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Одной из центральных проблем организа�
ционной психологии является сущность само�
определения человека (руководителя – лиде�
ра – члена организации) в структуре органи�
зационно�властных отношений, изучение ко�
торых, в свою очередь, принадлежит к ряду
наиболее методологически емких и практичес�
ки важных задач, стоящих перед исследовате�
лями разных стран. Еще в 20�х годах ХХ века
отечественный корифей тектологии – общей
теории организационных отношений – А.А.
Богданов заявил: «У человека нет иной дея�
тельности, кроме организационной, нет иных
задач, кроме организационных» [1, с. 70].

Современный мир демонстрирует не
только динамику, но и мультиагентное каче�
ство человеческого взаимодействия на уров�
не общества и индивидуальных связей людей
друг с другом. Эффективным посредником
соотношения социального и индивидуально�
го уровня культурного мира являются орга�
низационные отношения как объект органи�
зационной психологии. Дело в том, что они
позволяют соотнести личностное и професси�
онально�деловое, индивидуально и обще�
ственно принятый смысл человеческой дея�
тельности. Через свою включенность в орга�
низационные и групповые отношения инди�
вид самоопределяется и как член общества, и
как уникальный субъект, самостоятельно ре�
шающий кардинальную для него проблему,
чем он может (хочет, должен) поступиться в
отношении своих организационных связей, и
что он вправе (хочет, должен) ожидать от са�
мой организации в плане своих интересов и
потребностей. Данный подход, как нам пред�
ставляется, выходит за рамки известной тео�
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рии социального обмена, так как затрагивает
не только чисто социальные аспекты взаимо�
отношений индивида и организации на их
контрактной основе, сколько проникает в соб�
ственно психологическую и даже экзистенци�
альную ткань самоопределения индивида,
осознающего условия своего должного, жела�
емого и возможного существования в органи�
зации, как базовые ценности.

Большинство психологических исследо�
ваний орготношений исходит из того, что они,
в конечном счете детерминированы персо�
нальным поведением членов организаций, т.е.
их индивидуально�личностный статус, даже
вне зависимости от степени демократичнос�
ти управления, обладает значимостью, кото�
рую необходимо учитывать. Протестные фор�
мы поведения, или просто внутренний сабо�
таж, возможный со стороны индивида, спосо�
бен свести «на нет» любые усилия организа�
ции в экономическом и иных аспектах. Глав�
ной задачей менеджмента здесь является по�
строение системы нормальных договорных
(экономических и социально�психологичес�
ких) отношений не только с внешними аген�
тами взаимодействия (на что, порой направ�
лены все усилия и что объясняется «рыноч�
ным подходом»), но, прежде всего, со своими
сотрудниками.

Уже ставшие классическими теории мо�
тивации А.Маслоу, Д.Макклелланда, Ф.Гер�
цбергера и др. требуют обращения к каче�
ственным ценностным сторонам взаимодей�
ствия индивида и организации, которые не
могут быть непосредственно выражены в со�
циально�экономических показателях их дея�
тельности. Так, психологический рост чело�
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века, его самоопределение в структуре оргот�
ношений связывается у Ф. Герцбергера с удов�
летворением потребности в содержательной
работе, ибо в ней он самоопределяется как су�
щество целостное, а не только как должност�
ное лицо, профессиональный позиционер с
определенным статусом и ролями. Экспертом
здесь является, прежде всего, сам человек, а
психолог, работающий в фирме или консуль�
тирующий ее, должен быть не арбитром в
«суде» между работодателем и сотрудником
(чем он отличается от юриста, аппелирующе�
го к более высоким уровням нормативности
их взаимоотношений), а выступать в качестве
стороны, понимающей работника и предлага�
ющей сделать то же самое работодателю.

Психология не ограничивается анализом
соответствия поступка процедуре, но иссле�
дует возможности их коэволюции, совмест�
ной коррекции с приоритетом личностного
начала. Данный приоритет обусловлен куль�
турно�психологической первичностью инди�
вида по отношению к группе и организации в
целом: человек, в конечном итоге – цель и
смысл любой организационной деятельности,
а не она сама по себе. Психологическая недо�
статочность многих теорий видится в том, что
должное поведение не соотносится с возмож�
ным, что валентность (желательность) како�
го�то результата действий воспринимается
индивидом в зависимости от того, что имен�
но он видит для себя в качестве желаемого
(профессиональный рост, деньги, психологи�
ческий комфорт, социальные блага, престиж
и т.п.). Подобные индивидуальные экспекта�
ции, модальности «должного», «желаемого» и
«возможного» часто не улавливаются тради�
ционным инструментарием их исследования,
то есть теории не срабатывают именно в пси�
хологическом контексте.

