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1. Введение
В настоящее время теория организаций 

активно развивается, в том числе и с исполь­
зованием методов математического модели­
рования [1]. Однако для того чтобы органи­
зационные конфликты стали объектами ее 
рассмотрения, потребовалось достаточно 
длительное время, в течение которого она 
развивалась как теория «идеальных органи­
заций» [4]. Включение в рассмотрение орга­
низационных конфликтов означает, что на­
чалось формирование теории «реальны х 
организаций». Важную роль в инициирова­
нии этого процесса сыграли работающие в 
различных организациях социологи-прак­
тики, которые увидели в организационных 
конфликтах не просто проблему психологи­
ческой напряженности в отношениях меж­
ду сотрудниками либо подразделениями, а 
проблему, существующую на институцио­
нальном уровне в любых, в том числе внеш ­
не даже успешно функционирующих орга­
низациях.

Проведение экспериментов с организаци­
онными конфликтами практически невоз­
можно, что повышает роль имитационного 
моделирования при их исследовании, а так­
же при решении практических задач органи­
зационного управления в условиях конфлик­
тов. Однако для того чтобы использовать 
методы имитационного моделирования, ряд 
базовых понятий и положений, касающихся 
организационных конфликтов, должен быть 
уточнен, а в некоторых случаях -  и крити­
чески пересмотрен. Данное обстоятельство 
вызвано тем, что методологии качественно­
го и количественного анализа в определен­
ной мере различаются.

Важной проблемой исследования органи­
зационных конфликтов является определение 
их роли и влияния на эффективность функ­
ционирования организаций [6]. В этом отно­
шении существуют полярные мнения. Имеет 
место точка зрения, в соответствии с которой 
конфликты дестабилизирую т и разрушают 
организации изнутри. Оппоненты считают, 
что, наоборот, конфликты выступают сред­
ством диагностики, так как позволяют отсле­
живать проблемные объекты в организаци­
ях, вскрывать те противоречия, которые в 
другом случае остались бы незамеченными. 
В результате их разрешения происходят спло­
чение и укрепление организаций.

Решение данной дилеммы зависит от сте­
пени вовлеченности сотрудников организа­
ций в конфликт и от его остроты. Если сте­
пень вовлеченности низкая и конфликт еще 
не перешел в острую фазу, то он может яв­
ляться средством диагностики. В том же слу­
чае, когда в конфликт вовлечены все сотруд­
ники аппарата управления, и он протекает в 
острой форме, функционирование предпри­
ятия может быть практически парализовано. 
Вместе с тем между двумя этими крайними 
точками существует область промежуточных 
состояний, когда оценка эффективности уп­
равления в количественном представлении 
будет зависеть не только от параметров, опи­
сывающих конфликт, но и от таких характе­
ристик организационной структуры, как ее 
тип, количество уровней управления, норма 
управляемости и многих других [4]. Исследо­
вать эту область состояний организаций удоб­
но с помощью методов имитационного мо­
делирования. Именно это и является целью 
данной работы.

4 2 Экономика и управление *№ 1 * 2010



ФУНКЦИОНИРОВАНИЕ ЛИНЕЙНЫХ СТРУКТУР УПРАВЛЕНИЯ...

2. И м итационное м оделирование орга­
низационны х конф ликтов

Нами проведено социологическое иссле­
дование противоречий в сфере управленчес­
ких отношений сотрудников аппарата управ­
ления ряда ведущих полиграфических пред­
приятий. По оценке респондентов наиболь­
шую долю от общего количества имеющихся 
противоречий занимаю т м еж личностны е 
противоречия -  40,7?4. Далее, 28,3% прихо­
дится на внутриличностные противоречия; 
1 7 ,8 % - межгрупповые и 13 ,2 % - противо­
речия «личность -  группа».

В качестве основных причин возникнове­
ния противоречий, которые способны пере­
расти во внутриличностные позиционные 
конфликты, респондентами признавались: 
статус специалистов в системе управления, 
условия труда, неадекватная оценка резуль­
татов деятельности, внутренняя установка, 
нарушение договорных обязательств.

