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В статье рассматривается проблема специфики протекания конфликтов в организации. Раскрывается 
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Раскрытие данного вопроса об особен-
ности протекания конфликтов в организа-
ции связано с проблемой дефиниции само-
го термина «организация». Прежде всего 
мы должны ответить на вопрос о том, что 
же представляет собой организация. 

Основоположник организационной те-
ории А.А. Богданов рассматривал под по-
нятием «организация» практически все 
проявления живой и неживой природы [17]. 
Теория организации как самостоятельное 
научное направление рассматривает орга-
низацию и как внутренне упорядоченную 
согласованность взаимодействия частей 
и целого (здесь она тождественна понятию 
«система»), и как процесс (совокупность 
процессов), ведущий к формированию та-
кого состояния (упорядочиванию взаимос-
вязи между элементами целого) [17]. Таким 
образом, организация, впрочем, как и кон-
фликт, выступают одновременно и как про-
цесс, и как система.

Таким образом, в самом общем виде под 
организацией понимают упорядоченное со-
стояние элементов целого и процесс по их 
упорядочиванию в целесообразное един-

ство. К этим двум общим характеристикам 
организации добавляется и третья, более 
узкая, согласно которой организация рас-
сматривается как союз людей, объединив-
шихся для реализации определенных целей 
и действующих «на основе определенных 
процедур и правил» [17]. 

Следовательно, организация выступает 
в трех аспектах: 

1) как целостное образование (соци-
альное, техническое, природное), характе-
ризующееся организационным единством 
структурных компонентов и направленное 
на достижение определенной цели;

2) как процесс по формированию и под-
держанию такого единства взаимосвязи 
структурных элементов целого;

3) как функция управления, если про-
цесс по упорядочиванию состоит из целе-
направленных действий людей.

Последний аспект организации – функ-
ция управления – в отличие от двух других, 
имеет только социальную природу и озна-
чает процесс определения и разграничения 
прав, обязанностей и «функций отдельных 
элементов управления подсистемы» [10].



234

FUNDAMENTAL RESEARCH    № 8, 2014

SOCIOLOGICAL SCIENCES
Два первых аспекта имеют универсаль-

ный (всеприродный) характер, в том числе 
и социальный. В социальном плане органи-
зация как целостное упорядоченное образо-
вание и процесс по формированию такого 
состояния представлена социальными си-
стемами и институтами. Социологический 
энциклопедический словарь определяет 
«социальную организацию» как систему со-
циальных групп и отношений между ними; 
«социальную систему» – как сложноорга-
низованное упорядоченное целое, включа-
ющее отдельных индивидов и социальные 
общности, объединенные разнообразными 
связями и взаимоотношениями; а социаль-
ный институт – как «исторически сложив-
шиеся формы организации и регулирования 
обществ, жизни (например, семья, религия, 
образование и т. д.), обеспечивающие выпол-
нение жизненно важных для общества функ-
ций, включающие совокупность норм, ролей, 
предписаний, образцов поведения, специаль-
ных учреждений, систему контроля» [15].

Вышеобозначенное позволяет сделать 
вывод о том, что из всех рассмотренных по-
нятий «организация», «система» и «инсти-
тут» первое шире по своему содержанию 
и включает в себя два остальных. Содержа-
ние понятий «система» (как упорядоченное 
состояние элементов целого) и «институт» 
(как комплекс стандартизированных правил 
и норм поведений и взаимодействий лю-
дей) идентично содержанию понятия «орга-
низация» в ее статике, т.е. тогда, когда она 
представляет собой упорядоченную целост-
ность взаимодействий элементов [17]. Но 
организация включает и процесс по фор-
мированию такого состояния, что делает 
ее близкой к понятию «институционализа-
ция», которое в наиболее общем виде пред-
ставляет собой процесс по формированию 
социальных институтов путем стандартиза-
ции и упорядочивания норм и правил жиз-
недеятельности людей.

Социологическая точка зрения по отно-
шению к термину «организация» сводится 
к тому, что он «используется главным об-
разом по отношению к крупномасштаб-
ным или «сложным организациям», про-
никающим во все аспекты социальной 
жизни современного общества. Это – дело-
вые предприятия, школы, госпитали, церк-
ви, тюрьмы, армия, политические партии, 
профсоюзы и т.д. Их модели социальных 
отношений отличаются от других социаль-
ных групп – семьи, групп равных и сосед-
ских общин – в значительной степени спон-
танных и неформальных» [4].