Изучение организационных отношений
в ключе проблематики власти (ее источни�
ков, мотивов, ресурсов, носителей, структу�
ры, эффективности) позволяет, на наш
взгляд, проникнуть в сущность орготноше�
ний, исследовать лежащие в их основе меха�
низмы. Если организация – медиатор обще�
ственного и индивидуального, являющий
практические «стыки» между ними, то влас�
тные связи и отношения выступают в каче�
стве медиатора организации и индивида,

формального и неформального, профессио�
нально�делового и личностного. Власть и,
шире, социальное влияние пронизывают об�
щество в целом, конституируют организа�
цию, но коренятся в самой личности ее мно�
гоаспектным существованием.

Преуспевает та организация, которая со�
вмещает а себе индивидуально�уникальное и
социально�универсальное, долг перед «близ�
кими» и «дальними». Организационные от�
ношения начинаются и заканчиваются в сфе�
ре самоопределения человека как индивида и
члена организации.

Структура исследования этой сферы
обусловлена, во�первых, логикой историчес�
кого развития теоретических представлений
о месте и роли в человеческой культуре, в эко�
номике организации со своими специфичес�
кими отношениями и особенностями, во�вто�
рых, отражает структуру распределения и
функционирования власти в организации,
рассматриваемой «сверху», со стороны
субъектов социального влияния и «снизу», в
реакциях на него объектов влияния�индиви�
дов и групп, в�третьих, детерминирована
предварительной гипотезой: отношения со�
ставляют не только реальное статусно�роле�
вые позиции людей, но главным образом, их
представления о должном в жизнедеятельно�
сти организации, их желания (мотивационно
выраженные потребности), оценка своих воз�
можностей, вытекающая из соотношения ин�
дивидуальных способностей и ресурсов орга�
низации. В этом нам видится основной пси�
хологический «узел» жизни организации в це�
лом. Этот «узел» представлен основными пси�
хологическими модальностями властных от�
ношений, определяющими всю их ценностную
гамму: модальностью должного, где процессы
влияния заданы объективным положением
членов организации в системе власти, в струк�
туре иерархического руководства и подчине�
ния вертикального вида, а также в структуре
горизонтального взаимодействия и межлич�
ностных отношений. Данное объективное
(статусно�ролевое, ранговое, престижное и
т.д.) положение психологически переживает�
ся, оценивается, переходя в субъективный
план и отсюда, оказывая самое существенное
влияние на план объективный. Положение в
структуре «должного» воспринимается чле�
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ном организации как «правильное» или «не�
правильное», навязанное ему или лично при�
нятое, как то, с чем он согласен или вынуж�
ден мириться, против чего он внешне или
внутренне протестует. Как бы то ни было,
модальность должного обозначает фундамент
властных отношений, вне которого желания
или способности (возможности) влиять и на�
ходиться под влиянием становятся бессубст�
ратными, бессмысленными, ибо даже стрем�
ление «все изменить» прилагается к потреб�
ному должному; т.е. модальности желаемого,
в контексте которого наличное состояние и
процессы власти в организации проходят про�
верку на их удовлетворенность с точки зре�
ния властной и подвластной сторон.

Должное, в идеале, желается его реальны�
ми субъектами, мотивируя их на деловое и со�
циально�психологическое сотрудничество в
поле властных отношений. В противном слу�
чае согласие на сотрудничество оказывается
вынужденным, приводит к конформизму, ус�
тупчивости, либо к конфликту самого разно�
го рода и уровня.

Д.М. Твиашвили цитирует Ливитта:
«…Индустриально�организационные иссле�
дования будущего могут быть заметно отлич�
ны от сегодняшних в двух внешне противо�
речивых, но в действительности связанных
отношениях. Они будут больше связаны с
людьми и с цифрами. Они будут более пси�
хологическими и в то же время более анали�
тическими [1, c. 194]. Фактом остается то, что
бизнесмены критикуют теории организации
за их «непрактичность», т.е. неспособность
служить конкретным инструментом в прак�
тике деятельности.