Конфликты, связанные со статусом со­
трудника в аппарате управления. Для по­
строения имитационной модели возникно­
вения противоречий, связанных со статусом 
сотрудника в аппарате управления, исполь­
зуется разработанная ранее статистическая 
модель логистики внутренних кадровых по­
токов полиграфических предприятий [8]. В ее 
основе лежит расчет жизненного цикла пер­
сонала. Модель разработана для исследова­
ния кадрового ресурса промышленно-произ­
водственного персонала полиграфических 
предприятий. В данной работе модель моди­
фицирована для исследования аппарата уп­
равления предприятий.

На современных полиграфических предпри­
ятиях одним из главных ресурсов является ком­
петентность персонала, необходимая для эффек­
тивного выполнения должностных обязанно­
стей. Основной вклад в общую функцию жиз­
ненного цикла, характеризующую кадровый 
ресурс аппарата управления, вносят сотрудни­
ки верхних уровней системы управления. Они 
имеют более высокую квалификацию, больший 
стаж работы, возможности для всестороннего 
развития своих способностей, что обеспечивает 
им более высокий потенциал. На нижних уров­
нях сотрудников больше, но они либо находят­
ся на начальной стадии карьеры, либо их по­
тенциал низок вследствие недостатка квалифи­
кации, невозможности его повышения из-за пе­
регруженности текущей работой. Все это объек­
тивно создает предпосылки для возникновения 
противоречий, которые способны перерасти в 
организационные конфликты.

Для расчета жизненного цикла сотрудни­
ков вводится характеристическая функция из­
менения их квалификации f(i)  за время рабо­
ты /. Потенциал G., который реализует сотруд­
ник за период Т, определяется по формуле 

Т
Ґ1 _  f -С (+\ л+
Ц ' -  іл\ча і. ( і )

О
В соответствии с (1) кадровый ресурс со­

трудника со временем изменяется по закону

m  = ]fi(t)d(t) -  \fi(t)d{t) =Gf -  ) . (2)
0 0 0

Используя выражения (1) и (2) можно со­
ставить дифференциальное уравнение, кото­
рое обобщает уравнение Ф ерхюльста-Перла 
для функции жизненного цикла:

*ш .=ьмФ > (3)
где: L. -  функция жизненного цикла, характе­
ризующая степень использования кадрового 
ресурса г'-го сотрудника;

Ъ. -  параметр задачи.
Роль асимптоты функции L. выполняет 

суммарный потенциал, который сотрудник 
аппарата управления может накопить за пе­
риод жизненного цикла.

Поскольку в процессе работы специалист 
повышает свою квалификацию, ему присва­
иваются категории, происходит переход на 
более высокие должности, то характеристи­
ческую функцию можно представить в сле­
дующем виде:

f i  ( 0 =  I (4)

где: s — количество позиций на иерархичес­
кой служебной лестнице;

к -  квалификационный коэффициент; 
g -  коэффициент замедления роста карье­

ры с возрастом сотрудника.
Тогда выражение для определения потен­

циала сотрудника (1) примет вид
Г-5

(5)Gi=  I
M T j- i

С учетом (4), (5) решение уравнения (3) 
имеет вид:

Щ )  = 0 1

Т м т . у 1
1 + 10 G, у

(6)
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где: с, q -  параметры логистической функ- 
ции: методика их расчета приведена в [2].

Квалификационные коэффициенты к., учи­
тывают должности, уровень образования, 
стаж работы в аппарате управления. Для их 
расчета были проанализированы организа­
ционные структуры управления в полигра­

фической промышленности, штатные распи­
сания полиграфических предприятий, должно­
стные инструкции сотрудников аппарата уп­
равления. Учитывались данные о развитии 
карьеры сотрудников, полученные в процессе 
проведения социологического исследования. 
Результаты расчетов приведены в табл. 1.