Теория управления концепт «организа-
ция» также все чаще сводит к официально 
функционирующим учреждениям (инсти-

тутам) и социальным системам (предприя-
тия и фирмы, органы власти, общественные 
и религиозные объединения и др.) [8]. 

Организация является важнейшей ячей-
кой общества, которая включает людей 
в систему экономических, политических, 
социальных и духовных отношений. Но для 
организаций характерны не только солидар-
ные отношения, но и конфликтные [5]. 

Более того, по утверждению Л. Понди 
(1992), «конфликт есть сама сущность того, 
что есть организация. Если конфликт не 
происходит, то организация не имеет при-
чины быть» [20].

Конфликт в организации, по определе-
нию Шило Н.И., «это сложная многоуров-
невая, открытая система взаимодействий, 
основанных на актуализированном про-
тиворечии в интересах, целях, ценностях 
(реальном, степень осознанности которого 
может быть различной, или мнимом), субъ-
ектами которого выступают индивиды или 
группы, занимающие различные ролевые 
позиции в организации» [20].

Таким образом, под конфликтом в ор-
ганизации понимают систему и процесс 
взаимодействия структурных элементов 
организации (индивидов и групп), направ-
ленный на разрешение существующих 
противоречий, возникающих вследствие 
столкновения противоположных позиций, 
целей, интересов, мнений, взглядов, идеа-
лов и/или вследствие ограниченности ре-
сурсов, выступающих для них (структурных 
элементов – индивидов и групп) в качестве 
важных и актуальных потребностей.

В обществе складываются самые раз-
ные типы организаций: предприятия, уч-
реждения, компании, ассоциации, вузы, 
общественные организации и т.д. В их ос-
нове – самые разные социальные отноше-
ния и интересы. Поэтому конфликтные си-
туации в организациях могут иметь разную 
природу и разные особенности [5].

Шило Н.И., исходя из выявленных 
Пригожиным А.И. концептуализаций ор-
ганизации, выделяет 3 вида источников 
конфликтов в организации, «которые в сво-
ей совокупности организуют некое «кон-
фликтное поле»: 

1. Из пригожинского компонента «орга-
низация – инструмент решения обществен-
ных задач, средство достижения целей» 
Шило Н.И. выделяет внешние по отноше-
нию к организации конфликты, связанные 
«с эффективностью организации как ин-
струмента, с отношениями с внешней сре-
дой – рынком, правовыми институтами, по-
ставщиками, конкурентами и пр.».

2. Из компонента, что «организация есть 
социальная среда, человеческая общность» 
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вытекают «социальные по природе и со-
циально-психологические по уровню субъ-
ектов конфликты», выходящие за пределы 
непосредственного регулирования органи-
зацией, т.е. присущие всем разновидностям 
социального взаимодействия.

3. Из компонента «организации – обез-
личенные иерархические структуры связей 
и норм» вытекают два типа источников кон-
фликта: системные и структурные.

В основе первых лежит противоречие 
между объективными нормами и правила-
ми, выдвигаемыми организацией, с одной 
стороны, и субъективно-личностными ха-
рактеристиками работника (члена) органи-
зации, с другой. Индивидуальные качества 
работника в условиях необходимости вы-
полнения строго определенной (унифици-
рованной) трудовой функции могут носить 
конфликтогенный характер. 

В основе вторых лежат противоречия 
функционирующих в организации различ-
ных групп. Хотя цели структурных компо-
нентов направлены на достижения общей 
для всей организации цели, но для достиже-
ния своих собственных задач группы могут 
вступить в конфликтное взаимодействие 
с другими группами, особенно в условиях 
ограниченности ресурсов [20].

В «Основах менеджмента» Меско-
на М.Х., Альберта М., Федоури Ф. при-
водятся следующие детерминанты кон-
фликтов в организации: распределение 
ограниченных ресурсов, взаимосвязь задач, 
различия в целях, различия в представлени-
ях и ценностях, различия в манере поведе-
ния и жизненном опыте, неудовлетворен-
ность в коммуникациях [12].

