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ПОТЕНЦИАЛ ОБУЧЕНИЯ ВЗРОСЛЫХ ДЛЯ ПРОФИЛАКТИКИ 
СОЦИАЛЬНО-ПСИХОЛОГИЧЕСКОЙ ФОРМЫ  
ОРГАНИЗАЦИОННОГО ВАНДАЛИЗМА 

КЛЮЧЕВЫЕ СЛОВА: непрерывное образование; образование взрослых; поведение персонала; ор-
ганизационный вандализм; социально-психологический вандализм; профилактика. 

АННОТАЦИЯ. В современных условиях эффективность деятельности персонала организаций имеет 
большое значение для реализации задач инновационного развития России. Целью представленной 
статьи является изучение потенциала обучения взрослых в контексте профилактики социально-
психологического вандализма персонала в организации. На основе теоретического анализа были 
выделены наиболее распространенные виды вандального поведения персонала, одним из которых 
является социально-психологический вандализм. Наиболее типичными проявлениями социально-
психологического вандализма в организациях являются случаи моббинга, боссинга, распростране-
ние недостоверной информации о работнике, токсичные взаимоотношения, в том числе деструк-
тивное лидерство. Эмпирическое изучение наиболее распространенных форм организационного 
вандализма проводилось с применением опросных методов среди сотрудников организаций 
г. Екатеринбурга. В статье описаны результаты проведенного исследования, где демонстрируется, 
что случаи социально-психологического организационного вандализма имеют значительное рас-
пространение и оцениваются как субъективно-значимые со стороны персонала организаций. Ана-
лиз путей и механизмов, а также наиболее распространенных и эффективных технологий профи-
лактики и преодоления социально-психологического вандализма в организации, представленных в 
публикациях отечественных и зарубежных исследователей, показал высокий потенциал непрерыв-
ного обучения персонала как способа формирования компетенций решения сложных проблем в си-
туациях деструктивного взаимодействия. В статье приводится анализ возможностей и ограничений 
формальной, неформальной и информальной форм непрерывного образования взрослых для про-
филактики социально-психологической формы организационного вандализма персонала. При 
этом осуществление выбора конкретной формы и технологии обучения должно определяться в за-
висимости от частных задач и ресурсов организации, быть конгруэнтным специфике деятельности 
персонала, проходящего обучение, с одной стороны, а также наиболее представленным формам со-
циально-психологического вандализма, характерным для данной организации, с другой. 
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ABSTRACT. In modern conditions, the effectiveness of the personnel of organizations is of great im-
portance for the implementation of the tasks of innovative development of Russia. The purpose of this arti-
cle is to study the potential of live-long education in the context of the prevention of social and psychologi-
cal vandalism of personnel in an organization. Based on theoretical analysis, the most common types of 
vandal behavior of personnel were identified, one of which is socio-psychological vandalism. The most typ-
ical manifestations of socio-psychological vandalism in organizations are cases of mobbing, bossing, the 
dissemination of false information about the employee, toxic relationships, including destructive leader-
ship. An empirical study of the most common forms of organizational vandalism was carried out using in-
terrogation methods among employees of organizations in Ekaterinburg. The article describes the results 
of the study, which demonstrates that cases of socio-psychological organizational vandalism are significant 
and are assessed as subjectively significant by the personnel of organizations. An analysis of the ways and 
mechanisms, as well as the most common and effective technologies for the prevention and overcoming of 
socio-psychological vandalism in the organization, presented in the publications of domestic and foreign 
researchers, showed a high potential for continuous training of personnel as a way of building competen-
cies for solving complex problems in situations of destructive interaction. The article provides an analysis 
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of the possibilities and limitations of formal, non-formal and informal forms of continuing adult education 
for the prevention of the socio-psychological form of organizational vandalism of personnel. At the same 
time, the choice of a specific form and technology of training should be determined depending on the par-
ticular tasks and resources of the organization, be congruent with the specifics of the activities of personnel 
undergoing training on the one hand, as well as on the other the most represented forms of socio-
psychological vandalism characteristic of this organization.  

