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ДЛЯ ФОРМИРОВАНИЯ СКРЫТЫХ КОНФЛИКТОВ В ОРГАНИЗАЦИИ 
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Научный руководитель – доктор экономических наук, профессор И. В. Андреева  

 
В статье предпринята попытка исследования взаимосвязи власти-

подчинения в организации как причины возможных скрытых конфликтов. При-
водятся результаты социологического исследования предпочтения определен-
ного типа власти и подчинения у студентов экономических специальностей и 
менеджеров организаций Санкт-Петербурга. 

Ключевые слова: скрытые конфликты, власть в организации, соответст-
вие власти и подчинения, урегулирование конфликтов. 
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E. Survillo  
 

“POWER-SUBJECTION” EXPECTATION AS A REASON FOR LATENT CONFLICT 
IN AN ORGANISATION 

 
The article describes the power-subjection correlation as a cause of latent conflicts. 

The author presents the results of the sociologic research on preferences for a certain type 
of power and subjection among economics students and managers of Saint-Petersburg. 

Key words: latent conflicts, power in an organisation, correspondence of power 
and subjection, settlement of conflicts. 

 
Социальные потрясения последних деся-

тилетий: изменение социально-политической 
карты мира, глобализация, миграционные про-
цессы, экономические кризисы – являются тем 
неизбежным контекстом, в котором современ-
ный теоретики и практики в области конфлик-
тологии ведут свою деятельность, на каком бы 
уровне социального анализа они ни находи-
лись. Особое место в таких исследованиях и 
управленческих практиках занимает коммер-
ческая организация как основной элемент со-
временного социального устройства. В ней, как 
в призме, преломляются все существующие 
противоречия как окружающей социокультур-
ной среды, так созданные самой организацией 
на разных этапах ее развития.  

Теоретические и методологические ос-
новы управления организационными кон-
фликтами исследовали российские ученые 
А. Я. Анцупов, А. Г. Большаков, В. В. Ва-
силькова, А. В. Вишневская, А. А. Дере-
вянченко, А. В. Дмитриев, З. З. Дринка,  
А. Н. Крестьянинов, В. И. Сперанский,  
А. К. Зайцев, В. В. Козлов, В. А. Светлов, 
В. Н. Тренев, Н. И. Чувашова, А. И. Шипи-
лов и др. Основы социального управления 
конфликтом – Е. М. Бабосов, Т. Ю. Базаров, 
В. В. Василькова, А. Г. Гладышев, Г. В. Грачев, 
А. К. Зайцев, А. Г. Здравомыслов, В. В. Козлов, 
В. Н. Иванов, В. И. Патрушев, В. А. Свет-
лов, С. В. Соколов, В. Н. Тренев, В. Н. Шеве-
лев. Причины возникновения конфликтов в 
социальных организациях – В. А. Антропов, 
А. В. Пиличев, М. Ю. Несмелова, С. А Вла-
димиров, В. В. Гончаров, Э. Э. Линчевский, 
Э. А. Уткин, А. С. Хохлов и др. 

Как правило, управленческая деятель-
ность в организации рассматривается как 

преодоление неизбежных рассогласований в 
процессе решения производственных задач, а 
стиль управления – как методы и приемы, 
применяемые для достижения намеченных 
целей в постоянно возникающих конфликт-
ных ситуациях [2; 3; 4]. 

Исходя из понимания конфликтов как че-
го-то неизбежного, но такого, с которым каж-
дый управленец может и должен справиться в 
одиночку, в русле отечественного персонал-
менеджмента предлагаются два основных 
подхода к управлению конфликтными ситуа-
циями. Первый основан на регулярных уп-
ражнениях и тренингах, деловых и ситуаци-
онных играх. И чем больше человек трениру-
ется (фактически как боксер, только на уровне 
психологических навыков), тем выше его 
управленческий потенциал в неизбежных 
конфликтных инцидентах. Второй подход ос-
нован на том, чтобы найти свой индивидуаль-
ный стиль деятельности в конфликтных си-
туациях и далее совершенствовать свою тех-
нологию управления конфликтами.  