Таблица 1 -  Квалификационные коэффициенты сотрудников

Должность, образование сотруд­
ника

Коэффициент kjj 
для структуры с М= 4

Коэффициент для 
структуры с М =  3

Инженер-технолог, БІТУ 0,083 0,092
Инженер, ФПК Б ІТ У 0,095 0,105
Инженер 2 категории 0,108 0,119
Инженер 2 категории, ФПК 0,123 0,136
Инженер 2 категории, БГЭУ 0,141 0,156
Инженер 1 категории 0,160 0,178
Инженер 1 категории, ФПК 0,183 0,203
Инженер 1 категории, БГЭУ 0,208 0,232
Ведущий специалист 0,237 0,265
Ведущий специалист, ФПК 0,270 0,303
Ведущий специалист, БГЭУ 0,308 0,346
Ведущий специалист, АУП РБ 0,351 0,395
Главный специалист 0,400 0,451
Главный специалист, БГЭУ 0,456 0,515
Главный специалист, АУП РБ 0,520 0,588
Зам. начальника отдела/цеха 0,593 0,671
Зам. нач. отдела/цеха, А У П  РБ 0,675 0,767
Начальник отдела/цеха 0,770 0,876
Зам. директора 0,877 —

Директор 1,000 1,000

В полиграфической промышленности наи­
большее распространение получили органи­
зационные Структуры с количеством уровней 
управления, равным М -  4 на больших пред­
приятиях и М  = 3 на средних и малых пред­
приятиях. Квалификационные коэффициен­
ты распределены по шкале от 0 до 1 в виде 
геометрической прогрессии со знаменателя­
ми а{4) = 1,140 и а(3) = 1,142.

В таблице нашли отражение реально сло­
жившиеся на полиграфических предприяти­
ях формы повышения квалификации. Для мо­
лодых специалистов это факультет повыше­
ния квалификации и переподготовки кадров 
(ФПК) Белорусского государственного техно­
логического университета (БІТУ ). Далее они 
могут получить второе экономическое образо­
вание в Белорусском государственном эконо­
мическом университете (БГЭУ) или в негосу­
дарственных вузах экономического профиля.

На верхнем уровне системы управления или 
после включения в резерв руководящих кад­
ров сотрудник может повысить квалификацию 
в Институте государственной службы Акаде­
мии управления при Президенте Республики 
Беларусь (АУЛ РБ).Для расчета характеристи­
ческой функции квалификации сотрудника (4) 
коэффициент g, учитывающий замедление ро­
ста карьеры сотрудника, обусловленное его 
возрастом, в данной задаче принят равным 35. 
При определении этого коэффициента исходи­
ли из того, что период активной работы со­
трудника до его выхода на пенсию составляет 
42 года.Результаты расчета функций жизнен­
ного цикла сотрудников аппарата управления 
для схемы с М - 4 приведены на рис. 1. При 
их выполнении были приняты два плана раз­
вития индивидуальной карьеры сотрудников, 
находящихся на нижнем уровне схемы управ­
ления т(4) = 4 (здесь т обозначает текущий
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уровень, а число в скобках соответствует их 
общему количеству в схеме). Предполагалось, 
что у сотрудниках индивидуальная карьера 
развивается наиболее оптимальным обра­
зом. На каждой ступени иерархической лес­
тницы он работает положенные по квали­
фикационным требованиям 3 года и далее 
следует повышение. Карьера сотрудника В, 
который поступил на работу одновременно 
с А, развивается с запаздыванием на два так­
та. Функция жизненного цикла по своей сути 
показывает степень использования кадрово­
го ресурса сотрудника. Ее асимптота харак­
теризует потенциал сотрудника. На рис. 1 
видно, что потенциал сотрудниках заметно 
выше, чем у В. С течением времени сотруд­
ник В начнет осознавать разницу в развитии 
карьеры, что может послужить причиной 
конфликта. Рассматриваемая структурная 
динамическая модель описывает конфликты 
именно внутриличностного типа. Сотрудник 
X может фигурировать неявно, т. е. это мо­
жет быть прецедент оптимально развивав­
шейся карьеры в прошлом, в этой или дру­
гой аналогичной организации, наконец, это 
могут быть личные представления сотрудни­
ка В относительно плана построения инди­
видуальной карьеры. В соответствии с со­
временными теоретическими представлени­
ями конфликт -  это трансформация (переход) 
системы (в рассматриваемом случае сотруд­
ника) из бесконфликтного состояния в кон­
фликтное [7]. В работе [4] для исследования 
организационных структур предложен ком­
плекс имитационных моделей, базирующих­
ся на использовании метода М онте-Карло 
для имитации основного управленческого 
цикла. Суть моделирования заключается в 
расчете затрат времени для каждого этапа 
этого цикла.