ведение. Выполнение профессио-
нальной деятельности, структури-

руя течение жизни и формируя идентич-
ность личности, является неотъемлемой ча-
стью жизненного пути многих людей. С од-
ной стороны, работа дает возможность удо-
влетворения многих жизненно важных по-
требностей, является источником уважения 
и самоуважения, самореализации, творче-
ского развития, а с другой – может быть 
причиной физических и психических забо-
леваний, личностных деформаций [1], не-
удовлетворенности и снижения качества 
жизни, а также изменения всей траектории 
развития человека вследствие тех или иных 
событий вхождения в профессию и осу-
ществления ее [5]. В ходе реализации про-
фессиональной деятельности человек не 
только сталкивается с миром выбранной 
профессии и осуществлением конкретных 
трудовых функций, он функционирует в 
определенной организационной среде, 
имеющей специфические характеристики и 
законы жизнедеятельности. Организацион-
ная среда становится местом и условием 
осуществления себя для любого профессио-
нала, она способствует или депривирует са-
моактуализацию человека, достижение по-
ставленных личных и коллективных целей, 
удовлетворение потребностей. 

Следует обратить внимание, что зача-
стую именно внутренние условия жизнеде-
ятельности организации являются факто-
рами-основой [6] для развития деструктив-
ного поведения персонала на рабочем ме-
сте, деформируя профессиональное разви-
тие специалиста, с одной стороны, и способ-
ствуя еще большим негативным изменени-
ям самой организационной среды – с дру-
гой. Одной из деструктивных форм органи-
зационного поведения выступает ванда-
лизм персонала. 

Организационный вандализм – не-
санкционированное изменение (порча, раз-
рушение, деформация, преобразование и 
пр.) персоналом материальной, информа-
ционной, культурной среды организации, 
наносящее ей экономический, экологиче-
ский и социальный ущерб [2]. 

При этом кроме общепризнанных и оче-
видных форм проявления вандализма, среди 
которых описаны «вульгарный» матери-
альный вандализм (примитивное причине-
ние вреда материальной среде организации 
из хулиганских или агрессивных побужде-
ний), информационный вандализм (деструк-

тивные действия при обращении с различ-
ного рода информацией, нанесение ущерба 
информационным ресурсам организации, не 
обусловленное террористическими целями 
[8]), выделяется особая форма – социально-
психологический вандализм. Его целью вы-
ступает деструкция системы межличностных 
и деловых взаимоотношений, разрушение 
социально-психологического климата в тру-
довом коллективе. Распространенными и 
широко известными проявлениями деструк-
тивных социально-психологических отно-
шений в организации сегодня исследователи 
называют моббинг, боссинг и буллинг.  

Наиболее изученным и представлен-
ным в научной литературе и исследованиях 
является феномен моббинга, описанный 
впервые Ханцом Лейманном в 1993 году как 
конфликт-подразумевающая коммуника-
ция на рабочем месте между коллегами или 
между руководителем и подчиненными, 
при которой личность, подверженная напа-
дению, подавляется и систематически, ча-
сто или в течение длительного времени 
подвергается атаке напрямую или косвенно 
одной или несколькими личностями с це-
лью исключения из профессиональных 
взаимоотношений; все это воспринимается 
как дискриминация [18]. В настоящее время 
в социально-психологической теории и 
управленческой практике выделяют: 

– «горизонтальный моббинг» (участ-
вуют коллеги против коллег), примерами 
которого могут быть игнорирование просьб 
коллег, отказ от совместной работы по про-
екту, сплетни, травля молодого, но перспек-
тивного или более конкурентноспособного 
сотрудника; часто такой вид моббинга рас-
сматривается как способ (ритуал) «посвя-
щения» нового сотрудника в организацию, 
включения его в организационную культуру 
и взаимоотношения; 

– «вертикальный моббинг» (агрессив-
ные действия руководителя против подчи-
ненного), который проявляется в игнориро-
вании успехов неугодного сотрудника, ис-
ключение его из системы премирования, 
ограничение полномочий и постоянный 
контроль сотрудника, поручение ему бес-
смысленных или бесполезных, невыполни-
мых заданий, публичные оскорбления ра-
ботника, непризнание его заслуг и т. д. Учи-
тывая особенности и характер проявления 
данного вида моббинга, рядом исследовате-
лей он выделяется в отдельный вид де-
структивного поведения, обозначаемого 