Выходом, на первый взгляд, явилась «си�
туационная теория управления» (П.Дракер,
Р.Моклер и др.), предложившая заняться по�
иском частных, но соответствующих ситуаци�
ям, принципов.

По мнению П.Лоуренса и Дж. Лорша
(«Организация и среда», 1969), не существу�
ет одного или единственного способа суще�
ствования организации и что на разных ста�
диях ее развития необходимы различные
типы структур управления.

 Ситуационный подход разрабатывается
Ф.Фидлером в его работе «Теория эффектив�
ности руководства», У.Уайтом («Организаци�

онное поведение: теория и ее применение»),
завершаясь «релятивистским подходом» про�
фессора школы бизнеса Гарвадского универ�
ситета Д.Ломбарда, требующего отказаться от
попытки сформулировать универсальные
принципы руководства людьми в организа�
ции в сети сложного спектра ситуаций, целей
и ценностей.

Обзор основных направлений и школ в
теории организации и управления показыва�
ет, таким образом, что единой системы теоре�
тических представлений в этой области до сих
пор нет, (по мнению «ситуационистов», – это
и невозможено) и что к аналитической сто�
роне изучения организации надо подходить
как�то иначе.

Трудно согласиться, при этом, с позици�
ей некоторых авторов, доказывающих, что
наука управления в принципе невозможна,
т. к. руководство это прежде всего искусст�
во, не поддающееся расшифровке и кодифи�
кации. Правильно критикуя абстрактность и
умозрительность многих теоретических вы�
водов, сторонники данного подхода преуве�
личивают релятивистские аспекты жизнеде�
ятельности организации и т. п. Так, Дж.С.О�
диорне констатирует «экзистенциальную те�
орию управления». «Экзистенциальный»
(читай: реально существующий) менеджер
не столько следует каким�то научным пра�
вилам, сколько нарушает их и, тем самым,
достигает успеха.

Одиорне поддерживает эмпирическое
направление, которое делает акцент на ос�
мысление конкретного индивидуального
опыта руководителя во всем его своеобразии
и свободе. «Суть менеджера, по Одиорне,
заключается в том, что он существует, реша�
ет, действует. Вначале менеджер существу�
ет, затем создает самого себя. Психологи
пытаются представить поведение менедже�
ра, исходя из его субъективных, т.е. не отно�
сящихся к его индивидуальности, характери�
стик. Математики же стремятся поднять ха�
отическую природу его деятельности до
уровня рациональной системы действий. Но
и те и другие … игнорируют субъективную
индивидуальность, импульсивность менед�
жера, как и ситуации, в которых он действу�
ет и которых, как правило, не постигает аб�
страктный анализ» [1, c. 202].

Гуленина С.В. Аксиологические аспекты психологии самоопределения работника в организации
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Одиорне выделяет экзистенциалистские
«ситуационные границы», а также ограниче�
ния, нуждающиеся в своем осмыслении. Это,
во�первых, «ситуационность» самого менед�
жера, который действует в постоянно меня�
ющихся условиях, во�вторых, это непредска�
зуемые факторы и результаты деятельности
управленца, типа «удачи», или чистой слу�
чайности, показывающей, что не менеджер
управляет событиями, а обстоятельства вы�
нуждают к ним приспосабливаться. Третьим
«ограничением» выступает неизбывная кон�
фликтная природа деятельности организа�
ции и ее менеджера, означающая, что полно�
го согласия между людьми не может быть в
принципе.

Наивны и теоретические рекомендации,
схемы, претендующие на рационализацию
стихийной природы конфликтов. Всеобщий
конфликт между ограниченными ресурсами
и неограниченными притязаниями людей
производит психологическое стремление
строить отношения с позиции «господства
сильного», путем механизаций и манипули�
рования в сфере властных взаимоотношений.
К следующим «ограничениям» Одиорне от�
носит чувство «неизбежной вины» и, наконец,
смерть менеджера, т.е. факты и факторы, вы�
ходящие за рамки не только психологии, но и
рациональной философии.

