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В психологической науке и практике внимание к изучению, разработке, 

применению приёмов психологического воздействия в межличностной комму-

никации отличается повышенным интересом. Особенно актуальными вопросы 

реализации интерактивной функции, стороны общения – воспринимаются в 

профессиональной сфере субъект-субъектного взаимодействия, где инициатор 

общения (специалист) несёт индивидуальную ответственность за достижение 

целей, поставленных перед таким коммуникативным процессом. Таким обра-

зом, с большой долей вероятности можем предположить, что развитая комму-

никативная компетентность в части психологического воздействия представляет 

собой показатель высокого уровня профессиональной успешности управленца. 

Поскольку манипулятивные технологии могут рассматриваться как один из 

способов психологического воздействия, интерес к изучению возможностей и 

уместности их применения остается своевременным и актуальным. 

В период острой конкурентной борьбы, бурного развития цифровых техно-

логий и непрерывных преобразований предприятиям необходимы действенные 

подходы к управлению, позволяющие реализовывать стратегические задачи. 

Одним из часто встречающихся инструментов психологического воздействия 

выступают приёмы психологического манипулирования, которые широко при-

меняются в управлении персоналом. В противовес открытому убеждению они 

подразумевают неявное воздействие, направленное на достижение личной цели 

(возможно, совпадающей с профессиональной) в интерсубъектном взаимодей-

ствии. Это можно проиллюстрировать таким примером: начальник склоняет 

подчинённых к определённым действиям, скрывая подлинные намерения и 

умалчивая о части сведений. Психологической науке и практике известно, что 

субъект коммуникативного процесса, осуществляя психологическое воздей-

ствие ожидает от объекта общения эмоциональных реакций, опасений, динами-

ка которых может зависеть от общественных ожиданий, ментальных стереоти-

пов. Среди исследователей в сфере применения психологического воздействия в 

целом и манипулятивных техник, в частности, можно выделить Роберта Чалди-

ни [9, с. 368–374], Мишеля Фуко [8, с. 285–297], Л.В. Ершову, И.И. Павлову, ав-
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торов настоящей публикации Е.Б. Матрёшину, О.Е. Беркович и других. В ре-

зультате произведенного научного анализа нам представилось возможным сде-

лать выводы некоторых аспектах функционирования манипулятивных методов 

в управленческой практике и причинах актуальности их изучения в современ-

ных условиях. 

Социально-психологической науке и практике известно, что использование 

манипулятивных методов руководителями в профессиональном общении несёт 

ряд отрицательных последствий: снижается уровень доверия к управленческо-

му звену, ухудшается социально-психологическая атмосфера в команде. Это 

подтверждают ежегодные статистические отчеты, в частности, отчет за 2024 год 

проводящиеся, например, Deloitte Global Human Capital Trends: «Манипулятив-

ные HR-технологии (например, скрытый мониторинг, давление через KPI, пер-

сонализированные планы развития без реального роста) приводят к росту теку-

чести кадров, снижению лояльности и, как следствие, к финансовым потерям 

компаний из-за затрат на поиск и обучение новых сотрудников». В этой связи 

статисты приходят к следующему выводу: «Манипулятивные технологии в 

управлении персоналом действительно используются для повышения эффек-

тивности бизнеса, но зачастую приводят к росту нагрузки, снижению удовле-

творённости и увеличению текучести кадров. Компании, внедряющие People 

Analytics и ИИ, получают статистические преимущества в удержании сотрудни-

ков, но при неэтичном использовании эти инструменты могут стать источником 

манипуляций и финансовых рисков» [10; 11]. 

Исследование показало, что наибольшую угрозу представляют ситуации, 

когда руководители прибегают к манипуляциям недостаточно продуманно, им-

пульсивно, реактивно, не в полной мере просчитывая долгосрочный результат 

манипулятивного воздействия, не в полной мере реализовав более конструктив-

ные и достаточно эффективные способы психологического воздействия в реа-

лизации интерактивной стороны профессионального общения. 

Практика управления предполагает применение приёмов правомерного 

психологического воздействия в отношении подчинённых и возможность 
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направлять их поведение [7, с. 153–158]. Профессиограмма руководителя опре-

деляет его управленческий функционал и подстройку «сверху» в профессио-

нальном общении: начальник обладает большими ресурсами и правом прини-

мать решения. Это позволяет ему действовать не только через прямые распоря-

жения, но и через тонкие психологические механизмы, добиваясь нужного про-

фессионального результата без явного давления. Опытный управленец, склон-

ный к применению манипуляций в процессе реализации психологического воз-

действия часто хорошо ориентирован в мотивационно-потребностной сфере 

личности, её системе ценностей. 