В 
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термином «боссинг» [3; 9]; 
– «сэндвич-моббинг» (против сотруд-

ника одновременно действуют и его руко-
водитель, и коллеги), который проявляется 
в искажении информации, усиленном пси-
хологическом давлении, работнику не пе-
редаются распоряжения руководителя, а 
руководителю преподносится искаженная 
информация о сотруднике и т. д. [3; 9]; 

– «флеш-моббинг» описывается неко-
торыми авторами как «кратковременные 
акции, организуемые через интернет или 
мобильную связь» [9], например, отправка 
вредоносных писем на электронную почту 
сотруднику или искажение информации о 
нем на сайте компании.  

Буллинг, как и моббинг, рассматрива-
ется через призму агрессивного поведения 
[26], но в контексте узко специфичной ор-
ганизационной среды – учебного заведе-
ния. А. Беккерс определяет буллинг как 
негативные действия, которым подвергает-
ся школьник с периодичностью или в тече-
ние длительного времени [14]. Эти негатив-
ные действия могут исходить от одного или 
нескольких людей и включать в себя физи-
ческие и психические атаки (гримасы (пе-
редразнивания), безобразные жесты или 
целенаправленное исключение из какой-
либо группы). Еще одной особенностью 
буллинга является силовое неравновесие 
между нападающим и жертвой, при кото-
ром жертве сложно обороняться [14; 24]. 
Несмотря на то, что зачастую моббинг и 
буллинг воспринимаются синонимично, 
ряд ученых подчеркивают, что речь идет о 
двух различных феноменах [14], так как, во-
первых, когда агрессивные действия исхо-
дят от одного лица, то говорят о буллинге 
(от англ. Bully – хулиган), если же источни-
ком агрессивных действий являются не-
сколько человек или группа, то речь идет о 
моббинге (от англ. Mob – толпа); во-вторых, 
понятие «моббинг» введено в научную ли-
тературу Х. Леманном в контексте агрес-
сивных действий и злоупотребления вла-
стью на рабочем месте [18], а понятие «бул-
линг» впервые использовано Д. Олвеусом и 
описывало атаки на школьников, происхо-
дящие в школе [24], исходя из этого, в 
научных публикациях традиционно речь 
идет о «моббинге на рабочем месте» и 
«буллинге в школе». 

А. Беккерс описывает три различные 
формы буллинга: физический буллинг (те-
лесная агрессия – пинки, толкание, удар или 
подобные действия, которые происходят 
длительное время и направлены на конкрет-
ную жертву), вербальный буллинг (угрозы, 
оскорбления, брань, шутки и др., с которыми 
систематически пристают к жертве) и бул-
линг в сфере отношений (разновидность со-

циальной агрессии, когда одна личность пы-
тается навредить другой путем ослабления 
или разрешения ее социальных отношений, 
используя ложь или слухи для снижения по-
пулярности жертвы и ее социальной изоля-
ции) [14]. Тем не менее, подобные формы 
могут иметь свое воплощение и в моббинге, 
в рамках деструкции организационного по-
ведения персонала. 

В целом, все варианты социально-
психологического вандализма своей целью 
ставят разрушение имеющихся социальных 
связей и коммуникационных каналов от-
дельных сотрудников и групп в простран-
стве организации, поскольку среди разоб-
щенных людей, между которыми существу-
ют барьеры коммуникации, легче достигать 
индивидуальные эгоистичные цели отдель-
ному сотруднику, при этом типичными 
причинами социально-психологического 
организационного вандализма могут быть 
фаворитизм, личная враждебность, разли-
чия сотрудников в политических и религи-
озных взглядах [22].  

Однако зачастую такое поведение персо-
нала не рассматривается как вандальное, а 
значит не учитываются экономические риски 
и возможные репутационные последствия та-
кой формы организационного вандализма. 
Тем не менее J. Lipinski и L. M. Crothers отме-
чают, что реляционная и социальная агрес-
сия, в том числе в форме моббинга, буллинга, 
боссинга, приводят к снижению производи-
тельности и высокой текучести кадров, то есть 
к убыткам организации [19]. При этом рас-
смотрение возможностей противодействия 
социально-психологическому организацион-
ному вандализму достаточно ограничено в 
научном дискурсе о деструктивном поведе-
нии персонала, что ставит перед исследовате-
лями актуальную задачу поиска наиболее це-
лесообразных и эффективных технологий как 
снижения агрессивного давления на сотруд-
ника, так и повышения его устойчивости к 
подобному негативному влиянию. 

