений о про-
фессиональных компетенциях органи-
зационного психолога с руководителями 
других сфер не обнаружено.

Это свидетельствует о том, что пред-
ставления о приоритетных компетенци-
ях у представителей сферы образования 
и промышленно-производственной сфе-
ры практически совпадают. При этом 
преобладают диагностические функции 
различной предметной направленно-
сти. В то же время приоритеты менед-
жеров среднего звена, представляющих 
сферу торговли и услуг, отличаются 
существенно большим разнообразием и 
акцентированно направлены на разви-
тие различных практических социаль-
но-психологических навыков персонала. 
Таким образом, вторая гипотеза исследо-
вания нашла частичное подтверждение.

Затем проверялось наличие взаимос-
вязи представлений у руководителей 
высшего и среднего уровней управления 
одной сферы деятельности. Обнаружи-

лось, что имеет место значимая (p < 0,01) 
взаимосвязь представлений руководите-
лей высшего и среднего уровней в сфере 
образования (r = 0,678) и производства 
(r = 0,957). Причем, применительно к 
промышленно-производственной сфе-
ре представления о профессиональных 
компетенциях организационного психо-
лога высших и средних руководителей 
практически идентичны (r ≈ 1). И нако-
нец, в сфере торговли и услуг взаимос-
вязь между такого рода представления-
ми отсутствует.

Руководители производственно-
промышленной сферы, независимо от 
уровня управления, считают наиболее 
значимыми компетенциями организа-
ционного психолога те, которые необхо-
димы для проведения диагностической 
работы с персоналом организации и 
группами в организации. Руководители 
считают, что основной функцией орга-
низационного психолога должно быть 
предоставление информации о социаль-
но-психологических параметрах органи-
зационной среды, персонала, групп в ор-
ганизации. Следует отметить, что оценки 
высокоприоритетных компетенций ру-
ководителями высшего и среднего уров-
ней управления в сфере промышленного 
производства практически совпадают.

В структуре представлений руково-
дителей сферы образования находят от-
ражение не только диагностические ком-
петенции организационного психолога, 
но и компетенции, связанные с разра-
боткой и проведением обучающих, кор-
рекционных и тренинговых программ, а 
также с проведением консультативной 
работы. Можно сказать, что представле-
ния руководителей сферы образования 
о профессиональных компетенциях ор-
ганизационного психолога носят более 
дифференцированный характер.
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Представления о высокоприоритет-
ных компетенциях организационно-
го психолога у руководителей в сфере 
торговли и услуг обусловлены местом 
руководителя в системе управленче-
ских отношений. Структура представ-
лений руководителей высшего звена 
существенно отличается от структуры 
представлений руководителей средне-
го звена. Руководители высшего звена 
высокоприоритетными компетенциями 
считают те из них, которые связаны с ди-
агностической деятельностью организа-
ционного психолога, тогда как руководи-
тели среднего звена в качестве ведущих 
компетенций психолога рассматривают 
как диагностические, так и те, которые 
связаны с проведением профилактиче-
ской, коррекционной, обучающей рабо-
ты с персоналом организации.

Таким образом, по результатам иссле-
дования оказалось, что и третья гипотеза 
подтвердилась лишь частично: ожида-
ния от деятельности организационного 
психолога у руководителей разных уров-
ней статистически значимо различаются 
только в сфере торговли и услуг.

Выводы исследования. В результате 
проведенного эмпирического исследова-
ния были выявлены структурные и со-
держательные различия представлений 
работодателей, в непосредственном подчи-
нении которых работают или потенциаль-
но могут работать психологи, относительно 
профессиональных компетенций специа-
листов, занимающих данную должностную 
позицию. Кроме того, были определены 
особенности ожиданий и предпочтений по-
тенциальных работодателей в зависимости 
от занимаемого ими места в системе управ-
ления и специфики сферы деятельности.

Было обнаружено, что руководители 
разных уровней менеджмента рассматри-
вают работу организационного психолога 

как деятельность обслуживающего ха-
рактера, однако содержание деятельно-
сти представляется руководителями по-
разному. Мнение руководителей высшего 
уровня управления о направлениях и со-
держании деятельности психолога в ор-
ганизации оказалось упрощенным. Они 
видят его прежде всего компетентным ди-
агностом, предоставляющим информацию 
по ряду социально-психологических пара-
метров организационной среды, а именно: 
об особенностях организационной куль-
туры и мотивационной системы организа-
ции, отношении персонала к инновациям, 
уровне лояльности персонала и т. д. Ру-
ководители среднего уровня управления 
видят психолога прежде всего в роли спе-
циалиста, помогающего разрешать соци-
ально-психологические проблемы, кото-
рые возникают при решении тактических 
задач. Иными словами, руководители не 
представляют в полном объеме потенци-
альных возможностей организационного 
психолога, которые они могли бы исполь-
зовать в целях повышения эффективности 
организации и ее развития.

Проведенное исследование выявило 
ожидания потенциальных потребителей 
психологических услуг, которые мож-
но рассматривать, с одной стороны, в 
качестве основы для разработки компе-
тентностной модели организационного 
психолога, и, с другой стороны, — как 
запрос к образовательным организаци-
ям, готовящим специалистов в области 
организационной психологии. Резуль-
таты настоящего исследования имеют 
существенное значение в контексте фор-
мирования у студентов, специализирую-
щихся в сфере психологии управления и 
организационной психологии, адекват-
ного представления об ожиданиях по-
тенциальных работодателей относитель-
но их профессиональной деятельности.
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The paper describes a model of professional competences of organizational psycholo-
gists developed by the authors and provides outcomes of a study carried out to verify the 
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various fields (manufacture; trading and services; education). The paper presents results 
of the correlation analysis of such representations in different groups of executives and 
argues that it is important to take into account prospective employers’ expectations and 
preferences regarding organizational psychologists in the training of the latter.
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