т

Рисунок 1 -  Жизненный цикл при развитии карьеры 
сотрудников по плану: А -  оптимальному;

В -  замедленному

В условиях конфликтов увеличиваются не­
производственные затраты рабочего времени, 
снижается производительность труда сотруд­
ников, в результате время, затрачиваемое на 
выполнение операций по управлению пред­
приятием, возрастает. В [9] при моделирова­
нии процесса функционирования организаци­
онной структуры в качестве характеризующей 
конфликт переменной использована степень 
вовлеченности звена системы управления в 
конфликт у, которая находится из отношения

V = Tv /T v  (7)
где: Г  -  увеличенное время выполнения опе­
рации управленческого цикла в результате 
участия звена в конфликте;

Т0 -  плановое время выполнения опера­
ций управленческого цикла.

Необходимо отметить, что в [9] показатель 
у использовался в качестве параметра зада­
чи; моделирование конфликтов при этом не 
выполнялось.

Переход сотрудника из бесконфликтного 
состояния в конфликтное и связанное с этим 
сниж ение производительности его труда 
предлагается описывать функцией

§(0 =  7’0 /  Ty(t) =  1 /  =  е'Ь(‘\  (8)

где: t -  текущее время конфликта;
T Jj)  -  изменение времени выполнения 

операций управленческого цикла в зависи­
мости от продолжительности конфликта;

щ(0 -  изменение степени вовлеченности 
звена системы управления в конфликт в за­
висимости от его продолжительности; 

к -  параметр задачи; 
а([) -  мера конфликта.
Содержащаяся в (8) функция s(0 характе­

ризует «напряжение», возникающее в резуль­
тате того, что карьера сотрудников, имевших 
одинаковые начальные условия, строится по 
разным планам. Она вычисляется как раз­
ность функций жизненного цикла

cj(t) = LA( t ) - L B(t). (9)
Входящий в (8) параметр к характеризует 

временной масштаб конфликта, т. е. время, по 
истечении которого противоречие, вызванное 
«напряжением» (9), перерастет в конфликт. Как 
принято в задачах, описываемых зависимос­
тью (8), параметр к находится из условия, что 
за определенный интервал времени Г  произ­
водительность труда сотрудника В снизится в 
е раз. При проведении расчетов это время по­
лагалось равным Г  = 6 лет. Предполагается, 
что за время Т  сотрудник X преодолеет две 
ступени иерархической служебной лестницы.
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Понятно, что время реакции сотрудника В 
на происходящую с ним «несправедливость» 
существенно зависит от индивидуально-пси­
хологических особенностей его личности. 
Для холерика время Г  может соответствовать 
периоду, за который сотрудник Л преодолеет 
одну ступень иерархической служебной лес­
тницы. Для меланхолика это могут быть три 
ступени. Существенно то, что параметр к по­
зволяет учесть в рассматриваемой имитаци­
онной модели конфликта характерные осо­
бенности психологической структуры лично­
сти сотрудников аппарата управления.

Разработанная модель позволяет рассмат­
ривать и другие сценарии возникновения 
противоречий, связанных со статусом сотруд­
ника и способных перерасти в конфликты. В 
процессе проведения социологических ис­
следований противоречий в сфере управлен­
ческих отношений сотрудников аппарата уп­
равления полиграф ических предприятий 
были выявлены случаи, когда сотрудники по­
вышали свою квалификацию, получали вто­
рое и даже третье высшее образование, од­
нако продвижение по карьерной лестнице 
при этом не происходило.

В рассматриваемой модели это соответ­
ствует ситуации, когда потенциал сотрудни­
ка последовательно накапливается в соответ­
ствии с (5) и квалификационные коэффици­
енты к. при этом возрастают. Однако исполь­
зование потенциала, описываемое формулой 
(2), происходит на исходной низкой ступени 
карьерной лестницы, что соответствует мень­
шему значению коэффициента к. . Таким об­
разом, накопленный сотрудником потенци­
ал реализуется не в полной мере. Возникаю­
щее в результате противоречие также описы­
вается формулами (8) и (9).

Модель позволяет описывать и фазу уре­
гулирования конфликта, однако ее рассмот­
рение выходит за рамки данной статьи.

Имитационная модель развития конф­
ликта, обусловленного неприемлемыми ус­
ловиями труда.