Целью представленного исследования 
стало выявление социально-психологической 
формы проявления организационного ванда-
лизма в сравнении с его материальной и ин-
формационной формами, а также определе-
ние потенциала непрерывного образования 
как технологии профилактики подобного де-
структивного поведения персонала. Данная 
цель была реализована с опорой на анализ 
опроса сотрудников различных организаций, 
действующих на территории г. Екатеринбург 
(n=72, средний возраст – 35 лет, σ=13,97). 

Результаты исследования. Резуль-
таты опроса сотрудников организаций 
г. Екатеринбурга показали, что наиболее 
распространенными формами организаци-
онного вандализма выступают информаци-
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онный и социально-психологический ван-
дализм персонала (рис. 1). Оба эти вида до-
стоверно чаще оцениваются как значимые и 
распространенные в организациях по срав-

нению с материальным вандализмом 
(φ=2,09 при р<0,05 и φ=3,37 при р<0,01 со-
ответственно).

 
Рис. 1. Частота встречаемости форм организационного вандализма 

В то же время отдельные проявления 
организационного вандализма, оценивае-
мые сотрудниками организаций как наибо-
лее типичные и часто встречаемые, относят-
ся в большей степени к социально-
психологической форме вандализма (рис. 2). 
Так, в 36% случаев сплетни и стихийное рас-
пространение информации о других сотруд-

никах называется негативным фактором, 
вредящим организационной культуре и дея-
тельности организации. Вторым по частоте 
упоминания является нецелесообразное 
ограничение полномочий сотрудника и ме-
лочный перманентный контроль за его дея-
тельностью (25% случаев). 

 
Рис. 2. Гистограмма частоты встречаемости отдельных проявлений 

организационного вандализма 

Примечание: 1 – игнорирование просьб коллег, 2 – отказ от совместной работы по проекту, 3 – 
сплетни, 4 – травля молодого, но перспективного или более конкурентоспособного сотрудника, 5 – иг-
норирование успехов неугодного сотрудника, 6 – исключение сотрудника из системы премирования, 7 – 
ограничение полномочий и постоянный контроль сотрудника, 8 – поручение ему бессмыс-
ленных, бесполезных или невыполнимых заданий, 9 – публичные оскорбления работника, 10 – непри-
знание заслуг работника, 11 – искажение информации, 12 – усиленное психологическое давление, 
13 – работнику не передаются распоряжения руководителя, 14 – руководителю преподносится искаженная 
информация о сотруднике, 15 – причинение вреда или ущерба имуществу организации как результат его 
«преобразования» или разрушения, в том числе «приложения» рационализаторских сил сотрудника, 16 – 
непреднамеренное причинение вреда или ущерба имуществу организации по причине 
ветхости или неэргономичности материальных объектов организации, с которыми 
взаимодействуют сотрудники, 17 – хищение общественной или частной собственности с целью 
финансового обогащения, 18 – разрушение предметов и причинение вреда организационной собственно-
сти по причине материальной неудовлетворенности или как следствие «обиды» на организацию и ее со-
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трудников, 19 – выражение гнева, основанного на межличностных конфликтах в организации, направ-
ленное на личную собственность других коллег и руководства или организационную собственность, 20 – 
причинение вреда или ущерба имуществу организации по причине неосторожного обращения с объекта-
ми, халатности, 21 – причинение вреда организации из-за сопротивления изменениям, которые происхо-
дят в организации, 22 – причинение вреда организации из-за конфликта сотрудника с представителями 
организации при чрезмерно жестких требованиях к регламенту его деятельности, внешнему виду, образу 
поведения, противоречащих его привычкам и образу жизни, 23 – причинение вреда организации из-за 
чрезмерной любознательности и «разрушительного экспериментаторства» персонала с объектами орга-
низационной собственности, 24 – причинение вреда или ущерба организации с целью сокрытия хищений 
и краж, 25 – причинение ущерба организации как следствие неосторожных игр, из шалости, ради шутки 
над коллегами, для развлечения или от скуки, 26 – запугивание, угрозы, манипулирование общественным 
сознанием и поведением коллег для достижения личных целей, 27 – причинение вреда организации как 
средство самоутверждения или следствие реализации желания привлечь к себе внимание. Белым обозна-
чены виды вандализма, в 20% случаев и более оцениваемые респондентами как широко распространен-
ные в организации. 

