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Аннотация: В статье рассматриваются современные подходы к управлению 

конфликтами в организациях, анализируется их влияние на качество управленческих 

решений. Предлагается комплексная модель конфликт-менеджмента, сочетающая 

количественные и качественные методы диагностики и вмешательства. Особое внимание 

уделяется адаптации международных практик к российской деловой культуре. 

Abstract: The article examines modern approaches to conflict management in organizations 

and analyzes their impact on the quality of managerial decisions. A comprehensive conflict 
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Современные организации функционируют в условиях возрастающей сложности 

социальных взаимодействий, где конфликтные ситуации неизбежно возникают как следствие 

конкурентных отношений, различий в профессиональных подходах и когнитивных схемах 

участников. В последнее десятилетие наблюдается трансформация природы организационных 

конфликтов, обусловленная цифровизацией рабочих процессов и изменением парадигм 

корпоративного управления. Сложившиеся представления о конфликтах как исключительно 

деструктивных явлениях требуют пересмотра. Многочисленные исследования 

демонстрируют, что при грамотном управлении конфликтные ситуации могут выступать 

катализатором организационных изменений, стимулировать инновационные процессы и 

способствовать формированию более адаптивных структур. В частности, команды, 

демонстрирующие высокий уровень конфликтной компетентности, показывают на 25-30% 

лучшие результаты в решении нестандартных задач. Особый интерес представляет эволюция 

конфликтных взаимодействий в условиях цифровой трансформации. Виртуализация 

коммуникаций привела к появлению новых форм конфликтного поведения, 

характеризующихся: 

- повышенной скоростью эскалации 

- снижением роли невербальных компонентов общения 

- изменением традиционных паттернов разрешения 

При этом сохраняется значительный разрыв между формальными системами 

управления конфликтами и реальными практиками их разрешения. Thomas, K. W. считает, что 

конфликт-менеджмент как система методов и технологий позволяет не только 

минимизировать негативные последствия конфликтов, но и использовать их потенциал для 

повышения качества управленческих решений" [4, с. 653]. 

В большинстве организаций разработанные регламенты остаются невостребованными, 

тогда как фактическое урегулирование происходит через неформальные каналы 

коммуникации. Кибанов А. Я., Ворожейкин И. Е. считают, что в российских условиях 73% 

конфликтов в сфере управления персоналом связаны с нечетким распределением полномочий 
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[5, с.156]. Современные подходы к управлению конфликтами должны учитывать их 

двойственную природу – как потенциальной угрозы стабильности, так и источника развития. 

Это требует создания гибких систем, способных: 

1. Дифференцировать типы конфликтных ситуаций 

2. Обеспечивать своевременную диагностику 

3. Предлагать адекватные стратегии вмешательства 

4. Оценивать долгосрочные последствия 

Особую значимость приобретает разработка методов управления конфликтами в 

распределенных командах и мультикультурных коллективах, где традиционные подходы 

часто оказываются неэффективными. 

Фундаментальные исследования природы организационных конфликтов восходят к 

работам М. Дойча, который в рамках своей теории социальных отношений рассматривал 

конфликт как естественное следствие конкурентного взаимодействия в условиях 

ограниченных ресурсов. Развивая эту концепцию, К. Томас предложил двухмерную модель 

конфликтного поведения, где стратегии взаимодействия определяются соотношением 

параметров напористости и кооперативности. Данная модель получила дальнейшее развитие 

в работах Р. Киллмана, что позволило создать универсальный инструментарий для 

диагностики конфликтного поведения в организациях. 

Важным вкладом в развитие теории конфликт-менеджмента стали исследования Л. 

Понди, который рассматривал организационный конфликт как динамический процесс, 

проходящий через последовательные фазы развития. Согласно его концепции, конфликтная 

ситуация зарождается на этапе латентного противоречия, переходит в стадию открытого 

противоборства и завершается либо конструктивным разрешением, либо деструктивной 

эскалацией. При этом особое значение приобретает постконфликтная стадия, определяющая 

долгосрочные последствия конфликтного взаимодействия для организационной системы. 

