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В таблице Туры мы имеем возможность наглядно 

выяснить, какие страны пользуются наибольшим 

спросом, какие наименьшим, и после этого начать 

разрабатывать планы для продвижения непопуляр-

ных направлений. То же самое с городами, отелями и 
экскурсиями. Возможно, какие-то отель или экскур-

сия сами по себе неумело предоставляют свои услу-

ги, так что, может быть, стоит даже прекратить рабо-

ту с ними. С помощью того же принципа мы можем 

рассматривать востребованность авиакомпаний и 

туроператоров. Быть может, направление не прода-

ётся именно из-за их работы. 

Возможно составить список постоянных клиен-
тов на основе данной базы, а так же определить уро-

вень их доходов из предыдущих туров, чтобы пред-

лагать наиболее подходящие для них в будущем. Так 

же наглядно мы можем вычислить менеджеров, про-

давших наибольшее количество туров, и насколько 

выгодными для фирмы они были, чтобы, возможно, 

поощрить данного работника. 
Исходя из этого, можно сказать, что основная за-

дача данной базы: достижение большей прибыли при 

помощи выявления направление спроса, чтобы уве-

личить предложение, выявления недоходных 

направлений, чтобы затем обозначить причину и 

устранить проблему. Этому также способствует 
«подстраивание под клиента». Вторая задача: стиму-

лирование мотивации работников с помощью возна-

граждений. 

Таким образом, мы видим, какие задачи в сфере 

работы турфирм данное приложение может решать, 

что делает его полезным для них, а точнее, для их 

работников и клиентов. ■ 
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дним из важнейших аспектов управления 

персоналом является предупреждение и 

разрешение конфликтов между сотрудни-

ками. Многие исследователи относят разрешение 

конфликтов к функциям руководителя. 

В организации конфликты могут делиться в ос-

новном на три типа по причинному признаку: орга-

низационные, производственные и межличностные. 
На сегодняшний день существует довольно об-

ширная теоретическая база, которая раскрывает 

определённые типы поведения, типы прохождения 

конфликта, а так же меры, которые может предпри-

нять руководитель для разрешения конфликта. 

Изучив теоретические источники [1], мы пришли 

к выводу, что выделяют следующие способы регули-

рования конфликта: 

 соперничество (конкуренция) — стремление 

добиться своих интересов в ущерб другому.  

 избегание — отсутствие стремления к коопера-

ции и отсутствие тенденций к достижению соб-

ственных целей. 

 приспособление — принесение в жертву соб-

ственных интересов ради другого. 

 сотрудничество — альтернативное решение, 

полностью удовлетворяющее интересы обеих сто-

рон. 

 компромисс — соглашение на основе взаимных 

уступок.  

Типы конфликтующих личностей, предложенные 

Д. Скоттом [2], следующие: 

 Агрессивные — лица, которые говорят колко-

сти, задирают других и раздражаются, если их не 

слушают. 

 Жалобщики — всегда на что-нибудь сетуют, 

сами же ничего не делают для решения проблемы, 

так как не считают себя способными ни на что или 

не хотят брать на себя ответственность. 

 Молчуны — спокойны, немногословны и 

невозмутимы. Трудно понять, чего они хотят и о чём 

думают в действительности. 

 Сверхпокладистые — всегда говорят «да», по 

любому поводу обещают поддержку, но нередко их 

слова расходятся с делом, они не оправдывают ожи-

даний. 

 Вечные пессимисты — всегда и во всём пред-
видят неудачи. 

 Всезнайки — считают себя выше других. Их 

мнимое превосходство дополняется осознанием соб-

ственной важности, на самом деле они лишь играют 

роль. 

 Нерешительные — лица, которые не могут при-
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нять то или иное решение, поскольку боятся оши-

биться. 

 Максималисты — те, кто хочет чего-то прямо 
сейчас, хотя в этом нет особой необходимости. 

 Невинные лгуны — те, кто заметает следы се-

рий обманов, так что невозможно понять, во что ве-

рить, а во что нет. 

 Ложные альтруисты — делают «добро», но в 

глубине души сожалеют об этом. 

