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1. ОСНОВЫ
ОРГАНИЗАЦИОННОГО

ПОВЕДЕНИЯ.
РЕГУЛЯТОРЫ ПОВЕДЕНИЯ

СУБЪЕКТОВ В ГРУППЕ
 

Организационное поведение представляет собой ком-
плексную дисциплину, которая описывает и изучает различ-
ные элементы, влияющие на поведение людей в организации.
Если менеджмент отвечает на вопрос, что нужно сделать для
достижения конкретных целей, то организационное поведе-
ние призвано определить, почему так произошло. У менедж-
мента: что повлияло на поведение работника, как можно в
последующем изменить это поведение, если оно нежелатель-
но, как повторить его, если оно желательно для целей орга-
низации. Таким образом, менеджмент предоставляет орга-
низационному поведению материал для анализа, теорию. А



 
 
 

организационное поведение стремится классифицировать и
структурировать полученную информацию таким образом,
чтобы менеджерам было удобно применять ее на практике.
Конечной целью организационного поведения является со-
вершенствование функциональности предприятия, а также
навыков и опыта ее работников.

Организационное поведение делит поведение людей на
три основных уровня:

1)  поведение личности. Предполагает изучение законо-
мерностей поведения отдельного работника организации.
Изучение поведения личности очень важно при формирова-
нии групп;

2) поведение группы. На данном уровне рассматривают-
ся такие закономерности группового поведения, как груп-
повое мышление, стадии формирования и развития групп,
работа людей в командах и др; 3) поведение организации.
Рассматривается организационная культура, философия ор-
ганизации и другие элементы, которые отличают поведение
всех работников организации от высшего руководства до ис-
полнителей от поведения работников и руководства других
предприятий.

Тенденции организационного поведения:
1) доверие и взаимопомощь между руководителем и под-

чиненным. Авторитарный стиль управления уходит в про-
шлое. Отношения построены на взаимной выгоде и компро-
миссах;



 
 
 

2) возрастающая роль кооперации при осуществлении за-
дач;

3) баланс между личной жизнью каждого сотрудника и его
работой.

Теперь руководитель должен учитывать психологическое
состояние работника, интересоваться его семейной жизнью
во избежании ситуаций, когда человек находится в стрессе
из-за проблем в личной жизни и не может адекватно выпол-
нять предписанные ему обязанности.

Задачи организационного поведения:
1) раскрыть потенциал работника и предоставить ему та-

кие полномочия, которые будут в полной мере удовлетво-
рять его потребности и использовать имеющийся у него
опыт, квалификацию и т. д.;

2) добиться научного понимания поведения работника и
попытаться разработать рекомендации по управлению ра-
ботниками, уделяя внимание практичности и удобству ис-
пользования этих рекомендаций в реально существующих
организациях.



 
 
 

 
2. МОДЕЛИРОВАНИЕ

В УПРАВЛЕНИИ
 

Существует несколько подходов к изучению свойств ин-
тересующих систем. Известны такие подходы:

1) ситуационный подход, когда решение проблемы прини-
мается исходя из особенностей ситуации;

2) системный подход, когда система рассматривается как
совокупность взаимосвязанных элементов;

3) процессный подход, когда система – это последователь-
ность определенных видов деятельности;

4) моделирование. Исследование системы путем построе-
ния и изучения ее модели.

В рамках организационного поведения моделирование
представляется как наиболее удобный и эффективный под-
ход к изучению поведения работников. Модель представля-
ет собой любое изображение процесса или любого объекта в
виде графика, чертежа, диаграммы и других форм отображе-
ния данных с целью упрощения изучения свойств этого объ-
екта или системы. Любой модели предписываются свойства
изучаемого объекта. В рамках организационного поведения
используют различные типы моделей и различные принци-
пы моделирования. Существуют, например, модели трудо-
вого поведения, модели ролевого поведения в организации,



 
 
 

модели мотивации сотрудников и т. д. Модели используют
также для обобщения конкретных данных, для облегчения
восприятия этих данных.

Часто при осуществлении процесса управления менедже-
ры могут формировать определенные модели сотрудников:

1) психологические модели, составленные на основе пси-
хологических особенностей работника. Здесь могут быть
учтены темперамент работника, его эмоциональная устойчи-
вость;

2) экономические модели. На основе занимаемой работ-
ником должности, принадлежности его к социальному клас-
су;

3) различные другие модели.
Моделей поведения человека в организации множество, и

автор каждой из моделей представляет именно свою модель
как самую эффективную и удобную в использовании. Ино-
гда модели соединяются в единую комплексную модель. Чем
больше факторов учтено в модели, тем сложнее получается
процесс моделирования, однако такие модели, как правило,
более точные и приближены к реальности.

Каждый человек в процессе взаимодействия с внешней
средой формирует различные модели. Это могут быть моде-
лирование групп, в которых он действует, либо моделирова-
ние людей, с которыми осуществляет взаимодействие, и да-
же моделирование своего собственного поведения и реаги-
рования на изменения внешнего окружения. Однако стоит



 
 
 

понимать, что если человек сформировал определенную мо-
дель, которой пользуется в определенный момент жизни, то
маловероятно, что эта модель останется неизменной в тече-
ние последующего времени. Моделирование может услож-
няться или, наоборот, упрощаться в зависимости от возрас-
та, взглядов, окружения моделирующего человека.