В литературе существует множество 
различных критериев классификации кон-
фликтов в организации. Наиболее зна-
чимой в контексте изучаемой проблемы 
является их типология в зависимости от 
сторон конфликта. По этому критерию 
конфликты подразделяются на внутри-
личностные, межличностные, между лич-
ностью и группой, межгрупповые, в том 
числе и международные, конфликты [5], 
что является, на наш взгляд, методоло-
гически правильным в условиях, ког-
да и государства рассматриваются в ка-
честве организаций.

Внутриличностные конфликты в ор-
ганизации могут возникнуть вследствие 
предъявления работнику противоречивых 
требований (например, у двух менеджеров 
разные требования к результату работы 
сотрудника – один требует акцентировать 
внимание на качестве предоставляемых ус-
луг, а другой – на быстроте обслуживания 
клиентов); разногласия трудовых обязанно-

стей и личных потребностей и ценностей; 
рабочей перегрузки или недогрузки [12].

К. Левин (1975) выделяет три типа вну-
триличностного конфликта: 

1) конфликт при необходимости выбора 
между двумя одинаково привлекательными 
альтернативами; 

2) конфликт между необходимостью выбо-
ра действия, «имеющего одновременно и по-
ложительные, и отрицательные последствия»; 

3) конфликт при необходимости выбора 
между двумя одинаково непривлекательны-
ми альтернативами [3]

Важно отметить, что внутриличност-
ный конфликт может и не осознаваться ин-
дивидом, если он связан с бессознательны-
ми процессами его психики. В этом случае 
он может проявляться в виде различных не-
врозов. В основе межличностного конфлик-
та, который может носить как горизонталь-
ный, так и вертикальный характер, лежат 
разные причины, от индивидуальных раз-
личий в мировоззрениях, характерах и цен-
ностях до борьбы за ресурсы, средства, 
должности и т.д. (например, два сотрудника 
претендуют на одну должность; противо-
стояние между формальным и неформаль-
ным лидерами и др.). 

Конфликты между личностью и груп-
пой возникают в результате непринятия 
личностью установленных в группе пра-
вил и норм или же неприятия самой груп-
пой какой-либо личности в силу отсут-
ствия у последней значимых, по мнению 
группы, качеств. 

Это характерно для горизонтальных 
форм отношений. «Как уже наблюдалось 
в исследованиях Хоторна, группа обладает 
большими возможностями принуждения 
своих членов к соблюдению групповых 
норм (…). При этом «поощрения» могут со-
стоять как в социальном признании и раз-
личных формах поддержки на рабочем ме-
сте или даже вне его, так и в привилегиях 
при распределении благ. «Наказание» наря-
ду с низким признанием и низкой поддерж-
кой проявляется в ежедневном «подтруни-
вании» над сотрудником» [21].

Вертикальным проявлением конфликта 
между личностью и группой является кон-
фликт между руководителем и подчинен-
ной ему группой (коллективом).

Межгрупповой конфликт возникает 
между различными структурными под-
разделениями. Выделяют следующие ос-
новные механизмы возникновения меж-
групповых конфликтов: межгрупповая 
враждебность («мы» – «они»), объективный 
конфликт интересов, внутригрупповой фа-
воритизм (конформизм, приспособленче-
ство к групповым интересам) [1].
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В качестве субъектов и сторон конфлик-

та могут выступить как частные, так и офи-
циальные лица (руководители организаций 
и учреждений), как отдельные сотрудники, 
так и целые группы. Степень участия субъ-
ектов в конфликте может быть различна: от 
прямого противодействия до опосредован-
ного воздействия на ход конфликта. Субъек-
ты конфликта подразделяются на основных 
участников (противодействующие сторо-
ны); группы участников (стороны, играю-
щие второстепенную роль); посредников 
(нейтральные лица, стремящиеся предот-
вратить, разрешить конфликт) [5].

Не менее важным является деление 
конфликтов в зависимости от их направ-
ленности на горизонтальные, когда в про-
тивоборство вступают стороны, имеющие 
одинаковый статус и равное положение (на-
пример, коллеги по работе); вертикальные, 
протекающие между субъектами, находя-
щимися на разных ступенях иерархической 
лестницы (например, между начальником 
и подчиненным); смешанные, включающие 
различные сочетания двух предыдущих [11].

Типология конфликтов в организации 
в зависимости от сторон и направленности 
конфликта наглядно показана в представ-
ленной ниже таблице.