Зачастую социально-психологический 
вандализм принимают за последствия нега-
тивного психологического климата в кол-
лективе, связывают с наличием в группе 
«токсичных» сотрудников или деструктив-
ным лидерством [16]. В то же время моббинг 
и боссинг могут быть следствием неразвито-
сти коммуникативных компетенций и кон-
структивных стратегий совладания с произ-
водственным стрессом. Так, в исследовании 
J.-L. Ming и соавторов обнаружено, что ме-
дицинские работники, сталкивающиеся с 
агрессией на рабочем месте, чаще всего не 
имеют сформированных навыков и контр-
мер против нападок в организационной сре-
де [21]. Как указывают исследователи моб-
бинга [15; 21], обучение сотрудников, в том 
числе с применением тренинговых техноло-
гий, позволяет снизить негативные послед-
ствия от агрессии на рабочем месте и прояв-
лений организационного вандализма в фор-
ме моббинга. В частности, J. Morphet и др. в 
ходе обзорного анализа публикаций по дан-
ной тематике заметили, что повышение 
осведомленности сотрудников в сочетании с 
другими мерами снижает уровень агрессии 
на рабочем месте [23]. В связи с вышеука-
занным актуальным становится рассмотре-
ние потенциала непрерывного образования 
персонала как формы профилактики соци-
ально-психологического организационного 
вандализма. 

Потенциал непрерывного образо-
вания в профилактике социально-
психологической формы организаци-
онного вандализма. В меморандуме Ев-
ропейского совета о непрерывном образова-
нии указано, что это «…все обучение в тече-
ние всей жизни, которое способствует улуч-
шению знаний, квалификаций и компетен-
ций и осуществляется в рамках личной, 
гражданско-общественной, социальной, а 
также профессиональной перспективы» [17]. 
Непрерывное образование в Российской Фе-
дерации гарантируется в соответствии с  
ФЗ-273 «Об образовании в Российской Феде-
рации» реализацией права на образование в 
течение всей жизни в соответствии с потреб-

ностями личности, адаптивностью системы 
образования к уровню подготовки, особен-
ностям развития, способностям и интересам 
человека. В законе указано, что «система об-
разования создает условия для непрерывно-
го образования посредством реализации ос-
новных образовательных программ и раз-
личных дополнительных образовательных 
программ, предоставления возможности од-
новременного освоения нескольких образо-
вательных программ, а также учета имею-
щихся образования, квалификации, опыта 
практической деятельности при получении 
образования» [13]. В проекте Концепции 
развития непрерывного образования взрос-
лых в Российской Федерации на период до 
2025 года, в нормативном плане базирую-
щейся, в том числе и на Законе об образова-
нии, отмечается, что непрерывное образова-
ние взрослых – это «образование на протя-
жении всей жизни взрослого человека, кото-
рое обеспечивается созданием условий для 
самообразования и всестороннего личност-
ного развития, совокупностью преемствен-
ных, согласованных и разнообразных обра-
зовательных программ разных ступеней и 
уровней, гарантирующих гражданам реали-
зацию права на образование и представля-
ющих возможность получать общеобразова-
тельную и профессиональную подготовку, 
переподготовку и повышение квалифика-
ции» [11]. 