Для имитационного моделирования раз­
вития конфликта, обусловленного условиями 
труда, предлагается использовать разработан­
ную в [5] статистическую модель, описываю­
щую переходные экономические состояния. 
Применительно к рассматриваемому типу кон­
фликтов суть ее состоит в том, что вводится 
четырехмерное пространство состояний, точ­
ки которого определяют возможные состоя­
ния сотрудника, обусловленные категорией 
«условия труда». В качестве измерений
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пространства состояний использованы сле­
дующие группы факторов: внешняя среда, 
внутренняя среда, ресурсы, стимулирование.

Координаты точки в пространстве состо­
яний «условия труда» определяют модуль ее 
радиус-вектора

( 10)

где: X -  модуль радиус-вектора точки в про­
странстве состояний, х є  [0, 1];

п -  размерность пространства состояний, 
п = 4;

X -  текущее значение координаты на оси, 
соответствующей группе факторов і (і = 1,2, 
-;П ) ,х .  є  [0, 1].

Конкретное значение х может определять­
ся в результате обследования условий груда 
и социологического опроса сотрудника с ис­
пользованием различных (но одинаковых в 
рамках конкретного исследования) шкал, с 
обязательным приведением оценки к норми­
рованному на единицу значению.

Суть конфликта, обусловленного неприем­
лемыми условиями труда, состоит в том, что 
факторы, описывающие условия труда, из 
приемлемых в силу определенных причин 
становятся неприемлемыми. Другими слова­
ми, происходит частичное или полное «от­
ключение» факторов. Для описания отклю­
ченны х факторов введем переменную  q.. 
Связь междух. и q устанавливается следую­
щим образом:

Я,= 1 - х.. (11)
Общее значение q по всем факторам опре­

деляется по формуле, аналогичной (10).
Переход сотрудника в конфликтное состо­

яние описывается критической функцией

8{q)-

f
1

1 - Я~Яс
- 1~ Я с .

при 0 < q < qc, 

при qc <q  < 1 .(* 2 )

Функция (10) предполагает накопление 
критического объема q отключенных факто­
ров при вовлечении сотрудника в конфликт. 
Суть критического значения qc состоит в том, 
что пока q < q , отключаемые факторы не вос­
принимаются в качестве связной системы, 
они воспринимаются как случайный набор 
не связанных между собой обстоятельств. 
После прохождения порогового значения, когда 
q і qc, в системе происходит структурный пе­
реход, возникает глобальная связность факто­
ров. В результате вовлеченный в конфликт
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сотрудник начинает воспринимать все про­
исходящее с ним как некое организованное 
воздействие.

Критический индекс b является парамет­
ром процесса. Значения qc и b зависят от раз­
мерности задачи. Для четырехмерного про-
/ « г и » , ^  ГЗ ^  Т О О !  „  ГЛ \ —  П  О О  т. иґ/\\ —  г\ 
v i p a n v i c a  [ У ,  У і u ^ -т j  u , j u .

Рассматриваемая модель конфликта также 
является динамической, но явным образом 
время в ней не присутствует.

Имитационная модель развития конф­
ликта, обусловленного нарушением дого­
ворных обязательств. Аналогичная статис­
тическая модель (12) использовалась и для 
имитационного моделирования конфликта, 
обусловленного нарушением договорных обя­
зательств. В этом случае вводится трехмер­
ное пространство, точки которого определя­
ют состояния сотрудника, обусловленные ка­
тегорией «договорные обязательства». В ка­
честве измерений пространства состояний 
использованы следующие три группы факто­
ров, содержащихся в трудовых контрактах: 
режим работы, ресурсы, стимулирование. Для 
трехмерного пространства qc и Р принимают 
значения qc{3) = 0,31 и Р(3) = 0,40 [3, с. 392].

Необходимо подчеркнуть, что здесь рас­
сматриваю тся факторы, оговариваемые в 
индивидуальных трудовых контрактах. В оп­
ределенном смысле данная модель является 
редуцированным вариантом предыдущей.