Наиболее распространённые способы вмешатель-

ства руководителя в конфликт для его разрешения 

это: роль посредника-миротворца и непосредствен-

ное применение административных мер (наказания, 

штрафы, перераспределение обязанностей, пере-

смотр поставленных задач и т. д.). 

Нами было проведено исследование в форме ин-

тервью с руководителями организаций. Были рас-

смотрены несколько фирм с количеством сотрудни-

ков меньше 15 и одна фирма меньше 70. Исследова-

ние показало, что чем больше сотрудников в органи-

зации, тем чаше возникают конфликты. Рассмотрим 

несколько из них. 

Конфликт между старым сотрудником и только 

что вышедшим на работу. Младший сотрудник — 

Максималист, ещё не до конца понимающий внут-

ренние правила данной организации, старший со-

трудник — Агрессивный тип, недовольный поведе-

нием младшего. В данном конфликте так же играет 
роль межпоколенное непонимание (старший сотруд-

ник — около 55 лет, младший — около 28). Кон-

фликт начинался противостоянием («Соперниче-

ством»), закончился Компромиссом благодаря вме-

шательству руководителя в качестве посредника, 

объяснившего каждой стороне её промахи. 

Конфликт из-за разобщённости коллектива: два 

отдела, один сотрудник вынужден работать в чужом 
офисе, остальные в своём. Сотрудник-«одиночка» — 

тип Всезнайка, вызывает межличностный конфликт, 

второй тип Агрессивный, отвечает на него. Руково-

дитель выступает в роли посредника, однако его по-

пытки остаются без внимания. В итоге конфликт 

решается за пределами рабочего места благодаря 

третьему сотруднику, организовавшему общение 
коллектива в социальных сетях. После общения на 

нерабочие темы конфликтующие приходят к Со-

трудничеству.  

Конфликт из-за непроработанного регламента ор-

ганизации. Менеджер по кадрам развивает конфликт 

(Соперничество) из-за своевременного ухода в от-

пуск двух сотрудников, так как он не успевает выпи-
сать им отпускные. Руководитель разрешает данный 

конфликт в роли посредника Компромиссом, решая, 

что сотрудники могут получить отпускные позже. 

Конфликт из-за внутриличностной борьбы. Со-

трудник, достигший своего «профессионального по-

толка» в данной должности, начинает обращать вни-

мание на работу других, критикуя и вызывая тем 

самым конфликт (тип Всезнайка-Максималист). 

Конфликт разрешается перераспределением обязан-

ностей руководителем (Компромисс), однако через 

некоторое время сотрудник всё же увольняется ради 

проявления себя в другой должности. 

Конфликт между сотрудниками одного типа за-
нятости из-за «несправедливого» распределения ра-

бочих ресурсов, так же между давно работающим 

сотрудником и новичком. Два Агрессивных типа. 

Руководитель не вмешивался, затем вызвал пооче-

рёдно каждого к себе, выслушал и пригрозил лишить 

премии или зарплаты. Конфликт разрешился Ком-

промиссом. На празднике в нерабочее время так же 

произошло общение, и конфликт окончательно раз-
решился Сотрудничеством. 

Разобрав все конфликты и способы урегулирова-

ния конфликтов руководителями, можно прийти к 

следующим выводам: 

1. Чаще всего конфликт всегда начинается с от-

крытого «Соперничества» одной или обеих сторон, а 

заканчивается Компромиссом. 
2. В организациях с небольшим количеством че-

ловек руководитель старается понять причину кон-

фликта и каждую из сторон, выступая больше в роли 

посредника-миротворца, однако в организациях с 

большим штатом сотрудников, в ход идут админи-

стративные меры наказания. 

3. Все руководители понимают свою роль в раз-

решении конфликтов сотрудников. Так же они осо-
знают, когда в основе конфликта лежат организаци-

онные проблемы, которые напрямую зависят от них. 

4. Большинство фирм имеет чёткую организацию, 

а потому чаще происходят конфликты межличност-

ные и производственные. 

5. Наиболее проявляемые типы поведения в кон-

фликте: Агрессивный, Всезнайка, Максималист. ■ 
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