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В статье представлены результаты социологического исследования проблем малого бизнеса Иркутской 

области. Исследование направлено на изучение особенностей становления и развития малых предпри-

ятий в области обслуживания населения. Результаты проведенного исследования позволили сделать вы-

воды о том, что каждый регион может иметь не схожие с другими виды, динамику организационных 

конфликтов, могут отличаться и способы их разрешения. 
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Конфликты существуют столько 

времени, сколько существует человек. Од-

нако общепринятой теории конфликтов, 

объясняющей их природу, влияние на раз-

витие коллективов, общества нет, хотя име-

ются многочисленные исследования по во-

просам возникновения, функционирования 

конфликтов и управления ими [1; 2; 3].  

Организационный конфликт – одно 

из типичных проявлений конфликта вообще, 

т.е. конфликта как социологического фе-

номена, существующего на разных уровнях 

общественной жизни: в отношениях между 

отдельными людьми как в первичных груп-

пах, так и внутри больших и малых органи-

заций, между организациями, в том числе 

государствами, между межгосударствен-

ными объединениями и т.п. Вот почему к 

пониманию организационного конфликта 

применима общая теория конфликта и 

прежде всего теория социальных конфлик-

тов.  

Публикация в последние годы значи-

тельного количества работ, посвященных 

общим проблемам теории конфликтов, 

говорит о наличии устойчивой потребности 

в систематизированных знаниях о кон-

фликтных ситуациях [4;5;6]. 

Это особенно важно для развития и 

стабильности на предприятиях малого биз-

неса, который по определению должен 

стать основой развития общества. 

В Иркутской области находится 

множество поселков, малый бизнес в кото-

рых представлен в небольшом количестве, 

что может порождать как негативные по-

следствия для конкретной организации, так 

и привести к положительным эффектам. К 

последнему можно отнести не высокую 

степень конкуренции, велика вероятность 

привлечь внимание к своей продукции 

практически всех жителей населенного 

пункта.  

Вместе с тем общее количество 

клиентов все равно может быть невелико; 

из-за «близких» отношений всех сотрудни-

ков и клиентов может страдать дисциплина 

и качество работы с клиентами, что в свою 

очередь порождает как деловые, так и лич-

ностные конфликты внутри организации. 

Каждый регион может иметь не 

схожие с другими регионами виды, дина-

мику организационных конфликтов, могут 

отличаться и способы их разрешения. Каж-
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дое предприятие в отдельности, опираясь 

на опыт других организаций, должно выра-

батывать свою собственную стратегию 

управления конфликтами в организации, 

учитывая все особенности: регион, вид 

предприятия, сферу деятельности и т. д.  

На сегодняшний день теория кон-

фликта обладает существенным теорети-

ческим и эмпирическим обоснованием. 

Родоначальником данной теории считают 

К. Маркса, последователи Г. Блумер, Р. Да-

рендорф, Л. Козер, Т. Парсонс, К. Лоренц и 

др. В России в рамках теории конфликта 

были изданы работы А.В. Дмитриева, А.К. 

Зайцева, А.Г. Здравомыслова, которые 

рассматривали причины, виды и функции 

социальных конфликтов. Анализ организа-

ционных конфликтов был представлен в 

работах: А.Г. Большакова, З.Н. Хисматулли-

ной, Н.А. Лобана, Г.М. Магомедова, а также 

А.И. Пригожина. 

По определению социологов, орга-

низационный конфликт – это система и 

процесс взаимодействия структурных эле-

ментов организации (индивидов и групп), 

направленных на решение существующих 

разногласий, в результате столкновения 

противоположных позиций, целей, интере-

сов, мнений, взглядов, идеалов [7;8;9]. Ор-

ганизационный конфликт представляет со-

бой состояние отсутствия согласия между 

несколькими враждебно настроенными по 

отношению друг к другу лицами или груп-

пами. Каждая сторона предпринимает все 

возможные действия, чтобы отстоять свою 

точку зрения или достичь цели, и предотвра-

тить достижение определенных благ со-

перниками. 

Социологическое исследование на 

тему «Особенности организационных кон-

фликтов в малом бизнесе в современной 

России» было проведено в обществе с 

ограниченной ответственностью «Альфа» в 

три этапа.  

На первом – анкетный опрос всех 79 

рядовых сотрудников организации. Боль-

шинство респондентов (35,4 %) работает в 

данной организации от года до 5 лет, что 

говорит об устоявшемся коллективе (рис.1).  