Так, например, сущность внутриличност-
ного конфликта горизонтальной направлен-
ности в том, что выполнение трудовых функ-
ций мешает выполнению других равных по 
статусу ролей: хорошего супруга, отца, друга 
(например, из-за работы невозможно уделять 
много времени семье, друзьям); внутрилич-
ностный конфликт вертикальной направлен-
ности возникает в случае, когда требования 
и приказы руководства противоречат ценно-
стям и идеалам работника (например, если 
продавцу необходимо скрывать некоторые 
плохие качества продаваемого товара (срок 
годности, качество) или их приукрашивать, то 
это может противоречить его моральным пред-
ставлениям об обмане, стоящим гораздо выше 
в иерархии моральных ценностей данного 
работника, чем получение материального воз-
награждения); внутриличностный конфликт 
смешанной направленности появляется, когда 
выполнение трудовых функций мешает как 
выполнению других ролей, так и противоре-
чат идеалам и ценностям работника (напри-
мер, график работы не позволяет часто бывать 
со своей семьей, а семья является высшей 
ценностью для данного сотрудника).

Ратников В.П. в организации выделяет 
следующие типы конфликтов: организаци-
онные, производственные, трудовые и ин-
новационные [7]. К их числу мы добавляем 
и корпоративные конфликты. Кратко оста-
новимся на каждом из них.

Организационные конфликты. Короб-
ко В.И. определяет организационные кон-
фликты как «разновидность конфликта, 
проявляющего в организации как относи-
тельно самостоятельной целостной систе-
ме» [8]. Большаков А.Г. и Несмелова М.Ю. 
также отмечают, что под организационным 
конфликтом «обычно имеют в виду не вся-
кий конфликт, происходящий в рамках ор-
ганизации, а такой, который вызван каки-
ми-либо специфическими ее свойствами, 
структурными особенностями, взаимодей-
ствием с другими организациями» [2]. 

Таким образом, организационные кон-
фликты являются разновидностью конфлик-
тов в организации, возникающих вследствие 
несовпадения формальных организационных 
начал (целостных и структурных свойств ор-
ганизации) и реального поведения коллектива.

В качестве причин организационных 
конфликтов выделяют: несовершенство нор-
мативных правил, регламентирующих дея-
тельность сотрудников организации; проти-
воречия в целях и интересах у работников 
и групп; и субъектные особенности членов 
организации (организационно-управленче-
ские недостатки руководителя, нарушение 
норм как руководителем, так и сотрудниками, 
и психологическая несовместимость) [2]. 

Производственные конфликты. Производ-
ственные конфликты – конфликты, возникаю-
щие в организации по поводу противоречий 
в производственных отношениях трудового 
коллектива (например, конфликт между ра-
ботниками различной квалификации и воз-
раста; конфликт между руководителем и под-
чиненным; конфликт между сотрудниками 
одного и того же отдела, конкурирующими за 
ту или иную должность) [6]

Тренев Н.Н. отмечает, что типичные про-
изводственные конфликты связаны с челове-
ческими ресурсами, оборудованием, капиталь-
ными затратами, издержками, техническими 
решениями и компромиссами, приоритетами, 
административно-управленческими процеду-
рами, расписаниями, ответственностью, лич-
ными взаимоотношениями [18].

Трудовые конфликты в организации. Ос-
новными субъектами социально-трудовых 
отношений в современной России являются 
работники, представляющие их интересы 
профсоюзы, работодатели, их представите-
ли и органы государственной власти.

Социально-трудовой конфликт, по мне-
нию Шаленко В.Н., представляет собой 
борьбу «заинтересованных социальных 
групп за преимущественно экономические 
(материальные) ресурсы, в основе которого 
лежит ценность справедливости, определя-
емой через соотношения вложенного труда 
и полученного вознаграждения» [19]. 
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Типология конфликтов в организации 

в зависимости от сторон и направленности конфликта

Вид 
конфликта

Направленность конфликта
горизонтальная вертикальная смешанная

Внутрилич-
ностный

Выполнение трудо-
вых функций мешает 
выполнению других 
равных по статусу ро-
лей: хорошего супруга, 
отца, друга. Напр., из-
за работы невозможно 
уделять много времени 
семье, друзьям