Рассматривают различные варианты ор-
ганизационных конфликтов в попытке их 
классификации. Так, в качестве объективных 
оснований конфликта нередко называют не-
адекватную систему принятия и реализации 
управленческих решений, неправильное рас-
пределения обязанностей, недостатки орга-
низации труда и т. п. [1, с. 451, 452; 5; 9], т. е. 
проблемы, которые можно считать пробле-
мами низкого уровня менеджмента. Тогда 
субъективными оказываются также характе-
ристики менеджмента, но связанные с лич-
ностной составляющей его субъектов: низ-
ким уровнем коммуникативной компетент-
ности, низкой толерантностью, интроверт-
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ностью и т. д. [ 7]. Важно отметить, что пред-
лагаемые подходы к предотвращению кон-
фликтов являются дорогостоящими, а их 
экономическая эффективность практически 
не поддается измерению. 

Работы, содержащие попытку измерить 
потери организации в связи с конфликтами, 
основываются, в основном, на потерях вре-
мени и производимой продукции, которую 
недополучало предприятие (отрасль, группа 
отраслей), а эффективность от своевременно-
го урегулирования определялась следующим 
образом: 

ВНПУкЭ Δ+= , 
где: Ук – затраты на урегулирование кон-
фликта; Р – вероятность конфликта; ΔВНП – 
прирост ВНП из-за социальной стабильности 
[6]. 

Вероятность возникновения конфликта 
рассчитывается по формуле: 

Нк
ЧкР = , 

где: Чк – число возникших конфликтов; Нк – 
количество предконфликтных ситуаций. 

При таком подходе любое, даже значи-
тельное количество предконфликтных си-
туаций, если они не проявились в открытой 
форме, может свидетельствовать о практиче-
ски нулевой вероятности конфликта и пол-
ном благополучии организации. Вопрос о 
том, влияет ли неактуализовавшаяся пред-
конфликтная ситуация на ее жизнедеятель-
ность, не ставится; более того, предкон-
фликтная ситуация не рассматривается как 
латентный (скрытый) конфликт.  

Современная конфликтология наибо-
лее часто выделяет следующие стратегии 
конфликтного поведения сторон: соперни-
чающая – навязывание другой стороне 
предпочтительного для себя решения; коо-
перативная – поиск решения, которое бы 
удовлетворяло обе стороны; компромисс-
ная – понижение сторонами своих стремле-
ний; избегающая – уход из ситуации кон-
фликта (физический или психологический); 
бездействие – нахождение в ситуации кон-
фликта, но без всяких действий по его раз-
решению [10; 11].  

Важнейшей детерминантой такой стра-
тегии является ориентированность участни-
ков конфликта на свои или чужие интересы. 
Выбор стратегии поведения в конфликте оп-
ределяется многими факторами, важнейшим 
из которых является оценка участниками ус-
пешности применения стратегии для дости-
жения собственных целей и ее «цены». 
Оценка осуществимости стратегии позволяет 
произвести выбор, наиболее эффективный 
для использующей ее стороны. 

Если одна из сторон сильно заинтересо-
вана в собственных результатах, но враждеб-
на по отношению к другой; ее запросы высо-
ки и не снижаются; властный ресурс высок; 
готовность другой стороны к уступкам оце-
нивается как высокая; отсутствует готовое 
удовлетворяющее обе стороны решение; це-
на использования соперничающей стратегии 
считается приемлемой, то, вероятнее всего, 
будет использована соперничающая страте-
гия. Именно соперничающая стратегия мо-
жет быть основой «хронического» предкон-
фликтного состояния, определяемого выбо-
ром другой стороной стратегии избегания 
или бездействия. 

Причины выбора стратегии бездействия, 
приспособления следующие: невозможность 
включенности в решение проблемы; быстрое 
принятие внушаемых решений; нахождение 
в центре внимания безопасных, не вызы-
вающих споров аспектов конфликтной темы; 
отсутствие необходимой информации; уст-
ранение активных участников; отсутствие 
планов для реализации выбранного решения, 
отсутствие властного ресурса.  

Следовательно, можно говорить об от-
сутствии открытого конфликта в ситуации, 
когда одна сторона избрала соперничающую 
стратегию, другая – бездействующую, при-
спосабливающуюся. Такая ситуация может 
быть хронической. Для общества, по всей 
вероятности, это фактор снижения качества 
жизни; для личности – фактор снижения по-
тенциала. Оптимальна ли такая ситуация для 
организации? Очевидно нет, поскольку дока-
зано, что негативные последствия затяжного 
скрытого конфликта вызывают фрустрацию 
и могут проявляться в снижении качества 
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выполняемой работы, саботировании управ-
ленческих решений, воровстве, алкоголизме 
и т. д.  