По мнению большинства сотрудни-

ков предприятия (51,9 %) организационные 

конфликты на предприятии случались. Са-

мым популярным среди ответов стал внут-

риорганизационный конфликт (52,9 % 

опрошенных мужчин и 43,5 % женщин). Ос-

новными его причинами сотрудники пред-

приятия посчитали: низкую заработную пла-

ту; «задержку» выплат; неудовлетворение 

рабочими сменами и графиком работы; 

необходимость работы за другого сотруд-

ника (в случае невыхода последнего на ра-

боту) (рис. 2). 

Основным методом регулирования 

конфликтов на предприятии, по мнению 

56% от всех опрошенных сотрудников, вы-

ступает саморегулирование (рис. 3). 

 

 

 
 

Рис. 1. Как давно Вы работаете в данной организации 
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Рис. 2. Внутриорганизационные конфликты 

 

 
 

Рис. 3. Основные методы разрешения внутриорганизационных конфликтов 

 

По мнению большинства сотрудни-

ков (53 % мужчин и 64,6 % женщин), послед-

ствия организационных конфликтов всегда 

негативны для предприятия. Респонденты 

указали следующие возможные послед-

ствия: разорение фирмы; снижение коли-

чества клиентов; падение спроса; повыше-

ние конфликтности между сотрудниками; 

снижение качества работы; падение зара-

ботной платы и имиджа организации; 

увольнение сотрудников; ухудшение соци-

ально-психологического климата (рис. 4). 

На втором этапе исследования было 

проведено интервью с руководителями ор-

ганизации. Основными видами конфликтов 

респонденты выделили: внутри организаци-

онный конфликт (4 из 4 респондентов): из-за 

снижения заработной платы (конфликты 

отношений руководитель-подчиненный); по 

причине уменьшения количества клиентов; 

конфликты между официантами (кон-

фликты отношений подчиненный-

подчиненный). В подтверждение приведем 

цитату из интервью финансового директо-

ра: «Чаще всего мы сталкиваемся с кон-

фликтами внутри самой нашей организа-

ции, к примеру, между сотрудниками по 

каким-либо причинам. Конфликтов с кон-

курентами у нас не встречается, так как 

практически и конкурентов-то нет». Вторым  
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Рис. 4. Последствия организационных конфликтов 

 

по распространенности стал конфликт с 

внешней средой (2 из 4 руководителей): 

конфликты между рядовым персоналом и 

клиентами; конфликты с поставщиками 

продукции. Продовольственный директор: 

«При мне были конфликты между офици-

антами, а точнее официантками. Бывают и 

с клиентами конфликты, не часто, но бы-

вают.  Принятия обязательных мер это не 

требует. Но это все не по моей части. Вот в 

моей работе были случаи расхождения 

мнений с поставщиками. Бывало, сроки 

спутают, опять-таки это не часто. Сейчас у 

нас все отлажено, работаем хорошо». 

Все руководители посчитали, что 

конфликты, происходящие в их организа-

ции, не требуют вмешательства с их сторо-

ны. 

Трое из четырех респондентов-

руководителей утверждают, что организа-

ционный конфликт является отрицательным 

явлением для фирмы. Зам. ген. директор: 

«Я считаю, что конфликт – само по себе 

уже отрицательное явление. Значит, оно и 

не может привести ни к чему хорошему». И 

лишь один респондент предположил, что 

конфликты не всегда сугубо негативны для 

организаций. Финансовый директор: «Я 

считают его отрицательным явлением, но 

не отрицаю возможность такого исхода 

событий, что конфликт поможет организа-

ции стать лучше, исправить какие-то недо-

четы». 

Все респонденты считают, что орга-

низация эффективно справляется с возни-

кающими организационными конфликта-
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тивно. Если бы не эффективно, то нас дав-
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чая на предыдущий вопрос, респонденты 

указали, что они зачастую не вмешиваются 
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ные ситуации. Продовольственный дирек-

тор: «Бывали, много чего было, не это глав-

ное. А главное – мы работаем, развиваем-

ся». 