Мы видим, что диапазон представлений
об организации и управлении ею очень ши�
рок, простираясь от аналитики математичес�
кого вида до иррациональной философии. Все
эти подходы имеют свой научный смысл и по�
могают разобраться в двух наиболее важных
для нас вопросах: 1) что такое организация?
и 2)каково психологическое наполнение
(сущность, механизмы, феномены) отноше�
ний, складывающихся в организации?

А.И. Пригожин выделяет три основных
контекста использования понятия «организа�
ция» [см. 2]. Во�первых, это искусственное
объединение людей, имеющее институцио�
нальный статус, определенное социальное
место и предназначенное для осуществления
достаточно четких функций.

Во�вторых, здесь имеется в виду опреде�
ленная деятельность по организации, налажи�
ванию связей между элементами какой�то це�
лостности, приведению ее в системный вид.

В�третьих, так именуют характеристику
степени упорядоченности какого�то объекта,
выраженную определенной структурой и ти�
пом связей частей (элементов) в одно целое.

Известно, что подавляющее число психо�
логов, изучающих человека, его природу и со�
циально�духовное существование, с уважени�
ем относится к принципу холизма, согласно
которому нельзя понять личность «поэлемен�
тно», разобрав ее, как детскую пирамидку, на
составные части. И надо, несмотря на слож�
ность этой задачи, пытаться охватить челове�
ка как целое («не желудок хочет есть, а мис�
тер Смит»), выделяя сферы человеческого
существования на основе их принципиально�
го единства. Тот же принцип холизма, как нам
думается, должен играть свою роль и при ис�
следовании человека в рамках организации,
где индивид парадоксально равен организа�
ции, в психологическом смысле, а сама она
есть опредмеченный в социуме индивид. Их
психологическое равенство должно быть от�
правной точкой при решении вопросов: 1) от
чего (и во имя чего) он отказывается, чем по�
ступается в случае добровольного вхождения
в состав организации и, одновременно, что
желает приобрести, становясь ее членом? Это
мотивационно�потребностный план, выража�
ющийся в психологической модальности ин�
дивида, которую кратко можно выразить как
«хочу» (потребность – мотив – интерес – цен�
ность); 2) что он должен делать в качестве
члена организации, и как это согласуется с его
мировоззренческой позицией, с ролями в
большой внеорганизационной жизни. Одно�
временно, что должна по отношению к нему
организация (психологическая модальность
долженствования, или «должен»); 3) на что
способен индивид, вступая в организацион�
ные отношения, чем он может быть полезен
ей и как профессионал, и как личность со сво�
им багажом индивидуального, субъективно�
уникального опыта. Одновременно, что мо�
жет организация, чем она может стать для сво�
его члена, как использовать и в чем развить
его возможности. (психологическая модаль�
ность возможности, или «могу»).

В реальной жизнедеятельности любой
организации (особенно производственной,
затрагивающей всю гамму человеческих ка�
честв, связей и ценностных ориентаций) пси�
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хологические модальности «должен», «хочу»
и «могу» тесно переплетены, образуя интег�
ральную «есть», или то, что на самом деле
создается, наличествует и, в определенное
время, в определенных обстоятельствах исче�
зает, обрекая организацию на потерю эффек�
тивности, распад или, наоборот, развитие,
процветание.

Рабочей гипотезой здесь может быть пред�
положение о том, что совпадение выделенных
психологических модальностей, опредмечен�
ное в структуре и управлении организации,
провозглашенное в миссии и реализованное в
соответствующем психологическом климате
приводит к единству формальных и нефор�
мальных структурных и динамических аспек�
тов жизнедеятельности организации, к взаимо�
обусловливанию ее деловой эффективности и
психологического благополучия. Оптимум
модальностей, разумеется, надо рассматривать
как некий идеал, в полной мере недостижимый
на практике, однако он может служить в каче�
стве определенного эталона или базовой шка�
лы для оценки наличного состояния органи�
зации, ее результативности, обусловленной
степенью достижения оптимума. Психологи�
ческое содержание, пронизывающее всю
жизнь организации, может анализироваться на
базе механизма взаимоотношения выделенных
модальностей, объясняя в свою очередь самые
разнообразные ситуации и коллизии в жизне�
деятельности организации: ее обюрокрачива�
ние, например, доминированием модальности
долженствования (без достаточного внимания
к «хочу», «могу» и «есть»), ее постоянную кон�
фликтогенность и анархичность – гипетрофи�
рованным ростом влияния потребностной мо�
дальности («хочу»); волюнтаризм менеджмен�
та и неудовлетворенность работой со стороны
персонала – доминированием модальности
возможности («могу»), или, наконец, застой в
организации (и наоборот утопичность целей)
– преобладанием в стиле руководства и в ре�
акциях членов организации модальности «дей�
ствительности» (которая, на самом деле, в ди�
намике жизни, предстает, зачастую, как вче�
рашний день, как нечто «обычное», «традици�
онное» и «нормальное»).