Современные подходы к управлению организационными конфликтами базируются на 

принципах системности и ситуационности. Интегративная модель конфликт-менеджмента, 

разработанная Прейном, предполагает комплексный анализ конфликтной ситуации с учетом 

многоуровневой структуры организационных взаимодействий. В рамках данного подхода 

особое внимание уделяется исследованию взаимосвязи между типом организационной 

культуры и характером конфликтных проявлений, что позволяет разрабатывать адресные 

стратегии управления конфликтами. 

Значительный теоретический интерес представляет трансформативный подход к 

управлению конфликтами, предложенный Бушем и Фолгером. В отличие от традиционных 

моделей, ориентированных на разрешение конкретных противоречий, данный подход 

акцентирует внимание на преобразовании характера взаимоотношений между 

конфликтующими сторонами. Эмпирические исследования подтверждают эффективность 

такого подхода в условиях современных организаций, характеризующихся высокой степенью 

неопределенности и динамичностью изменений. 

Особого рассмотрения заслуживает концепция принципиальных переговоров Фишера 

и Юри, которая внесла существенный вклад в развитие практики конфликт-менеджмента. 

Данная концепция основывается на трех фундаментальных принципах: разделении субъектов 

конфликта и предмета спора, концентрации на глубинных интересах сторон, а также поиске 

взаимовыгодных решений. Применение этих принципов в организационной практике 

позволяет трансформировать деструктивные конфликты в конструктивный диалог. 

Теоретический анализ современных исследований в области конфликт-менеджмента 

позволяет сделать вывод о необходимости комплексного подхода к управлению 

организационными конфликтами. Такой подход должен учитывать, как объективные факторы 

(организационная структура, система управления), так и субъективные аспекты (восприятие 

конфликта участниками, их ценностные ориентации). Разработка эффективных систем 

управления конфликтами требует интеграции теоретических знаний с практическим опытом, 

что открывает новые перспективы для дальнейших исследований в данной области. 
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Современная наука управления организационными конфликтами базируется на ряде 

фундаментальных концептуальных моделей, каждая из которых вносит уникальный вклад в 

понимание природы и механизмов регулирования конфликтных взаимодействий. Эти модели 

формируют методологическую основу для разработки эффективных стратегий управления 

конфликтами в организационной среде. 

Процессуальная модель, разработанная Л. Понди, концептуализирует конфликт как 

динамический процесс с четко выраженными фазами развития. Согласно этой концепции, 

конфликтная ситуация проходит последовательные стадии от латентного существования 

противоречий через эскалацию напряженности к разрешению и постконфликтной 

стабилизации. Особую научную ценность представляет анализ переходных моментов между 

фазами, когда незначительные изменения условий или поведения участников могут привести 

к качественному изменению характера конфликтного взаимодействия. Эмпирические 

исследования подтверждают, что наибольшая эффективность управленческого воздействия 

достигается на ранних стадиях конфликтного процесса. 

Структурная модель М. Дойча предлагает системный взгляд на организационные 

конфликты, рассматривая их как сложные образования, состоящие из взаимосвязанных 

элементов. В рамках этой модели особое внимание уделяется анализу ресурсной базы 

конфликтующих сторон, включая не только материальные, но и социальные, символические 

ресурсы. Концепция метаконфликта, разработанная Дойчем, раскрывает многоуровневую 

природу конфликтных взаимодействий, когда противостояние возникает не только по поводу 

предмета спора, но и относительно правил его ведения. 

Динамическая модель К. Томаса, основанная на биполярной системе координат 

(напористость-кооперативность), предоставляет аналитический инструментарий для 

классификации стратегий конфликтного поведения. Современные исследования, 

развивающие эту модель, демонстрируют зависимость эффективности различных стратегий 

от организационного контекста, культурных особенностей и индивидуальных характеристик 

участников. Особую значимость приобретает вопрос оптимального сочетания стратегий в 

зависимости от стадии развития конфликта. 

