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В современном российском обществе суще-
ствуют устойчивые представления о том, что
в сфере негосударственной экономики имеет
место особая среда трудовых отношений, от-
личающаяся большей жесткостью, деловитос-
тью и эффективностью. Довольно часто в про-
цессе управления менеджеры частных
предприятий применяют агрессивные управ-
ленческие практики, что нередко формирует
негативное отношение к руководству со сто-
роны подчиненных. Однако то, что в повсед-
невных взаимодействиях любым человеком
интуитивно определяется как агрессия или
насилие по отношению к нему, становится
трудноуловимым феноменом при попытке опи-
сать это явление в научных категориях. Кон-
цептуальному анализу понятия «агрессивные
управленческие практики» и посвящена дан-
ная статья.

Рассматривая агрессию в рамках организа-
ционных отношений, невозможно обойти тему
власти и соотношения данных феноменов. Во-
первых, агрессивные практики следует пони-
мать, с одной стороны, как форму властных
отношений, т.е. отношений, целью которых
является принуждение менеджерами подчи-
ненных к выполнению определенных действий,
а с другой – как ресурс, к которому менедже-
ры прибегают в определенных ситуациях, воз-
никающих в процессе управленческой деятель-
ности. Во-вторых, если агрессия понимается как
намеренное причинение вреда другому чело-
веку [1], то возникает проблема определения
того, что считать вредом. Если подходить к
решению этой проблемы с точки зрения фено-
менологии, то можно довольно точно опреде-
лить, что является вредом для конкретного
человека, а следовательно, и то, что будет
восприниматься им как агрессия в той или иной
ситуации. Однако в данном случае мы остаем-
ся на уровне интерпретаций отдельного чело-
века, а агрессия становится неуловимым фе-
номеном. Как справедливо отметил А. Этциони,
концепция ущерба является довольно сомни-
тельной [2]. Представляется возможным пре-
одолеть эту неопределенность, введя в рассмот-
рение данного явления культурный аспект, в
частности, нормативно-ценностный. Это позво-

ляет анализировать те нормативные образцы
поведения, которые формулируют для себя и
для других сами менеджеры. Иначе говоря,
речь идет об управленческих идеологиях, ко-
торые рассматриваются рядом авторов, и в
частности Р. Бендиксом, как системы идей, в
воспроизводстве которых заинтересованы те,
кто использует свой авторитет в экономичес-
ких целях. Они ищут объяснение или оправда-
ние этой власти [3, с. 76]. Однако подобные
идеологии не являются исключительно продук-
том индивидуального творчества руководите-
лей. Индивидуальные ценности, нормы, пред-
ставления всегда вписаны в более широкий
культурный контекст. В этом смысле эффек-
тивные в данной среде управленческие идео-
логии и практики являются результатом дей-
ствия скорее социальных закономерностей, чем
индивидуальных особенностей менеджеров.

По мнению С.С. Фролова, любые отноше-
ния власти и подчинения основаны на приня-
тых в группе или обществе социальных нор-
мах (привычках, обычаях, правилах и
законах), независимо от того, в какой форме
проявляется эта власть. Выбор оптимальных
способов властного взаимодействия осуществ-
ляется, таким образом, на основе системы дей-
ствующих в данной группе социальных норм,
индивидуальных нормативных образцов пове-
дения (в частности, в пределах определенной
социальной роли), а также ситуаций взаимо-
действия, в которых находятся члены социаль-
ной группы. Следовательно, максимальная эф-
фективность использования руководителем
власти может быть достигнута только в слу-
чае совпадения культурной основы коллекти-
ва (уровня зрелости) с типом руководства и
возможностями применения властных ресур-
сов [4, с. 20]. Соответственно, такое несовпаде-
ние в силу различных причин приведет к кон-
фликтам, к использованию руководителем
агрессивных практик воздействия на персонал,
к восприятию подчиненными действий руково-
дителя как агрессивных.

Если агрессию рассматривать с этой точки
зрения, то она подразумевает такие действия,
которые оцениваются как несправедливые,
нарушающие определенные нормы и ценнос-

В.В. Алексеев
«Агрессивные управленческие практики»:
концептуальный анализ

СОЦИОЛОГИЯ



2 5

ти. С другой стороны, агрессия может расце-
ниваться и как вполне обоснованная, справед-
ливая практика. Весь вопрос в том, на какие
ценностно-нормативные уровни опираются вза-
имодействующие стороны. Например, крик
начальника на подчиненного может быть обус-
ловлен неприязнью начальника к личностям
подобного типа. В этом случае имеет место
уровень личных ценностей, индивидуальной
культуры руководителя. С другой стороны, если
начальник кричит на подчиненного в силу того,
что действия последнего представляют угрозу
деятельности всей организации или какого-то
ее подразделения, то в данном случае руко-
водитель строит свое поведение, руководству-
ясь не столько личными интересами, ценнос-
тями или эмоциями, сколько интересами дела
и организации в целом. Пользуясь терминоло-
гией Этциони [5], можно сказать, что деонто-
логические мотивы сочетаются в данном слу-
чае с прагматическими. Таким образом, одни
и те же действия руководителя в одной и той
же ситуации могут быть расценены как спра-
ведливые и несправедливые одновременно в
зависимости от избираемой ценностно-норма-
тивной точки зрения.