Согласно результатам Мониторинга 
экономики образования в 2017 году про-
изошло снижение уровня вовлеченности 
населения России в непрерывное образова-
ние. Если в 2016 году примерно 30% насе-
ления нашей страны в возрасте от 25 до 
64 лет включительно было вовлечено в не-
прерывное образование, то в 2017 году эта 
цифра составили лишь 27% [10]. По вовле-
ченности в различные формы непрерывно-
го образования результаты распределились 
следующим образом: 27% населения в воз-
расте от 25 до 64 лет занимались инфор-
мальным образованием, 16% респондентов 
участвовали в неформальном образовании 
(и интерес к нему растет), 7% опрошенных 
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получали формальное образование. Среди 
возможностей неформального образования 
наиболее привлекательными для жителей 
России являются программы повышения 
квалификации и профессиональной пере-
подготовки для имеющих или получающих 
высшее или среднее профессиональное об-
разование, программы профессиональной 
переподготовки, повышения квалификации 
по рабочим профессиям, курсы для получе-
ния новой профессии. Как отмечают авторы 
Мониторинга, чаще всего участие в непре-
рывном образовании опосредуется профес-
сиональными мотивами (совершенствова-
ние знаний и навыков для работы) с целью 
сохранить текущую работу или преуспеть на 
нынешнем рабочем месте, а не потребно-
стью повысить свою мобильность на рынке 
труда (получить новую профессию, работу, 
найти новые заработки) [10]. В качестве ос-
нований для неучастия в непрерывном об-
разовании 57% респондентов отметили от-
сутствие сформированной потребности и 
осознанной необходимости в дальнейшем 
обучении, образовании, а не наличие фи-
нансовых или временных барьеров. 

В докладе «Российский рынок труда: 
тенденции, институты, структурные изме-
нения» приводится информация, что «ра-
ботодатели отмечают существенную не-
хватку социальных и поведенческих навы-
ков у работников (умение работать с людь-
ми). В том числе отмечается острая нехват-
ка когнитивных навыков высокого поряд-
ка – умение решать проблемы, возникаю-
щие в ходе работы. При этом превалирую-
щая доля обучения всех категорий персона-
ла приходится именно на развитие профес-
сиональных навыков. При рассмотрении в 
разрезе квалификационных групп можно 
отметить, что обучение руководителей раз-
ностороннее и направлено, в том числе, на 
развитие лидерских качеств, умение плани-
ровать свою работу и работу подчиненных, 
а также на развитие умения решать возни-
кающие проблемы. Обучение специалистов 
направлено на умение работать с людьми и 
на решение возникающих проблем. Тогда 
как обучение рабочих направлено на разви-
тие добросовестности» [12]. При этом зло-
употребления на рабочем месте, в том числе 
различные формы организационного ван-
дализма персонала, зачастую связаны с от-
сутствием возможности принятия адекват-
ных мер сотрудником из-за недостатка ин-

формации, образования и соответствующих 
знаний, а также неразработанности профес-
сиональных стандартов и мер для система-
тических профилактических действий [25]. 

Непрерывное образование обладает 
большим потенциалом как для профессио-
нального, так и для личностного развития 
[7]. Как отмечает Э. Ф. Зеер, непрерывное 
образование сопровождает профессиональ-
ное становление, определяет его индивиду-
альные траектории, детерминирует развитие 
основных новообразований личности [4]. Ре-
спонденты международного исследователь-
ского проекта «Эффекты от участия в не-
прерывном образовании в Европе» указы-
вали, что участие в информальном образо-
вании позитивно повлияло как на их моти-
вацию к дальнейшему обучению в течение 
жизни, так и на социальное самочувствие 
(включая социальные взаимоотношения, 
социальные связи, самооценку, удовлетво-
ренность своей жизнью, формирование 
жизненных целей, уверенность в своей спо-
собности эффективно вести себя в непред-
виденных ситуациях) [20].  

Кроме того, участие персонала в про-
граммах непрерывного образования оказы-
вает положительный экономический эффект 
на деятельность работника и компании в це-
лом, повышает уровень оплаты труда и обес-
печивает развитие организации. В контексте 
профилактики социально-психологического 
вандализма особое значение имеют возмож-
ности непрерывного образования по свое-
временному развитию или целесообразному 
санкционированному преобразованию соци-
ально-психологической среды организации 
(таблица). 

Потенциал в профилактике организа-
ционного вандализма имеет каждая форма 
непрерывного образования взрослых – 
формальное образование, неформальное 
образование, информальное образование. 

Таким образом, непрерывное образова-
ние взрослых обладает большим потенциа-
лом в профилактике социально-психоло-
гических форм организационного ванда-
лизма персонала. Выбор формы и конкрет-
ных технологий обучения определяется как 
особенностями деятельности организации, 
ее финансовыми возможностями, так и по-
ниманием (как руководителем, так и персо-
налом) роли и рисков деструктивных форм 
поведения персонала. 