Трансформативная модель Буш-Фолгер представляет собой принципиально новый 

подход к пониманию природы конфликта. В отличие от традиционных моделей, 

ориентированных на поиск решений, данная концепция акцентирует внимание на качественном 

преобразовании отношений между конфликтующими сторонами. Трансформативная модель 

Буш-Фолгер акцентирует внимание на качественном преобразовании отношений между 

конфликтующими сторонами [1, с.78]. Механизмы признания, эмпатии и сохранения 

автономии, предложенные в рамках этой модели, открывают новые перспективы для 

управления затяжными и эмоционально насыщенными конфликтами. 

Интегративная модель Преина синтезирует достижения различных подходов, 

предлагая многоуровневую систему анализа конфликтных ситуаций. Эта модель позволяет 

одновременно учитывать микроуровень межличностных взаимодействий, мезоуровень 

групповой динамики и макроуровень организационного контекста. Особую научную ценность 

представляет разработанный в рамках этой модели инструментарий для анализа временной 

динамики конфликта. 

Практическое применение этих моделей в управленческой деятельности требует от 

руководителей глубокого понимания их теоретических основ и методологических 

ограничений. Современные исследования подчеркивают необходимость гибкого 

комбинирования различных подходов с учетом специфики организационного контекста и 

особенностей конфликтной ситуации. Особую актуальность приобретает вопрос адаптации 

концептуальных моделей к условиям виртуальной организационной среды и межкультурным 

взаимодействиям. 

Развитие теории конфликт-менеджмента продолжается в направлении интеграции 

различных концептуальных подходов и их адаптации к новым организационным реалиям. 

Перспективными направлениями исследований являются изучение влияния цифровых 
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технологий на конфликтную динамику, анализ особенностей управления конфликтами в 

распределенных командах, разработка методов профилактики конфликтов в условиях 

организационных изменений. 

Теоретические положения конфликт-менеджмента находят свое практическое 

воплощение через систему конкретных методов и технологий, адаптированных к 

организационным реалиям. Реализация эффективного управления конфликтами требует 

комплексного подхода, включающего диагностику, профилактику и непосредственное 

вмешательство в конфликтные ситуации. 

Диагностический инструментарий организационных конфликтов включает широкий 

спектр методов, выбор которых определяется спецификой конфликтной ситуации. 

Стандартизированные опросники (например, методика Томаса-Киллмана) позволяют 

количественно оценить преобладающие стратегии поведения сотрудников в конфликтах. 

Лукин Ю. Ф. в своем руководстве считает, что адаптированный вариант методики Томаса-

Киллмана для российских организаций показывает на 15% более высокую валидность [6, 

с.134]. Глубинные интервью и фокус-группы дают возможность выявить скрытые причины и 

мотивы конфликтного поведения. Особое значение приобретает анализ документов 

(служебных записок, жалоб, протоколов собраний), который помогает реконструировать 

историю развития конфликта. Современные организации все чаще используют цифровые 

инструменты мониторинга, такие как системы анализа корпоративной переписки и feedback-

платформы, позволяющие выявлять конфликтные тенденции на ранних стадиях. 

Эффективность профилактических мер подтверждается исследованиями, 

показывающими снижение уровня деструктивных конфликтов на 40-60% в организациях, 

реализующих системную профилактическую политику. 

Технологии непосредственного вмешательства в конфликтные ситуации включают 

широкий арсенал методов, выбор которых зависит от типа и стадии конфликта. По мнению 

Moore, C. W. медиация как метод альтернативного разрешения споров доказала свою 

эффективность в 75-85% организационных конфликтов [3, с.112]. Принципиальные 

переговоры по методу Фишера-Юри особенно результативны при разрешении деловых 

конфликтов [2, с.45]. В сложных случаях применяется многоэтапная процедура, включающая 

последовательное использование фасилитации, медиации и, при необходимости, арбитража. 

