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Социально-психологическая характеристика антифакторов развития 

организации 

 

Аннотация 

 

В данной статье раскрывается актуальность исследования проблемы антифакторов разви-

тия социальной организации, её сущность. При этом анализируются трудности, которые имеют 

место при определении понятия, структуры, классификации различных видов антифакторов 

развития социальной организации. С их преодолением связана надёжность системы организа-

ционного развития. Поэтому не случайно наиболее важной задачей является создание общей 

социально-психологической теории развития. В то же время теория различных видов развития 

является составной частью общей теории и практики её обеспечения. Они дополняют друг 

друга. Без этого невозможно вести речь об эффективной практике обеспечения развития соци-

альной организации. 
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Socio-psychological characteristics of anti-factors in organizational 

development 

 

Abstract 

 

This article explores the relevance of research into the problem of antifactors in social organization 

development and its essence. It also analyzes the difficulties encountered in defining the concept, 

structure, and classification of various types of antifactors in social organization development. Over-

coming these difficulties is crucial to the reliability of an organizational development system. There-

fore, it is no coincidence that the most important task is to create a general socio-psychological theory 

of development. At the same time, the theory of various types of development is an integral part of 



ЧЕЛОВЕЧЕСКИЙ КАПИТАЛ, 2026, № 6(210)  ISSN 2074-2029 

https://humancapital.su/ 

 

120 

the general theory and practice of its implementation. They complement each other. Without this, it 

is impossible to discuss effective practice in ensuring the development of a social organization. 
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organization, development, security, antifactors, type, concept, essence, classification, theory, 

competence 

 

Необходимость развития социальной психологии организации связана с тем, что именно 

организация, а не что другое является важнейшим элементом государства, экономики и обще-

ства. Подход к построению социальных организаций с учетом места, роли и функций соци-

ально-психологических явлений в их структуре имеет концептуальное значение. Дело в том, 

что именно они образуют в социальных организациях базовые ценности, на основе которых 

развивается их репутация, культура управления, профессиональная идентичность персонала, 

корпоративное поведение, деловое и управленческое общение и безопасность. 

Одним из современных теоретических подходов к пониманию сущности социальной пси-

хологии организаций является подход, сформулированный профессором А.Н. Суховым. 

По его мнению, в основе социальной психологии организаций лежит эмпирически доказан-

ный факт о зависимости их эффективности и конкурентоспособности от социально-психоло-

гических явлений, которые в свою очередь определяются культурно-историческими факторами 

и условиями (социальными ценностями, ментальностью и т.п.). 

В то же время деструктивные социально-психологические явления выступают в качестве 

кризисогенных угроз, антифакторов развития организации.  

К числу внешних угроз организации относятся: торговые войны; санкции; экономические кри-

зисы; экстремальные ситуации природного, техногенного, эпидемиологического и социального 

происхождения: недоброкачественная конкуренция, криминальные угрозы, рейдерство и т.п. 

Остановимся на анализе наиболее типичных внешних угроз. 

Начало экономическим кризисам положил кризис 1825 года в Великобритании. Следую-

щий экономический кризис произошел в 1836 году и охватил одновременно Великобританию 

и США, тесно связанные в то время торговыми и производственными связями. Но все эконо-

мические кризисы, не шли ни в какое сравнение с мировым экономическим кризисом 1929-

33 гг. Этот кризис, продолжавшийся более четырех лет, охватил все сферы экономики. 

Кризис ознаменовался большим количеством банкротств. Только в США разорились 109 

тысяч фирм. Многие драматические, а порой и катастрофические события в России так или 

иначе были связаны с экономическими кризисами. 

В качестве показателей кризиса во многих отраслях и корпорациях современной России 

выступают: спад производства (рецессия) в ряде областей, отток капитала, низкое качество 

жизни определенных категорий населения, рост скрытой социальной напряженности и т.д. 

Экономический кризис трансформируется в социально-экономический. Такое происходит 

с неизбежностью. 

Мировой экономический кризис может возникнуть и в результате эпидемиологических 

факторов.  