ПЕДАГОГИЧЕСКОЕ ОБРАЗОВАНИЕ В РОССИИ. 2020. № 1  121 

Таблица 
Потенциал непрерывного образования взрослых в профилактике  

социально-психологического вандализма персонала 

Формы непрерывного  
образования 

Возможности и ограничения непрерывного образования 
взрослых в профилактике социально-психологического 

вандализма персонала 
возможности ограничения 

Формальное образование: 
– общее образование 
– среднее профессиональное (по 
программе подготовки квалифици-
рованных рабочих, служащих, по 
программе подготовки специали-
стов среднего звена) 
– высшее (бакалавриат, специали-
тет, магистратура, подготовка 
кадров высшей квалификации) 
– подготовка научных кадров в 
докторантуре 

Позволяет сформировать необхо-
димые общекультурные и про-
фессиональные компетенции, 
обеспечить требуемый уровень 
квалификации, профессиональ-
ную направленность (мотивы и 
ценности), чувство профессио-
нальной идентичности с профес-
сиональным сообществом 

Имеет базовый характер, не 
позволяет мобильно и гибко 
реагировать на происходящие 
изменения в профессиональ-
ном сообществе, профессио-
нальной деятельности и спосо-
бах профессионального взаи-
модействия. Недоступно для 
реализации в организации или 
на предприятии, где возникла 
необходимость профилактики 
деструктивных действий пер-
сонала 

Неформальное образование:  
– дополнительное профессиональ-
ное образование (программы повы-
шения квалификации, программы 
профессиональной переподготовки) 
– профессиональное обучение 
– дополнительное образование 
взрослых (дополнительные обще-
развивающие программы) 
– обучение, не являющееся образо-
вательными программами 

Позволяет сотруднику поддержи-
вать требуемый уровень социаль-
ной и профессиональной компе-
тентности, дает возможность опе-
ративно повысить или изменить 
профессиональную квалифика-
цию, удовлетворяет возможность 
в постоянном профессиональном 
и личностном развитии и актуа-
лизирует необходимый потенци-
ал и ресурсы, дает возможность 
получить навыки конструктивно-
го социального взаимодействия. 
Доступно для оперативной реа-
лизации в организации с учетом 
ее образовательных потребностей 

Необходимы временные и фи-
нансовые ресурсы для органи-
зации неформального образо-
вания. Требуется желание и 
воля руководителя для органи-
зации программ по профилак-
тике деструктивного поведения 
персонала 

Информальное образование: 
– обучение в форме самообразова-
ния, которое реализуется само-
стоятельно (без наставника) 

Минимизирует затраты органи-
зации на реализацию, так как ре-
ализуется самостоятельно в сво-
бодное от профессиональной дея-
тельности время. 
Как правило, позволяет профи-
лактировать те формы социаль-
но-психологического вандализма, 
инициаторами которых являются 
отдельные личности (например, 
«боссинг»). 
Многие формы обучения бес-
платны и доступны через сеть ин-
тернет (открытые мастер-классы, 
вебинары и др.) 

Поскольку участие в инфор-
мальном образовании носит, 
как правило, индивидуализи-
рованный характер, изменения 
также будут проявляться в по-
ведении отдельных сотрудни-
ков, которые могут и не демон-
стрировать деструктивные 
формы поведения. Малоэф-
фективно при профилактике 
социально-психологического 
вандализма групп работников 
(например, моббинг, сплетни 
и т. д.) 

Вывод. Как уже было отмечено, в са-
мой идее непрерывного образования зало-
жен развивающий потенциал, позволяю-
щий раскрывать ресурсы личности, форми-
ровать необходимые компетенции, созда-
вать условия эффективного социального 
взаимодействия, формировать навыки ре-
шения сложных проблем и умение действо-

вать в нестандартных ситуациях, в том чис-
ле и профессиональных. Развитие этих 
компетенций направлено на минимизацию 
использования деструктивных социальных 
стратегий, в том числе и социально-
психологического вандализма, и переходу к 
конструктивному социальному и професси-
ональному взаимодействию.  
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