Все респонденты-руководители счи-

тают, что организационные конфликты 

предотвращаются до того, как они достигли 

стадии кульминации. Так, типичным ответом 

на вопрос: «Бывали ли случаи в данной ор-

ганизации, что конфликты были предот-

вращены до того, как они достигали стадии 

кульминации?» можно считать ответ продо-

вольственного директора: «Да, у нас не бы-

ло жестких сбоев. Мы работаем слаженно, 

поставки продукции регулярны, перебоев 

нет. Нет перебоев – нет проблем». В дан-

ном вопросе также прослеживается проти-

воречие: конфликты предотвращаются до 

стадии кульминации, но кризисные ситуа-

ции не только возможны, но и случались в 

данной организации. 

Большинство респондентов (3 из 4) 

считают, что конфликты в организации при-

водят к негативным для нее последствиям. 

Продовольственный директор: «К отрица-

тельным (последствиям). Клиенты, мне ка-

жется, сразу чувствуют, что что-то не так в 

работе персонала, к примеру. А в нашем 

деле клиент – это главный человек». И лишь 

один респондент посчитал, что организа-

ционный конфликт может привести не толь-

ко к отрицательным последствиям, они не-

предсказуемы. 

На третьем этапе социологического 

исследования было проведено скрытое 

наблюдение за сотрудниками финансово-

го отдела, в результате которого был обна-

ружен внутриорганизационный конфликт, а 

именно конфликт отношений руководи-

тель-подчиненный. 

Исходя из результатов всех этапов 

исследования отметим, что, по мнению 

большинства рядовых сотрудников и руко-

водителей предприятия, организационные 

конфликты ведут к негативным последстви-

ям. Различий во мнениях респондентов по 

полу и возрасту выявлено не было. Просле-

живаются различия во мнениях респонден-

тов по доходу: с более высоким – оценива-

ют организацию как менее конфликтную, 

по их мнению, руководство устраняет кон-

фликты до того, как они вошли в стадию 

кульминации. Также можно проследить от-

личия в ответах респондентов с различным 

стажем работы: чем выше стаж работы, 

тем больше отмечается видов конфликтов и 

их причин.  

Таким образом, основная особен-

ность организационных конфликтов на 

предприятиях малого бизнеса заключается 

в различии видов конфликтных ситуаций, 

протекающих в крупных и малых городах, 

поселках. В последних конфликты с внеш-

ней средой встречаются реже, чем внут-

риорганизационные. Источник подобных 

различий лежит в неравнозначном числе 

конкурентов. 

Причины внутриорганизационных 

конфликтов на таких предприятиях могут 

быть следующие: финансовая неудовле-

творенность (респонденты оценивают свой 

доход как средний, но при этом считают, 

что заработная плата на предприятии 

должна быть выше; также задержка выплат 

заработной платы негативно сказывается 

на отношениях между подчиненными и ру-

ководителями), недовольство рабочим 

графиком. 

Особенностью региональных орга-

низационных конфликтов в малых городах и 

поселках является динамика развития инци-

дента. Для них характерна слабая дина-

мичность организационных конфликтов, так 

как руководство на таких предприятиях ста-

рается не вмешиваться в ход протекания 

конфликта. Управляющие принимают уча-

стие в урегулировании инцидента только в 

том случае, если он излишне затяжной и 

может создать кризисную ситуацию для ор-

ганизации. В некоторых случаях её владель-

цы вступают в процесс разрешения кон-

фликтов путем частичного удовлетворения 

потребностей служащих. В крайних случаях 

руководству приходится увольнять особо 

активных инициаторов для сохранения ста-

бильной работы предприятия. Возможной 

причиной несвоевременной реакции руко-

водителей организации по решению какой-

либо проблемы на предприятии является их 

уклонение на ранней стадии, что может 

быть связано с нежеланием выявлять источ-

ники появления разногласий. В результате 

управляющие не всегда верно оценивают 

последствия возникающих конфликтов. 

Следующая особенность связана с 

недостаточным уровнем предпринима-

тельской культуры из-за низкой компетент-

ности навыков ведения бизнеса (нехватка 
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квалифицированных управленческих кад-

ров, отсутствие специализированного об-

разования в управлении бизнесом).  

Таким образом, руководители пред-

приятия не всегда реагируют на возникаю-

щие организационные противоречия, тем 

самым повышают вероятность наступления 

кризисных ситуаций. Отказ управляющих от 

выяснения мотивов возникновения кон-

фликтных ситуаций ведет к снижению ка-

чества рабочего процесса, что, в свою 

очередь, негативно сказывается на произ-

водительности предприятия в целом. 
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