В то же время за оправдательными целями начала современных войн стоят, как правило, 

нефтедолларовые интересы. 

Все последние геополитические события в мире, так или иначе, связаны с контролем над 

добычей нефти и газа. 
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В качестве причин возникновения массового военного конфликта на Ближнем Востоке 

называют различные факторы и обстоятельства. В связи с этим сложно сказать о всём спектре 

истинных причин этой войны. Но в любом случае вполне очевидно, что так или иначе они 

связаны со стремлением одной из сторон конфликта взять под контроль добычу и продажу 

нефти и на этой платформе осуществлять политику глобализма. 

Разумеется, в эпицентре этих событий находилась и находится Россия, так как именно здесь 

сосредоточены значительные запасы сырья. 

В недалеком прошлом имела место крайне благоприятная ситуация с ценами на нефть и газ, 

но вечно это продолжаться не могло. Началась ценовая война. Поэтому России нужно как 

можно скорее освободиться от сырьевой «зависимости» и создать современную индустрию. 

Прежде всего, в этом состоят национальные интересы России.  

Итак, подобные угрозы действительно представляют реальную опасность для организации. 

Внешние угрозы связаны так же с недоброкачественной конкуренцией. 

Одним из самых опасных внешних конфликтогенных факторов и в то же время серьезным 

корпоративным преступлением является «рейдерство».  

Р. Комарова в статье «Рейдеры должны сидеть в тюрьме» (см.: Новые известия от 2 марта 

2006 г.) сказала, что в списке новых популярных в России профессий появилась еще одна – 

рейдер. Оплачивается она неплохо и востребована. «Гринмейлеры, которые стали миллиарде-

рами на незаконном отъеме собственности, должны находиться в местах не столь отдаленных, 

а не возглавлять список «Форбс», – однажды сказал один из экс-министров. 

Рейдерство носит не разовый, единичный, а распространённый характер, вызывая межорга-

низационные конфликты. Результаты анализа полезны для многих социальных организаций. 

В том, что бизнес время от времени меняет хозяев, нет ничего ни удивительного, ни тем 

более страшного. Во всем мире происходят слияния и поглощения компаний – таковы правила 

свободного предпринимательства. Диктуется это и рыночной конъюнктурой, и тактикой или 

стратегией покупателей и продавцов. 

Но когда при решении оперативных бизнес-задач в дело идут бейсбольные биты, обрезки 

арматуры и прочая далекая от офисной техника, это называется силовым захватом и к практике 

цивилизованного предпринимательства никакого отношения уже не имеет. Это классический 

криминальный организационный конфликт. 

 

Внутренние угрозы социальной организации как антифакторы их развития 

 

Негативные социально-психологические явления возникают не только в период кризисов, 

но и повседневной деятельности социальных организаций. Они относятся к внутренним угро-

зам, т. е. антифакторам развития организации. 

В широком смысле под негативными социально-психологическими явлениями следует по-

нимать деструктивные последствия состояния организационной культуры, социально-психо-

логического климата, репутации организации, организационных конфликтов и т.д. Иначе го-

воря, это результат деформации социальной организации.  

Под негативными социально-психологическими явлениями в среде персонала понимаются 

такие социально-психологические явления, которые оказывают деструктивное влияние на эф-

фективность организации. 

Негативные социально-психологические явления среди персонала следует классифициро-

вать по степени их устойчивости. В связи с этим различают динамичные, динамико-статичные 

и статичные явления. К первой группе относятся общение, деструктивные конфликты, слухи 

и т. д., ко второй - мнения, настроения, социальные ценности, а соответственно к третьей – 

субкультура, стратификация, традиции, обычаи, малые неформальные группы. 
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Данные явления проявляются на различных уровнях: на уровне всей организации, группо-

вом, межличностном и личностном уровнях. 

Проявление тех или иных видов негативных социально-психологических явлений характе-

ризуется определенными признаками, к которым относятся: скрытый и неофициальный харак-

тер их проявления; наличие лиц и малых групп, являющихся носителями негативных соци-

ально-психологических явлений; противодействие официально установленным правилам, тре-

бованиям руководства; наличие определенных ценностей, «понятий», традиций и норм пове-

дения, т.е. контркультуры. 