Требования и приказы 
руководства противоре-
чат ценностям и идеалам 
работника. Так, напр., 
если продавцу необходи-
мо скрывать некоторые 
плохие качества про-
даваемого товара (срок 
годности, качество) или 
их приукрашивать, то это 
может противоречить его 
моральным представле-
ниям об обмане, стоящим 
гораздо выше в иерархии 
ценностей этого работни-
ка, чем получение матери-
ального вознаграждения

Выполнение трудовых функ-
ций мешает как выполнению 
других равнозначных ролей, 
так и противоречит идеалам 
и ценностям работника.
Напр., график работы не 
позволяет часто бывать со 
своей семьей, а семья является 
высшей ценностью для данного 
сотрудника

Межлич-
ностный 

Конфликт между 
работниками одного 
статуса (должности). 
Напр., между офисны-
ми сотрудниками, если 
один предпочитает 
работать в тишине, 
а другой – прослуши-
вая музыку

Между руководителем 
и подчиненным. Напр., на 
замечание руководителя 
о качестве выполняемой 
работы работник может 
возмутиться плохими 
условиями труда

-

Между 
личностью 
и группой

Когда личность 
отказывается инте-
грироваться в корпо-
ративную культуру 
группы. Напр., новый 
сотрудник считает 
неприемлемым, дав-
нюю традицию этого 
коллектива в рабочее 
время устраивать пере-
рывы на кофе-брейк

Конфликт между непо-
средственным начальни-
ком и группой.
Напр., требование началь-
ника прийти на работу 
в выходные дни может 
вызвать общее недоволь-
ство всех членов группы

Конфликт может приобрести 
смешанную направленность, 
если к конфликту между лич-
ностью и группой, к последней 
присоединится сотрудник, 
находящийся на одной или 
высшей ступени иерархической 
лестницы, чем конфликтующая 
личность. 
Напр., в первом случае, если 
на сторону коллектива станет 
и начальник; во втором ‒ воз-
мущение коллектива требо-
ванием начальника работать 
в выходные дни будет под-
держано работником такого же 
ранга, что и начальник, или же 
руководителем высшего звена

Межгруп-
повой 

Конфликты между 
группами, находя-
щимися на одном 
уровне иерархической 
лестницы. Напр., 
между отделом сбыта 
и производственным 
подразделением

Конфликты между 
группами, находящимися 
на различных ступенях 
иерархической лестницы.
Напр., корпоративные 
конфликты между акцио-
нерами и менеджерами

Конфликты между группами, 
находящимися как на одном, 
так и на разных ступенях ие-
рархической лестницы органи-
зации. Напр., на том же приме-
ре корпоративных конфликтов 
между акционерами и менед-
жерами, если часть акционеров 
солидарна с менеджерами

Степанов Е.И. определяет трудовые 
конфликты как противоречия, возникающие 
«между участниками производства в про-
цессе их взаимодействия по поводу органи-
зации труда, его условий, занятости в нем, 
вознаграждение за него» [16].

Соловьев А.В. предлагает разграничи-
вать понятия «трудовой спор» и «трудовой 
конфликт». В обоих случаях, по мнению 
исследователя, имеет место конфликтное 
взаимодействие субъектов социально-тру-
довых отношений, основанное на различии 
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экономических интересов, но в первом 
случае – это взаимодействие имеет характер 
торга, «в ходе которого ни одна из сторон 
взаимодействия не ставит перед собой зада-
чу уничтожения соперника, нанесения ему 
ущерба». В трудовой конфликт данное взаи-
модействие субъектов перетекает только в том 
случае, если происходит нарушение права 
(действительное или мнимое) или ущемление 
одного из субъектов другой стороной [14].

Таким образом, трудовые конфликты – 
столкновение интересов, мнений, оценок 
индивидов, групп по поводу трудовых от-
ношений (условий, содержания, организа-
ции и оплаты).

Важно отметить, что трудовые конфлик-
ты более институционализированы в том 
смысле, что имеются определенные при-
мирительные процедуры, предусмотренные 
законодательством (Трудовым Кодексом 
РФ) и внутренними нормативными доку-
ментами организации (Положение о ко-
миссии по трудовым спорам и др.). Также 
функционирует Российская трехсторонняя 
комиссия по регулированию социально-тру-
довых отношений и подобные комиссии на 
других уровнях социального партнерства.