Существуют ли какие-то закономерности 
возникновения скрытых конфликтов в органи-
зации, поддающиеся прогнозированию?  

Целью нашего исследования была про-
верка гипотезы, основывающейся на идеях 
американского исследователя А. В. Этциони, 
утверждавшего, что успешной может счи-
таться лишь организация, в которой тип вла-
сти конгруэнтен типу подчинения, т. е. го-
товности ее принять [8]. 

Мы предположили возможность скры-
того противоречия между ожиданиями под-
чиненных, с одной стороны, и стилем управ-
ления, который использует руководство в 
компании, а также доминирующей организа-
ционной культурой, с другой стороны. При 
этом ожидания сотрудников мы связываем с 
определенным типом власти, которая вос-
принимается индивидом как наиболее при-
емлемая и эффективная и которой данный 
индивид готов подчиняться. Термин «власть» 
по отношению к организации употребляется 
здесь как достаточно широкое понятие, 
включающее в себя не только позицию 
управляющего звена по отношению к подчи-

ненным, но и главенствующие принципы 
внутренней и внешней политики компании, 
этика взаимоотношений между сотрудника-
ми, цели компании, ее стратегия и тактика 
поведения на рынке и т. д. 

Мы рассматривали шесть типов вла-
сти: власть харизматического лидера (го-
товность принять власть позитивного авто-
ритета, ориентированного на общечелове-
ческие ценности), власть автократической 
личности (готовность принять власть дик-
татора, ориентированного на полное под-
чинение себе своей группы), власть бюро-
кратии (готовность подчиниться требова-
ниям порядка, закону, нормам), власть 
рынка (готовность подчиниться требовани-
ям свободной конкуренции), власть бренда 
(готовность подчиниться власти задаваемо-
го в массовой культуре образа, принятого 
большинством как образец, эталон), власть 
новых стандартов (ориентация на новизну 
безотносительно к ее содержанию). 

Результаты пилотного анкетного опро-
са, который проводился нами по авторской 
методике среди студентов второго курса 
экономических специальностей вузов 
Санкт-Петербурга (45 человек), представ-
лены на рис. 1. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Рис. 1. Формирование предрасположенности к подчинению определенному типу власти  
у студентов 
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Было выявлено, что у большей части 
студентов (20% всех ответов) существует 
склонность к принятию власти бренда, т. е. 
ориентация на требование некого образца, 
установленного стандарта.  

Вторую по величине группу студентов 
(18%) привлекает власть автократической 
личности, что можно объяснить особенно-
стями русского менталитета. Далее по убы-
ванию следуют группы, склонные к подчи-
нению власти новых стандартов, рынка и 
норм. И минимальное число ответов свиде-
тельствует о готовности к принятию власти 
харизматичического лидера – наиболее спе-
цифического типа власти. 

Следующим этапом нашей работы был 
опрос руководителей организаций Санкт-
Петербурга (14 человек) о предпочитаемом 
ими типе власти. Оказалось, что 80% из них 
уверены в предпочтительности автократиче-
ского типа власти. И, как и в случае со сту-
дентами, наименьшее количество голосов 
было отдано харизматическому стилю. Наи-

большее расхождение кривых предпочтения 
и реального наличия определенного типа 
власти получилось в областях власти рынка 
(в реальности этот тип власти встречается 
реже, чем хотели бы того анкетируемые), а 
также власти автократического и харизмати-
ческого лидеров (которые, наоборот, встре-
чаются чаще, чем это нужно, по мнению оп-
рошенных).  

Хотелось бы также отметить, что незна-
чительные колебания (в пределах нескольких 
процентов) в предпочтении различных типов 
власти позволяют выдвигать предположение 
о наличии сопоставимых по размеру групп 
людей, настроенных на конкретные типы 
власти. Аналогичная ситуация наблюдается и 
в распределении организаций по тому же 
признаку. Таким образом, можно говорить о 
достаточной степени вероятности «фона» для 
затяжных скрытых конфликтов в организа-
циях на почве несоответствия ожидаемого 
работником стиля управления и реально су-
ществующей в компании системы власти.  
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