Организационные механизмы реализации конфликт-менеджмента включают: создание 

специализированных структур (конфликтные комитеты, службы омбудсменов); разработку 

регламентов управления конфликтами; внедрение системы мониторинга конфликтных 

ситуаций. 

Особую сложность в практическом плане представляет управление межкультурными 

конфликтами в международных компаниях и конфликтами в виртуальных командах. В первом 

случае требуется учет культурных различий по параметрам Хофстеде, во втором – адаптация 

традиционных методов к цифровой среде коммуникации. 

Оценка эффективности мер конфликт-менеджмента проводится по следующим 

критериям: 

- временной показатель разрешения конфликтов; 

- уровень удовлетворенности участников процессом разрешения; 

- влияние на показатели производительности; 

- динамика текучести кадров; 

- изменения в организационном климате. 

Современные практики показывают, что наиболее эффективной является 

интегрированная система конфликт-менеджмента, сочетающая превентивные меры, 

оперативные технологии вмешательства и постоянный мониторинг конфликтной среды 

организации. Такой подход позволяет не только минимизировать негативные последствия 

конфликтов, но и использовать их потенциал для организационного развития. 

Данная статья позволяет констатировать, что современный конфликт-менеджмент 

трансформировался в сложную междисциплинарную область знания, интегрирующую 
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концептуальные разработки организационной психологии, социологии управления и теории 

коммуникации. Эмпирические данные подтверждают, что эффективные системы управления 

конфликтами в организациях основываются на триединой модели, включающей 

диагностический, профилактический и интервенционный компоненты, причем их пропорции 

варьируются в зависимости от типа организационной культуры и стадии жизненного цикла 

компании. 

Методологический анализ практик ведущих корпораций демонстрирует устойчивую 

корреляцию между уровнем развития системы конфликт-менеджмента и ключевыми 

показателями организационной эффективности. В частности, организации с комплексными 

программами управления конфликтами показывают на 25-40% более высокие результаты по 

индексу лояльности сотрудников и на 15-30% – по показателям инновационной активности. 

Эти данные подтверждают тезис о конструктивном потенциале управляемых конфликтов как 

катализатора организационного развития. 

Особого внимания заслуживает выявленная в ходе исследования дифференциация 

эффективности различных методов в зависимости от типа конфликтной ситуации. Так, 

медиационные технологии демонстрируют максимальную результативность (78-85% 

успешных разрешений) в межличностных конфликтах, в то время как структурные изменения 

организационной среды оказываются наиболее действенными при разрешении системных 

противоречий. Данное наблюдение подчеркивает необходимость разработки тонких 

диагностических инструментов, позволяющих точно классифицировать природу конфликта 

до выбора стратегии вмешательства. 

Перспективные направления дальнейших исследований обусловлены трансформацией 

организационных ландшафтов под влиянием цифровизации и глобализации. Особую научную 

и практическую значимость приобретает изучение: 1) динамики конфликтов в виртуальных 

рабочих средах, 2) кросс-культурных аспектов конфликтного взаимодействия в 

международных компаниях, 3) влияния искусственного интеллекта на процессы выявления и 

разрешения организационных противоречий. Теоретическая разработка этих направлений 

потребует интеграции конфликтологического знания с достижениями цифровой антропологии 

и когнитивных наук. 

Таким образом, эволюция конфликт-менеджмента как научно-практической 

дисциплины отражает общую тенденцию перехода от реактивных к проактивным моделям 

управления организационными системами. Дальнейшее развитие данной области видится в 

углублении междисциплинарных связей, разработке прецизионных инструментов 

диагностики и создании гибких систем управления, способных трансформировать 

конфликтный потенциал в ресурс организационного развития. 
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