 
 
 

 
3. МОДЕЛИ РОЛЕВОГО

ПОВЕДЕНИЯ
 

Человек в процессе общения, исполнения трудовых и бы-
товых обязанностей склонен принимать на себя и исполнять
определенные социальные роли. Приходя в новую организа-
цию, работник изначально присматривается к членам груп-
пы, а группа в это время присматривается к человеку. Опре-
деление роли может быть как добровольное, когда человек
самостоятельно выбирает для себя определенную стратегию
поведения, которая отвечает его принципам, взглядам, ли-
бо его роль в группе устанавливается самим коллективом.
В зависимости от целей разделения на роли они могут быть
определены по нескольким принципам: 1) по исполняемой в
организации функции, виду работ. С этой точки зрения ра-
ботнику может быть предписана одна из следующих ролей:

а) консультирование по организационным вопросам. Мо-
жет быть представитель отдела маркетинга, например, кото-
рый на основе анализа спроса рекомендует производствен-
ному отделу производить какой-либо новый продукт или
услугу;

б) поиск, переработка и представление информации. Как
правило, те же маркетологи и работники службы конкурент-
ной разведки;



 
 
 

в)  проектирование и разработка. Люди, занимающиеся
моделированием процесса производства, разработкой новых
продуктов, а также творческие работники, занимающиеся
планированием нововведений в организации с целью повы-
шения ее конкурентоспособности;

г) контроль и исправление. Технологи, менеджеры, осу-
ществляющие контроль за внутриорганизационными про-
цессами. 2) в зависимости от модели поведения, которую
от работника ожидают в этой организации. Эти роли часто
определяются межличностными отношениями внутри кол-
лектива. В соответствии с этим принципом в организации
выделяются следующие роли:

а) поддержка. Члены коллектива, которые могут успоко-
ить и поддержать коллег, к ним, как правило, обращают-
ся больше за эмоциональной, нежели за профессиональной
поддержкой;

б) подбадривание. Даже при кризисе в организации люди
остаются позитивно настроенными и передают этот позитив
коллегам. Они всегда приводят доводы в пользу того, что все
складывается удачно. При отсутствии в коллективе человека
с такой ролью работники могут быстро впадать в депрессию
и снижать работоспособность;

в) критика. Склонность критиковать всех и вся,
постоянное недовольство существующим положением

дел. Как правило, такие люди не очень объективны, но все же
иногда помогают чрезмерным оптимистам взглянуть правде



 
 
 

в глаза;
г) лидерство. Такие люди могут необъективно требовать

от коллег подчинения по причине самолюбия и эгоизма. Та-
кой человек чувствует необходимым быть наделенным вла-
стью, по крайней мере, над одним человеком. В организаци-
ях существует также роль шута. Человек-шут всегда шутит,
подбадривает, снимает напряжение в коллективе.



 
 
 

 
4. МОДЕЛИ ТРУДОВОГО

ПОВЕДЕНИЯ
 

Трудовое поведение – это та стратегия поведения, кото-
рую работник использует в организации. Модели трудово-
го поведения помогают классифицировать людей по призна-
ку их поведения в коллективе при выполнении им трудовых
функций. Нередко в разных организациях человек выбирает
различные модели своего трудового поведения. На основа-
нии опыта и теоретических знаний принято выделять опре-
деленные виды трудового поведения работников:

1)  внедренческое инновационное поведение. Люди, вы-
бравшие для себя внедренческое, инновационное поведение
как основную стратегию поведения, отличаются большим
творческим потенциалом. Это новаторы, которые генериру-
ют новые идеи для улучшения положения организации на
рынке. Часто новые идеи, приходящие им в голову, бывают
совершенно необдуманны и нерациональны, однако иннова-
ционное мышление работников и их незатвердевший рассу-
док помогают организациям быстро приспосабливаться к из-
менениям внешней среды при введении и планировании но-
вовведений;

2) приспособительное поведение. Такую стратегию пове-
дения избирают для себя новые работники, которые только



 
 
 

что попали в новую организацию, или работники, для ко-
торых были изменены условия труда, коллектив, трудовые
функции. В этом случае человек временно не проявляет се-
бя как такового, а занимает позицию оценивающего, приспо-
сабливающегося к изменениям человека. Часто такое пове-
дение затягивается, и работнику трудно проявить себя, сняв
с себя маску приспособи-тельности;

3)  предприимчивое поведение. Такой человек обладает
незаурядным мышлением, готов к новому. Он постоянно
стремится к успеху. Часто эти люди идут на риск ради дости-
жения целей, ошибившись 1 раз, не боятся снова пробовать
на себе все новое. Человек с предприимчивым трудовым по-
ведением обладает отличными деловыми качествами, грамо-
тен в общении, имеет много деловых партнеров. Многие лю-
ди этого профиля становятся предпринимателями. Они зна-
ют, как общаться и управлять людьми не из книг, а исходя
из собственных чувств и ощущений;

4) поведение, направленное на достижение целей. Часто
люди идут на все ради повышения по карьерной лестнице
или получения долгожданной премии к заработной плате.
В том случае, если такое поведение проявляется как целе-
устремленность, большая работоспособность, творческая и
коммуникативная активность, это благоприятно влияет как
на самого человека, так и на организацию. В другом случае,
когда работник ради достижения своих целей злоупотреб-
ляет служебным положением, манипулирует коллегами по



 
 
 

работе, а также мешает другим членам коллектива, снижая
эффективность работы всей организации, такое поведение
нежелательно и требует вмешательства руководителя.