Социально�экономическое и, конкретно,
властное влияние, представленное менедж�
ментом организации (лидером группы), тра�

диционно преобладает в работах экономис�
тов, социологов и социальных психологов,
изучающих субъектную сторону влияния,
механизмы воздействия на коллектив и ин�
дивидов, инициированные «сверху»; типы,
стили и формы лидерского поведения.

Гораздо меньше внимания уделяется
тому, как властное воздействие менеджмента
воспринимается и интериоризуется объектом
этого влияния – индивидом и, шире, группой,
коллективом организации (объектная сторо�
на организационно – властных отношений).

Диапазон данных реакций простирается
от некритического восприятия и конформиз�
ма до отторжения, саботажа и организацион�
ного бунта. В контексте распространенной
ныне теории социального обмена они обуслав�
ливаются балансом индивидуально�группо�
вых затрат, усилий (время, энергия, матери�
альные и личностные ресурсы), ожидаемых
работником вознаграждений за эти усилия и
их реальные эквиваленций, по схеме: ресур�
сы – усилия –ожидания – вознаграждение.

Наши исследования показали, что жест�
кая связь между удовлетворенностью инди�
вида и продолжением его членства в органи�
зации отсутствует, приобретая сложный ха�
рактер, зависящий не от абстрактного, а кон�
кретного уровня сравнения – индивидуально�
го количества вознаграждения, которое чело�
век считает для себя достаточным (у каждого
своя «планка»). Базовым здесь выступает
именно индивидуальный уровень; групповые
же реакции на индивидуальный уровень име�
ют рефлексивный характер, где преобладает
установка на понимание, а не осуждение, т.е.
предвидение возможности поступить анало�
гичным образом в аналогичной ситуации.

Групповая социализация включает в себя
стадии:

– оценки, определения всех «за» и «про�
тив» вступления в организацию, соответ�
ствия индивидуальной и организационной
культуры;

– принятия обязательств, символизиру�
емого процедурами инициации (вступитель�
ное мероприятие, испытательный срок, мате�
риальная инвестиция, присяга, клятва и т.п);

– ролевых переходов – смены статусных
положений в поисках адекватной роли в орга�
низации.

Гуленина С.В. Аксиологические аспекты психологии самоопределения работника в организации
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Организация транслирует на индивида
нормы социума, и отечественная практика
показывает, что влияние руководителя оста�
ется здесь доминирующим. Соответственно
этому, лояльность и доверие к организаци�
онной власти должна быть продемонстриро�
вана, прежде всего, к руководителю, даже в
том случае, если он не обладает авторитетом
неформального вида. В связи с этим, пред�
ставляется неоправданным перекос в иссле�
дований организационно�властных отноше�
ний в сторону психологии лидерства, а не ин�
ституционализированного руководства
(следствие того, что отечественные исследо�
ватели идут в «фарватере» западной соци�
альной психологии).

Проявления социальной униформности
– однообразия убеждений и поведения чле�
нов организации – часто трактуются, преж�
де всего, как следствие взаимного влияния
членов объединения (группы), между тем
как на практике они имеют больше «верти�
кальный» характер, обусловленный иерархи�
ей статусов. В этом, как нам представляется,
лежит причина недостаточного внимания к
феномену подчинения, а также избыточнос�
ти обращения к феномену лидерства, неиз�
бежно воспринимаемого как нечто «инород�
ное» и «западное».

Феномен подчинения трактуемый, на за�
падный манер, как, устойчивость более того,
«конформность», имеет специфические оте�
чественные очертания, обусловленные общим
доминированием в экономической культуре
России патерналистских отношений, что сле�
дует учитывать для сохранения региональ�
ной, культурно�ментальной адекватности на�
учных исследований конкретному состоянию
дел. Хотим мы того или нет, но в России под�
чинение – естественная реакция на приказ –
требование «человека в форме» или облечен�
ного властными полномочиями по статусу и
должностному положению.