Такой управленец, выбирая манипулятивные приёмы, использует перечис-

ленные знания, что позволяет ему находить наиболее быстрый способ психоло-

гического воздействия на подчинённых, достигая таким образом цели, постав-

ленной перед коммуникативным процессом. Среди мотивов воздействуемых, на 

которые ориентируется управленец при осуществлении манипулятивных тех-

ник можно выделить: стремление к стабильности и защищённости, желание по-

лучить одобрение и признание своего труда, ощущать себя значимым в социу-

ме, а также намерение развиваться и продвигаться по профессиональной траек-

тории. Особенность такого управленческого подхода состоит в создании усло-

вий, при которых сотрудник приходит к «нужному» выводу самостоятельно. В 

подобных ситуациях профессионального взаимодействия коммуникация, си-

стема вознаграждений и распределение задач выстраиваются так, что воздей-

ствуемый выявляет признаки готовности воспринимать принятое решение как 

личную инициативу. При этом сценарий его выбора зачастую заранее спланиро-

ван и направлен в сторону достижения цели, поставленной воздействующим. 

На начальном этапе подобная модель может демонстрировать высокую эффек-

тивность: профессиональные задачи решаются вовремя, дисциплина усиливает-

ся, показатели растут. Однако со временем можно наблюдать проявление «по-

бочных эффектов» применения манипулятивных техник. Воздействуемые ста-

новятся осторожнее в оценке слов руководства, усиливаются их критичное вос-

приятие происходящего, сомнения и скрытое недоверие к воздействующему. В 
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коллективе может накапливаться социально-психологическое напряжение, по-

скольку непрозрачные методы взаимодействия провоцируют недосказанность и, 

как следствие, конфликты. Это создаёт опасность оттока квалифицированных 

специалистов [5, с. 386–393]. 

Таким образом, скрытое влияние в форме манипулятивного воздействия, 

избранное руководителем в качестве ведущего инструмента управления, спо-

собно существенно деформировать и депривировать служебные взаимоотноше-

ния в коллективе, что может проявляться, в том числе, в сосредоточении со-

трудников на собственной защите, а не на развитии компании, на формальном 

выполнении обязанностей. В долгосрочной перспективе система управления, 

основанная на манипулятивных техниках способна ослабить адаптивность ор-

ганизации и снизить её способность эффективно реагировать на изменения 

внешней среды. 

В процессе проведенного научного исследования нам представилось воз-

можным выделить и описать некоторые манипулятивные техники, применяе-

мые в процессе управления, влекущие негативные последствия для формирова-

ния позитивной атмосферы в трудовом коллективе. 

1. Манипуляция через страх: руководитель нагнетает тревожность, акцен-

тируя внимание на рисках (увольнении, штрафах, лишении премий). Это созда-

ёт атмосферу неопределённости, где сотрудник думает не о развитии, а о том, 

как избежать наказания. Результаты применения: краткосрочно – дисциплина 

растёт, но длительное давление приводит к выгоранию воздействуемого, потере 

мотивации и снижению лояльности к компании. 

2. Манипуляция через чувство вины. Этот подход к воздействию направлен 

на формирование у сотрудника чувства личной ответственности за неудачи кол-

лектива. Руководитель порой использует фразы, транслирующие разочарование 

либо акцентирующие внимание на несоответствии чьих-либо ожиданий реаль-

ным результатам. Вследствие этого работник стремится «исправить положение» 

и потому затрачивает больше усилий, чем обычно. Нередко это оборачивается 

сверхурочной работой и усилением эмоциональной нагрузки. Сотрудник посте-
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пенно начинает подвергать сомнению уровень собственной квалификации. С 

течением времени у него закрепляется зависимая позиция, а самооценка снижа-

ется. Одновременно нарастают уровень стресса и степень тревожности. В дол-

госрочной перспективе такие условия могут заметно увеличивать риск развития 

профессионального выгорания [6, с. 22–26]. 