Главное отличие негативных социально-психологических явлений от позитивных состоит 

в том, что их носители противопоставляют личные, корыстные интересы основным требова-

ниям, официальным правилам поведения, профессионально-этическим нормам и ценностям, 

организационной культуре, корпоративному кодексу. 

Общение преимущественно рассматривается как сугубо позитивное социально-психологи-

ческое явление, влияющее в значительной степени на эффективность групповой и индивиду-

альной деятельности. Однако у данного явления есть и другая, теневая сторона, которая нахо-

дит свое отражение в его деформации. В процессе общения встречаются так называемые дур-

ные манеры, к которым принято относить: привычку громко говорить, развязность в жестику-

ляции и поведении, проявление откровенной недоброжелательности, неумение сдержать свое 

раздражение, намеренное оскорбление достоинства других людей, сквернословие, употребле-

ние унизительных кличек, прозвищ и т. д. 

Одним из серьёзных негативных последствий деформации общения являются слухи, кото-

рые представляют собой недостоверные или частично достоверные сообщения о каких-либо 

событиях, исходящие от одного лица или группы, ничем другим не подтвержденные, устно 

передающиеся от одного лица другому.  

По силе влияния слухи подразделяются на будоражащие групповое мнение; вызывающие 

одиночное и групповое мнение; разрушающие связи между лицами и группами.  

Устная передача «неофициальных сведений» подчеркивает подчас социально-психологиче-

ский статус передающего, престижную близость к источнику, поэтому распространению слу-

хов способствует неудовлетворенная потребность индивидов в социально-психологическом 

самоутверждении.  

Особую опасность представляют так называемые экономические слухи, биржевая паника. 

Слухи могут привести к параличу банков, т.к. под их влиянием вкладчики могут снять все свои 

сбережения. Слухи влияют на потоки капиталов, инвестиций и т.д.  

Стержнем всех негативных социально-психологических явлений в среде персонала явля-

ется так называемая деформированная стратификация.  

Деформированная стратификация в организации возникает на основе нарушения механиз-

мов статусообразования, т.е. карьерного роста персонала, расстановки управленческих кадров, 

тогда, когда на руководящие должности выдвигаются сотрудники не по профессионально-эти-

ческим критериям, а в зависимости от лояльности – личной преданности высшему менедж-

менту и вхождения в определенные группы. 

В результате образуется круговая порука – благоприятная почва для возникновения нега-

тивных социально-психологических явлений. 

Неофициальные отношения в организации существуют как по вертикали (между руководи-

телями и подчиненными), так и по горизонтали (внутри персонала). В первом случае данные 

отношения проявляются в нарушении дистанции, субординации, функциональных обязанно-

стей и превышении полномочий («покровительство»), употребление спиртных напитков в ра-

бочее время, хамства и т.д.  

Неофициальные взаимоотношения возникают между сотрудниками различных сроков ра-

боты и службы, различных национальностей, а также полов.  
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В частности, неофициальные отношения со стороны руководства проявляются в злоупо-

треблении служебным положением.  

К числу существенных негативных социально-психологических явлений в организации от-

носятся определенные неформальные группы, в том числе криминальные.  

Наличие деформированной неофициальной стратификации, искаженных социальных цен-

ностей, малых групп отрицательной направленности, говорит о наличие в среде персонала 

определенной субкультуры. 

В среде персонала имеются различные неформальные традиции, которые прямым образом 

влияют на их жизнедеятельность. Традиции распространяются от старших «работников» к 

младшим. 

Механизм влияния организационной культуры организации на социально-психологические 

явления следующий. Известно, что в организации существует так называемая «нормозадаю-

щая группа», ее образуют руководители и их ближайшее окружение. Именно эта «нормозада-

ющая группа» определяет систему социальных ценностей организации, а эта система, в свою 

очередь, влияет на глубинный пласт организационной культуры, а через это определяет все 

остальные социально–психологические явления: социальные ценности, стратификацию, отно-

шения, общение, группы и т. д. 