Инновационные конфликты. Анцу-
пов А.Я. и Баклановский С.В., раскрывая 
вопрос об инновационных конфликтах, 
дают определение межличностному инно-
вационному конфликту, понимая под ним 
«противодействия между сторонником 
и противником нововведения, сопровождае-
мое переживанием ими негативных эмоций 
по отношению друг к другу» [1]. В качестве 
факторов их возникновения авторами при-
водятся объективные (извечный конфликт 
интересов консерваторов и новаторов), ор-
ганизационно-управленческие (неэффек-
тивное управление внедрением инноваций), 
инновационные (сущность нововведения), 
личностные (субъективное восприятие ин-
новационного процесса) и ситуационные 
(конкретные особенности «единичной ин-
новационной ситуации») причины.

Процесс сопротивления изменениям 
или же их поддержки охватывает не только 
реакции отдельных сотрудников организа-
ции по их поводу, но и охватывает отноше-
ния (позиции) всех организационных струк-
тур и организации в целом. Следовательно, 
инновационные конфликты – это конфлик-
ты, возникающие в организации вследствие 
сопротивления организационных структур 
(индивидов и групп) введению инноваций 
(нововведений) или другим изменениям, 
в том числе и конфликты между сторонни-
ками и противниками подобных новшеств. 

Корпоративные конфликты. Корпо-
ративные конфликты как разновидность 

конфликтов в организации появились с мо-
мента возникновения в России частных 
корпораций (1990-е гг.). Изначальное несо-
вершенство законодательной базы и крими-
ногенный характер экономики 90-х годов 
стал фактором широкого распространения 
в корпорациях именно конфликтной формы 
взаимодействия.

Исследователи отмечали, что «корпора-
тивные конфликты в постсоветских странах 
приобретают политический характер и в мо-
дифицированной форме проявляются в сфере 
политики (в частности, в борьбе за изменение 
Конституции), предвыборных схватках или 
в борьбе относительно преемственности и пе-
редачи власти, а значит – и собственности» 
[13]. Дальнейшее совершенствование корпора-
тивного права и снижение роли криминальных 
методов ведения бизнеса привело к уменьше-
нию конфликтогенного потенциала корпора-
ций [9]. Но несмотря на это корпоративные 
конфликты и сегодня играют важную роль 
в эффективном функционировании компаний.

Кашанина Т.В. раскрывает сущность кор-
поративных конфликтов как «споры (разно-
гласия) между органами управления общества 
и акционером (акционерами), если они за-
трагивают интересы общества, споры между 
структурными подразделениями общества, 
споры между работодателем и сотрудника-
ми и др.» [6]. Авторы исследовательского 
проекта, подготовленного Центром экономи-
ческих и финансовых исследований и раз-
работок Российской экономической школы 
(ЦЭФИР РЭШ), определяют корпоративный 
конфликт как «открытое противостояние, 
в которое вовлечены две и более сторон из 
числа акционеров, менеджеров, членов со-
вета директоров и, в случае поглощения, по-
тенциальный поглотитель» [9].

Если исходить из первой дефиниции, 
то корпоративные конфликты можно разде-
лить на следующие типы: 

1) конфликты между акционером (акци-
онерами) и органами управления и долж-
ностными лицами корпорации; 

2) конфликты между структурными 
подразделениями корпорации; 

3) конфликты между работодателем 
и сотрудниками (трудовые споры) [6].

Исследователи, давшие второе опреде-
ление корпоративному конфликту, учитывая 
специфику России, заключающуюся в кон-
центрированной структуре собственности 
и высокой доли госкомпаний в экономике, 
дают следующую типологию конфликтов 
в акционерных обществах:

1) миноритарий против мажоритарного 
акционера;

2) миноритарий против менеджмента/
совета директоров госкомпаний;
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3) конфликт между крупными акцио-

нерами;
4) конфликт между основным собствен-

ником и рейдером / гринмэйлером.
Основными причинами корпоративных 

конфликтов являются разногласия: относи-
тельно стратегии развития компании; от-
носительно проводимых сделок; по поводу 
состава совета директоров и менеджмента 
компании; относительно как системы, так 
и отдельных элементов корпоративного 
управления компании [9].

Таким образом, корпоративные конфлик-
ты – это конфликты, возникающие между 
акционерами, между акционерами (акционе-
ром) и менеджментом (советом директоров), 
между менеджерами (членами совета дирек-
торов), между структурными подразделени-
ями компании, а также конфликты, возника-
ющие в процессе поглощений компаний.
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