Обе модели (как модель конфликта, обус­
ловленного неприемлемыми условиями тру­
да, так и модель конфликта, обусловленного 
нарушением договорных обязательств), по­
зволяют учитывать индивидуально-психоло­
гические особенности личности сотрудников 
аппарата управления организаций. В первую 
очередь данные особенности проявляются 
через скорость и силу реакции на ухудшение 
условий труда или нарушение договорных 
обязательств со стороны нанимателя. Таким 
образом, они определяют динамику конфлик­
та, т. е. явную зависимость функции d(q) от 
времени. Однако, как нам представляется, 
учет индивидуально-психологических осо­
бенностей личности сотрудников аппарата 
управления предприятий требует проведения 
углубленных психологических исследований 
данной категории лиц, что выходит за рамки 
данной работы.

3. Основные результаты
На рис. 2 приведены рассчитанные для 

линейных организационных структур с М=  4 
и М =  3 зависимости увеличения времени

решения управленческой задачи АТ от вре­
мени работы сотрудников А и В. Показатель 
АТ представляет собой отношение времени, 
затрачиваемого на решение управленческой 
задачи звеньями конкретного уровня, к общим 
затратам  времени всей организационной 
структуры. Поэтому важно знать его значе­
ние при t -  0.

Д Т, %

Рисунок 2 -  Динамика изменения времени решения 
управленческой задачи при вовлечении в конфликт, 
обусловленный статусом сотрудников на уровнях:
В -  т(4) = 4; С -  т(4) = 3; D -  т(4) = 2; Е -  т(3) = 3;

F -  т(3) = 2

Результаты на рис. 2 показывают, что по 
истечении 5 лет на смену латентной фазе 
противоречий может прийти скрытый конф­
ликт типа «внутреннее увольнение» или от­
крытый конфликт, выражающийся в много­
кратном снижении производительности тру­
да специалиста. Однако влияние конфликта 
на ф ункционирование организационной 
структуры существенно зависит от общего 
количества уровней управления в схеме М  и 
конкретного уровня, на котором работает со­
трудник т. Внутрилично стные конфликты 
наиболее трудны для диагностики, однако 
если сотрудник начнет в 1,5-2 раза медлен­
нее выполнять свои функции, то этот факт не 
останется без внимания. В целом трехуров­
невые схемы более чувствительны к конфлик­
там, чем четырехуровневые. Если рассматри­
вать при t = 7, то для схем с М  = 4 показатель 
АТ в среднем по рассмотренным уровням 
возрос в 2,2 раза, а для схем с 3 -  в 3,3 
раза.

Обращает на себя внимание то, что учас­
тие в конфликте звеньев второго уровня (со­
ответствующих заместителям директора на 
предприятии) в наибольшей степени снижа­
ет эффективность управления. Однако для 
схем с М -  4 этот процесс проявляется более 
замедленно.
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Тот факт, что линии С и Е на рис. 2 прак­
тически совпадают, свидетельствует о повы­
шении роли специалистов нижнего уровня 
при переходе от схем с М=  4 к схемам с 
М=  3. При этом существенно возрастает и 
их загрузка [4]. Это во многом объясняет на­
метившуюся в настоящее время на больших 
полиграфических предприятиях тенденцию 
перехода на трехуровневые структуры управ­
ления.

Результаты расчета изменения времени 
решения управленческой задачи при вовле­
чении сотрудника во внутриличностны й 
организационный конфликт, обусловленный 
условиями труда, приведены на рис. 3.

АТ,

Рисунок 3 -  Изменение времени решения управлен­
ческой задачи при вовлечении в конфликт, обуслов­
ленный условиями труда, сотрудников на уровнях:
В -  т(4) = 4; С -  т(4) = 3; D -  т(4) = 2; Е -  т(3) = 3;

F-m (3) = 2

На рис. 3 видно, что на первой стадии 
происходит накопление критического потен­
циала конфликта. На второй стадии уже ощу­
щается его негативное влияние на выполне­
ние сотрудниками своих функциональных 
обязанностей. Отключение половины факто­
ров, значимых для условий работы сотрудни­
ка, соответствующее q = 0,5, приводит к тому, 
что время решения управленческой задачи 
возрастает в среднем в 3,5 раза. Для сотруд­
ников на нижних уровнях системы управле­
ния в силу их большего количества это мож­
но попытаться скомпенсировать, частично 
или полностью рассредоточив работу или 
перепоручив ее другим исполнителям. На 
верхних уровнях структуры управления воз­
можности для такого маневра существенно 
ограничены.