В современной социологической литерату-
ре понятия, определяющие агрессивный ме-
неджмент, неодназначны, и многие авторы
трактуют его по-разному. На наш взгляд, в
определении агрессивного менеджмента поня-
тие «намеренное причинение вреда» необхо-
димо рассматривать в трех аспектах.

Во-первых, это ситуативное нанесение вре-
да, вызванное каким-то уникальным стечени-
ем обстоятельств. Например, руководитель про-
являет агрессию по отношению к подчиненному
в силу накопившегося эмоционального напря-
жения. В данном случае агрессивное действие
является актом спонтанной и зачастую некон-
тролируемой разрядки данного напряжения.
В таких случаях принято говорить, что чело-
век «сорвался». При этом действия самого под-
чиненного могут послужить лишь поводом, а
не причиной агрессии руководителя. Рассмот-
рение агрессии с этой точки зрения требует
введения в центр внимания исследователя пси-
хологических характеристик менеджера, таких
как темперамент, черты характера, коммуни-
кативные навыки и пр.

Во-вторых, нормативно закрепленное при-
чинение вреда. Здесь речь идет уже не о лич-
ностных особенностях менеджера, а о соци-
альной детерминированности агрессивных
практик. В некотором смысле менеджер ста-
новится, по выражению Гидденса, «культур-

ным болваном» [6], так как его действия опре-
деляются нормами, правилами, традициями,
ценностями, господствующими в данной соци-
окультурной среде. Следует различать два ос-
новных уровня нормативной закрепленности
любых управленческих практик – это микро-
уровень внутриорганизационных отношений и
макроуровень, понимаемый как система соци-
окультурных условий, в рамках которой со-
здается и действует данная организация. Рас-
смотрение агрессивного менеджмента под
таким углом зрения предполагает введение
в фокус анализа неформальных отношений, а
точнее, неформальных норм взаимоотношений
руководителей и подчиненных.

По мнению С.Ю. Алашеева, одного из уча-
стников проекта «Крупные промышленные
предприятия: перестройка управления и тру-
довых отношений», ставшие стереотипами нор-
мы неформальных взаимоотношений работают
на воспроизводство всей трудовой жизни пред-
приятия: «Неформальные отношения с масте-
ром или бригадиром, принявшие форму усто-
явшихся стереотипов, также работают на
воспроизводство процесса производства. Благо-
даря им (в том числе) рабочие изготовляют про-
дукцию. Эта группа отношений играет консерви-
рующую, стабилизирующую роль, сохраняя
производственный процесс неизменным» [7, с. 17].

Таким образом, если речь идет об агрессив-
ном менеджменте как о совокупности норма-
тивно закрепленных в данной организации
управленческих практик (как на уровне фор-
мальных, так и неформальных норм взаимо-
отношений руководства и персонала), то сле-
дует говорить о специфической форме
организации трудового процесса и о специфи-
ческой организационной культуре.

Когда же речь идет о социокультурных ус-
ловиях существования организации, на первое
место выдвигаются такие факторы, детерми-
нирующие возникновение и форму агрессив-
ных управленческих практик, как экономичес-
кая и политическая модель организации
общества, идеологические и этические стан-
дарты, господствующие в нем. Так, например,
Г. Хофштеде выявил высоко значимые разли-
чия в поведении менеджеров и специалистов
разных стран. Он установил, что большинство
различий в рабочих ценностях и отношениях
объясняется национальной культурой, а так-
же зависит от места в организации, профес-
сии, возраста и пола [8]. На основе анализа
результатов исследования Г. Хофштеде при-
шел к выводу, что индивид получает из своей
национальной культуры в форме фундамен-
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тальных ценностей серию установок. Эти уста-
новки действуют во всех сферах жизнедеятель-
ности индивида, в том числе и в производствен-
ных организациях. Суммируя наиболее важные
различия в культурах, Г. Хофштеде выделил
четыре аспекта, характеризующие менеджеров,
специалистов и организацию в целом: индивидуа-
лизм – коллективизм; дистанцию власти; стрем-
ление к избежанию неопределенности; мужествен-
ность – женственность [8, р. 72]. Он выяснил, что
в разных странах эти аспекты проявляются в
организационных отношениях по-разному.

Таким образом, используя понятие «агрес-
сивные управленческие практики», следует

иметь в виду намеренное причинение вреда,
закрепленное в формальных или неформаль-
ных нормах организационной культуры пред-
приятия. Нормативная закрепленность агрес-
сивных практик говорит об их легитимности для
персонала и функциональности с точки зрения
действующей организации. В этом смысле аг-
рессивные практики становятся ресурсом ме-
неджмента в организации деятельности предпри-
ятия. Кроме того, специфика управленческих
практик определяется теми национальными осо-
бенностями, которые отражаются в виде фун-
даментальных установок и ценностей в созна-
нии и поведении всех членов организации.
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