 
 
 

 
5. ТЕОРИИ И ВИДЫ

ДЕВИАНТНОГО
ПОВЕДЕНИЯ. ФАКТОРЫ,

СПОСОБСТВУЮЩИЕ
ДЕВИАЦИИ

 
В любом обществе человеку трудно соблюдать все приня-

тые в этом обществе нормы и правила, поэтому часто чело-
век ведет себя противоположно тем обычаям, которые при-
няты в этом обществе. Такое поведение называют девиант-
ным, а сам процесс такого поведения – девиацией. Следует
отметить, что девиант – это человек, совершающий поступ-
ки, противоречащие нормам общества. В разных обществах
средний уровень девиации населения будет различным. Это
зависит от ряда факторов – степени экономической стабиль-
ности общества, степени жесткости и незыблемости правил,
принятых в этом обществе, отношения между людьми в об-
ществе и др. При этом в одном обществе определенное пове-
дение индивида будет девиантным, в другом оно будет пра-
вильным и даже заслуживать поощрения. Различают следу-
ющие виды девиантно-го поведения:

1)  организационная, или административная, девиация.
Проявляется в организациях, когда работники сознательно



 
 
 

уклоняются от норм, предписанных в данной организации;
2) групповая девиация, когда от правил уклоняется целая

группа;
3) индивидуальная девиация, когда уклоняющееся пове-

дение проявляет один человек по каким-либо своим целям,
и др. Существует ряд теорий девиантного поведения:

1) биологические теории. Эти теории объясняют причины
девиантного поведения тем, что человек рождается с зало-
женными в нем генетическим кодом и склонностями к деви-
ации. Такие люди с рождения отличаются от других людей
склонностью к отрицанию, конфликтам и даже при желании
не могут приспособиться к существующим нормам и прави-
лам. Причем на девиацию могут влиять пол, комплекция че-
ловека, его физиологические особенности и т. д.;

2)  теории аномии. Аномия означает разрегули-рован-
ность. Данная теория предполагает, что девиацию стиму-
лирует разрегулированность в обществе. Если человек жил
по определенным нормам и правилам в течение достаточ-
но долгого времени, то, когда это общество претерпевает ка-
кие-либо изменения, неустойчивое состояние общества тол-
кает множество людей на девиантное поведение;

3) теория привязанностей. Она объясняет причины деви-
антного поведения тем, что люди часто идут на отклоняю-
щие действия для того, чтобы сохранить любыми путями хо-
рошее мнение о себе тех людей, к кому они наиболее привя-
заны;



 
 
 

4) теории стигмации. Это понятие означает наделение че-
ловека свойствами, присущими ему в меньшей степени, чем
ему предписываются, или вообще не присущими. Други-
ми словами, можно сказать, что, когда на человека вешают
ярлык девианта (например, закоренелого преступника), он
подсознательно ведет себя как преступник.

Причинами девиации могут быть как индивидуальные
особенности человека, так и причины окружения человека –
общество, политика, социальная напряженность в обществе
и т. д.



 
 
 

 
6. МОШЕННИЧЕСТВО.

САБОТАЖ
 

Организации часто становятся жертвами различного рода
мошенничества. Нанимая работника, руководители не мо-
гут быть уверены, что перед ними честный, добропорядоч-
ный человек. Проверка характеристик с прошлого места ра-
боты и анализ трудовой книжки не всегда могут гарантиро-
вать достоверную и объективную информацию о будущем
работнике организации. Поэтому современные организации
часто терпят большие убытки от мошенничества своих ра-
ботников. Основные виды мошенничества на современных
организациях:

1) воровство денег;
2) хищение и порча имущества организации;
3) работа на конкурентов. Работник получает так назы-

ваемую заработную плату от конкурента за представление
ему достоверной информации о целях организации, копии
документов, планов и стратегий относительно выпускаемых
услуг и продуктов. Как правило, заработная плата от кон-
курента в разы выше той, что работник получает на своем
предприятии. Это становится основным фактором, стимули-
рующим работника на предательство;

4)  невыполнение своих трудовых обязанностей в своих



 
 
 

личных целях в ущерб организации (сговор с конкурентами,
поставщиками, подрядчиками);

5) взлом компьютерных программ. Возрастающее число
мошенников делают необходимым изучать причины, по ко-
торым люди идут на мошенничество. Это могут быть разно-
го рода причины.

Основные из них:
1) финансовая нестабильность, когда человек идет на мел-

кое преступление ради выживания;
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