Результаты расчета изменения времени 
решения управленческой задачи при вовле­
чении сотрудника во внутриличностны й

организационный конфликт, обусловленный 
нарушением договорных обязательств, при­
ведены на рис. 4. Общим для двух последних 
конфликтов является то, что они могут насту­
пить как одномоментно, например, в резуль­
тате серьезного кризиса на предприятии, так 
и постепенно, в результате стагнации или 
необдуманно проведенной реорганизации, 
когда условия работы, в том числе и зафик­
сированные в контрактах, будут ухудшаться 
постепенно.

Как показали социологические исследова­
ния, данный вид конфликтов встречается наи­
менее часто. Наниматели идут на нарушение 
условий, зафиксированных документально, в 
контрактах, лишь в чрезвычайных ситуаци­
ях. По своим последствиям для работы сис­
темы управления данный вид конфликтов 
несколько меньше по сравнению с предыду­
щим. Так, для схем с М = 4  при q = 0,5 в сред­
нем по всем рассм атриваем ы м  уровням  
АТ=  11,6%, в то время как для конфликта, 
обусловленного ухудшением условий труда, 
АТ -  12,1%. Для схем с М=  3 соответствен­
но имеем -  АТ -  22,7% и АТ =23,6% .

4. Выводы
Из всех видов организационных конфлик­

тов в наибольшей степени латентными счи­
таются именно внутриличностные. Зачастую 
единственным явным их проявлением явля­
ется замедление работы системы управления. 
Предлагаемая методология имитационного 
моделирования позволяет вести диагности­
ку данного вида конфликтов, разрабатывать 
мероприятия по демпфированию их влияния 
на ф ункционирование организационны х 
структур управления.

Как показано в [1], организационная струк­
тура управления является одной из подсис­
тем, формирующих структуры жизненного 
цикла предприятия. Рассматривая предпри­
ятие как полидинамическую систему, важно 
предвидеть периоды, когда циклические ло­
кальные процессы на предприятии могут са­
мопроизвольно синхронизироваться, и спад 
наступит сразу по нескольким направлениям 
деятельности. Для предприятия это может 
носить катастрофические последствия, к со­
жалению, в полиграфической промышленно­
сти имеются соответствующие прецеденты.

Разработанная модель позволяет также 
решать широкий спектр задач управления пер­
соналом в условиях реальных организацион­
ных структур.
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РЕЗЮМЕ

В статье с помощью имитационного моделирования рассмотрено функционирование ли­
нейных организационных структур в условиях внутриличностных организационных конфлик­
тов. Построены математические модели внутриличностных конфликтов, обусловленных ста­
тусом специалистов в системе управления, неприемлемыми условиями труда, невыполнени­
ем договорных обязательств. Приведены результаты расчета изменения времени решения уп­
равленческой задачи при вовлечении сотрудников во внутриличностные организационные 
конфликты рассмотренных типов. Исследовано влияние количества уровней управления в орга­
низационной структуре, положения сотрудников на различных уровнях системы управления, 
параметров конфликтов на функционирование линейных организационных структур. Предла­
гаемая методология имитационного моделирования позволяет вести диагностику внутрилич­
ностных конфликтов, разрабатывать мероприятия по уменьшению их влияния на функциони­
рование организационных структур, решать задачи управления персоналом.

SUMMARY

In article by means of imitating modeling functioning of linear organizational structures in the conditions 
o f intrapersonal organizational conflicts is considered. Mathematical models o f intrapersonal conflicts of 
the experts caused by the status in a management system are constructed by unacceptable working 
conditions, default o f  treaty obligations. Results o f calculation o f change o f time o f the decision o f an 
administrative problem are resulted at involving o f employees in intrapersonal organizational conflicts of 
the considered types. Influence of quantity o f levels o f management in organizational structure, positions of 
employees at various levels o f a management system, parameters o f conflicts on functioning o f linear 
organizational structures is investigated. The offered methodology of imitating modeling allows conducting 
diagnostics o f intrapersonal conflicts, to develop actions for reduction o f  their influence on functioning of 
organizational structures, to solve problems of management o f the personnel.

* Статья поступила в редакцию 20 ноября 2009 г.
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