3. Манипуляция посредством обращения к лояльности и концепции «се-

мейной» культуры. Компания позиционирует себя как «дружная семья», где от-

каз от дополнительной нагрузки воспринимается как предательство. Руковод-

ство апеллирует к командному духу и эмоциональной привязанности, создавая 

у сотрудников ощущение морального долга. Люди соглашаются на неоплачива-

емые переработки, личные границы размываются, а за фасадом дружелюбия 

скрывается давление. В качестве рисков можно выделить у воздействуемых: 

профессиональное и эмоциональное выгорание, выраженный протрагирован-

ный стресс, психосоматические расстройства и пр. [4, с. 06015] 

4. Информационная манипуляция – это сознательное утаивание или иска-

жение фактов со стороны руководства. Вместо полного набора данных, необхо-

димого для взвешенного решения, сотрудникам выдают лишь обрывочные све-

дения: ключевые детали намеренно оставляют вне поля зрения. Нередко ситуа-

ция усугубляется ещё и жёсткими временными ограничениями: сроки принятия 

решений искусственно сокращают, не давая возможности тщательно разобрать-

ся в вопросе. Из-за этого работники не могут провести полноценный анализ, 

оценить все нюансы и просчитать последствия – им приходится действовать в 

условиях информационного дефицита. Когда же реальная картина всё-таки ста-

новится известна, это способно существенно снижать авторитет руководства: 

сотрудники чувствуют себя обманутыми. У воздействуемых может возникать 

ощущение несправедливости – они понимают, что их поставили в заведомо не-

выгодные условия. Со временем подобные практики дают накопительный эф-

фект: атмосфера в коллективе становится напряжённой, взаимное доверие раз-

рушается, а общий микроклимат заметно ухудшается. В итоге страдает не толь-
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ко социально-психологическая атмосфера внутри команды, но и эффективность 

работы всей организации. 

5. Манипуляция через конкуренцию предполагает, что рейтинги, публич-

ные сравнения и выборочные поощрения создают искусственное соперниче-

ство. Сначала это может повысить производительность воздействуемых, но за-

тем провоцирует стресс, секретность и саботаж между коллегами. Командная 

работа ослабевает, нарастают конфликты, а краткосрочный рост показателей 

оборачивается разрушением корпоративной культуры [1, с. 21–23]. 

6. Манипуляция через авторитет: когда руководитель опирается не на аргу-

менты, а на свой статус и полномочия. Сотрудники вынуждены соглашаться без 

обсуждения, опасаясь последствий. Это подавляет инициативу, мешает крити-

ческому мышлению и снижает инновационную активность. В долгосрочной 

перспективе организация теряет гибкость и способность адаптироваться к из-

менениям [2, с. 14–19]. 

Исходя из произведенного нами научного анализа представленной класси-

фикации манипулятивных технологий, применяемых в процессе управления, 

очевидно, что результат их реализации в долгосрочной перспективе влечёт, ча-

ще всего, негативные последствия: как для личности воздействуемого, так и для 

трудового коллектива. Перечисленное, в свою очередь, способно существенно 

снижать не только производственный потенциал, но и результат трудовой дея-

тельности в организации. В этой связи полагаем важным обратить внимание на 

более открытый и этичный подход к управлению, существенно ограничиваю-

щий возможность применения манипулятивных техник, направленный на фор-

мирование доверия, взаимопомощи, позитивного микроклимата в трудовом 

коллективе, внутреннюю мотивацию сотрудников на достижение профессио-

нально значимых целей. Полагаем, что упомянутое направление в управлении 

коллективом может быть организовано более эффективно, если будет реализо-

вана профессионально-психологическая подготовка руководителей в сфере 

формирования и развития коммуникативной компетентности и эмоционального 

интеллекта [3, с. 31–34]. 
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Таким образом, манипулятивные технологии в управлении – это скрытые 

способы воздействия на сотрудников ради достижения бизнес-целей. Они могут 

принести краткосрочную выгоду, но, в то же время, несут заметную угрозу до-

верию, психологической безопасности и сплоченности внутри коллектива воз-

действуемых и развитию организации. В современной экономике, где ключевую 

роль играют знания и человеческий капитал, критически важен переход к гума-

нистическим моделям управления, предполагающим открытость ролевых пози-

ций, свободу коммуникации и уважение к личности, что может позволить со-

здать устойчивую, конкурентоспособную организацию, где продуктивность ос-

нована не на давлении, а на взаимном сотрудничестве и общих целях, задачах, 

ценностях, мотивах. 
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