Следующей причиной, влияющей на появление и распространение негативных социально-

психологических явлений в среде персонала, является некачественный профессиональный от-

бор при приеме на работу.  

На этапе профотбора встречаются различные нарушения. При возникновении трудностей, 

кандидату помогают пройти этот этап его родители, родственники, друзья и т. д., с помощью 

неформальных отношений (связей), а иногда и взяток. 

Необходимость тщательного профессионального отбора обусловлена многими факторами. 

Первостепенное значение среди них имеет: высокая цена возможной ошибки специалиста по 

причине его несоответствия требованиям профессиональной деятельности.  

Профессиональный отбор должен быть качественным фильтром, не пропускающим на 

службу в государственные учреждения сотрудников, у которых могут возникнуть негативные 

основания для увольнения: прогулы, отказ от выполнения конкретных заданий, самовольное 

оставление службы, злоупотребление спиртными напитками, халатное отношение к работе, 

нарушений норм уголовно-процессуального кодекса, использования служебного положения в 

личных целях и другое.  

Э. Дюркгейм является автором теории социальной дезорганизации, которая проявляется в 

распаде социальных связей.  

То же самое может происходить и в организации.  

Дезорганизация бывает разных уровней. Высокий уровень дезорганизации связан с внут-

риорганизационным кризисом. 

Внутриорганизационный кризис означает неспособность менеджмента и персонала пре-

одолеть трудности, связанные с достижением корпоративных целей. 

Кризис имеет экономическое и правовое измерение и проявляется в спаде производства, 

объема продаж и услуг, остановке производства, закрытии филиалов, банкротстве, наконец. 

Однако внутриорганизационный кризис имеет и социально-психологическое измерение. 

В данном случае его показателями выступают предельно низкое состояние организационной 

культуры, климата, репутации, эффективности руководства и высокое – конфликтности. 

Внутриорганизационный кризис связан со многими факторами внутренней и внешней 

среды, в том числе сопротивлением в организации. 

Сопротивление в организациях – это умышленное создание трудностей, препятствующих 

достижению целей, в том числе инновационных. Это делается для того, чтобы подставить, 

скомпрометировать, вовлечь в зависимость и т.д. 
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Многие из данных трудностей имеют когнитивный характер. В частности, они связаны с 

когнитивным диссонансом, стереотипным поведением. 

Руководители стараются внедрить что-то новое, соответствующее современным условиям, 

подчиненные активно сопротивляются, не желая принимать новые правила игры, опасаясь за 

неясные последствия.  

Вместе с тем сопротивление в организациях может носить позитивный характер, так как 

связано с противодействием негативных социально-психологических явлений. По существу, 

такое сопротивление означает конструктивный конфликт. Поэтому при анализе сопротивления, 

нужно иметь в виду его двойственный характер.  

В кризисных условиях в социальных организациях возникают различного рода трудности, 

связанные с недостижением целей: сокращение выпуска продукции и услуг, объема продаж. 

В свою очередь это приводит к сокращению персонала, снижению зарплат, падению доходов, 

качества жизни и т.д. 

В условиях экономического кризиса к числу традиционных социально-психологических яв-

лений, характерных для функционирования в обычных условиях, добавляются новые. 

Естественно, это обстоятельство не может не повлиять на повышение уровня конфликтно-

сти и социальной напряженности в организациях.  

Подобные кризисы действительно представляют реальную угрозу для организационной 

безопасности. 

Вполне очевидно, что к числу не просто негативных социально-психологических явлений, 

а вполне реальных угроз относятся деструктивные организационные конфликты. 

Деструктивные организационные конфликты возникают тогда, когда одна из сторон жестко 

настаивает на своей позиции и не желает учитывать интересы другой стороны или всей орга-

низации в целом либо, когда один из оппонентов прибегает к нравственно осуждаемым мето-

дам борьбы, стремится психологически подавить партнера. Последствия такого конфликта яв-

ляются дисфункциональными и приводят к снижению эффективности организации. 

Что касается конфликтов между и внутри коммерческих структур, то их причины связаны 

с борьбой за рынок сбыта, ценообразованием и другими моментами. 

В соответствии с тем, что социальные организации функционируют во внешней и внутрен-

ней среде, то факторы возникновения организационных конфликтов можно разбить на две ос-

новных группы: внешние и внутренние.  

Что же касается причин внутриорганизационных конфликтов, то они крайне многообразны. 

Деструктивные конфликты во многом зависят от состояния «корпоративной» культуры, со-

циально-психологического климата и репутации организации. Контркультура, низкий уровень 

социально-психологического климата, репутации организации являются предпосылками воз-

никновения деструктивных конфликтов. 

В различных, если не во всех без исключения, организациях возможно возникновение кри-

минальных конфликтов, которые, как известно, проявляются в тех или иных преступлениях. 

В подобных преступлениях, которые являются следствием определённых конфликтов, не-

малую роль играет корпоративная культура. Она имеет два пласта: внешний и глубинный. 

С внешним пластом культуры все в порядке. Фасады помещений фирм отремонтированы 

или построены с учетом «евростандартов». С дреск-кодом всё в порядке. 

Что касается глубинного пласта корпоративной культуры, то здесь-проблемы. Ценности, 

правила диктуют «нормозадающие группы» – хозяева фирм и их приближенные. К сожалению, 

прошлое многих «нормозадающих групп» далеко не безупречно. Поэтому в «чёрную дыру» 

превратились целые корпорации.  

Но в различных, если не во всех без исключения, организациях возможно возникновение кри-

минальных конфликтов, которые, как известно, проявляются в тех или иных преступлениях. 
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Что же касается понятия « преступность на корпоративном уровне », то под ней понимается 

деструктивная деятельность по существу латентных криминальных организаций, связанная с 

выпуском контрафактной продукции, уходом от налогов, созданием «серых схем», с присвое-

нием имущества, злоупотреблением служебного положения, выводом активов; манипуляцией 

с финансовой отчетностью; мошенничеством; коррупцией; «крышеванием», т.е. выполнением 

дисфункций; криминальными конфликтами; рейдерством и занятием в области организацион-

ного шпионажа (вербовка и утечка информации, в том числе с помощью взлома защиты ин-

формационных сетей и получение конфиденциальных данных) и т. д. 

Организованная преступность – это законспирированная криминальная организация, дей-

ствующая под прикрытием. 

В советское время корпоративная преступность в основном наблюдалась в государствен-

ных организациях: торговой сфере и различных ведомствах. Частные предприятия в то время 

находились в тени, на нелегальном положении и были преступными все без исключения с 

точки зрения тогдашнего закона. 

Наибольший размах в советское время корпоративная преступность приобрела в сфере тор-

говли. В ходе расследования, проведенного тогда в г. Москве в сфере торговли, были вскрыты 

факты широкомасштабных хищений, обмана, обвеса, взяток и просто воровства. Всем этим 

занималась хорошо отлаженная сеть, которая начиналась с заведующей секцией магазина и 

заканчивалась на самом верху. Аналогичные факты были обнаружены в г. Сочи и других горо-

дах и ведомствах. 

В настоящее время наиболее распространенными и в тоже время кризисогенными являются 

выпуск и реализация подделок: водки, лекарств, одежды, обуви, продуктов питания и т.д., а 

также мошенничество, деятельность представителей коллекторских структур, уход от уплаты 

налогов путем создания «серых» схем, подкупа чиновников. Последствия продажи «Боярыш-

ника» шокируют.  

Подделки, выпуск контрафактной продукции, начиная от лекарств и заканчивая водкой, – 

это проблема номер один для многих современных корпораций. 

Кризисогенные факторы, связанные с рисками внутренних злоупотреблений, существуют 

в любой корпорации. Подобные преступления затрагивают самую сердцевину компании, вли-

яют на прибыльность бизнеса, репутацию, котировки акций и могут привести даже к банкрот-

ству. 

Итак, очевидно, что социально-психологические явления оказывают реальное влияние на 

состояние социальных организаций. 

Рассмотренные негативные социально-психологические явления выступают в роли анти-

факторов развития организации. Они подлежат преодолению в целях её развития. 
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