Иные трактовки «подчинения» неизбеж�
но становятся абстрактными как, впрочем, и
большинство «курсов обучения менеджмен�
ту», читаемых в наших учебных заведениях.

В то же время, индивид – существо само�
определяющееся, т.е. пребывающее в поиске
того предела (корень понятия «самоопределе�
ние»), до которого он в состоянии дойти в

процессе интериоризации групповых и кол�
лективных норм и адаптации к организации,
в целом. Он, как сложный носитель заведомо
внегрупповых, порой, даже асоциальных цен�
ностей, норм и установок всегда стоит перед
выбором: как влиться в коллектив, не утра�
тив, при это, свою самость, свою индивиду�
альную идентичность. Иными словами, до
каких пределов он может «прогибаться под
изменчивый мир?».

Задача социальной психологии и состо�
ит в определении этого предела, а также спе�
цифики организации как социального меди�
атора между социальным целым и индиви�
дом. Мезоуровень исследования (между
мега– и микро�) требует определения того,
что делает индивида членом данной органи�
зации, степени его личного участия в выборе
этой организации и факторов, обуславлива�
ющих его удовлетворенность присутствием
в ней.

Подлинно субъектная реакция на власть
базируется на «субъективной валидности» –
убежденности индивида в том, что некие
представления или действия правильны и
справедливы, адекватны тому пределу, кото�
рый он себе «назначил». По Л. Фестингеру,
если поведение индивида стабильно наблю�
дается и в отсутствии принуждающего аген�
та, можно говорить о его принятии новой нор�
мы, а не только об уступчивости.

Особенностью организации экономичес�
кого типа выступает, на наш взгляд, домини�
рование психомодальности «должного» (в от�
личие от неформального «желаемого» или
«возможного» как медиатора между ними).
По С. Московичи, конституирование должно�
го происходит в сфере нормативного влияния,
которое обозначает процесс субъектного,
внутреннего принятия должного, и его следу�
ет отличать от власти как источника вынуж�
денного подчинения, или как процесса при�
нуждения.

Для индивида важна, при этом легитим�
ность влияния организации (Ньюстром – Дэ�
вис), и если с этим согласиться, еще более оче�
видным станет вывод о том, что практика на�
шего отечественного самоопределения инди�
вида в экономической сфере демонстрирует
слияние феноменов «влияния» и «власти»,
четко различаемых на Западе.
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«Водораздел» между западным и отече�
ственным экономическим самоопределением
индивида должен иметь не частичный, а ин�
тегральный характер, обозначаемый поняти�
ем «организационная культура».

Методология уровней интерпретации
оргкультуры была предложена Э. Х. Шейном,
выделившим: а) поверхностный, или «симво�
лический», б) «подповерхностный» и в) «глу�
бинный» уровень. Последний особенно важен
при исследовании объектной стороны власт�
ных отношений, т.к. образован «базовыми
представлениями» работников, влияющими
на их образ жизни в целом. Действительно,
психологическое самоопределение включает
в себя житейско�философские установки на
определение природы социума и человека,
взаимоотношений между ними в парадигмах:
соревнование – сотрудничество – конкурен�
ция – вражда – альтуризм.

Нам импонирует подход, согласно кото�
рому большинство исследователей занято
поиском методов и форм построения эффек�
тивной оргкультуры и задумываются о ее
этических границах, указывающих на преде�
лы эффективности организации. Данные же
пределы прямо обусловлены индивидуаль�
ными «пределами»: какую «цену» согласен
заплатить сотрудник за их трансформацию,
не изменяя, при этом, самому себе, сохраняя
свою идентичность, всегда лишь частично
представленную в организационно�властных
отношениях.

В отличие от должностной позиции, ха�
рактеризующей психомодальность «должно�
го» (задачи, которые необходимо решать, обя�
занности и права, ответственность и подотчет�
ность), психологический контракт индивида
с организацией реализуется в контексте «воз�
можного», или «организационной роли».
Здесь объектная сторона властных отноше�
ний, миссия организации и способы ее реали�
зации должны стать возможными – внутрен�
ним законом, определяющим конкретную
диалектику свободы и подчинения, т.е. меру
отказа (модус экономического самоопределе�
ния) от свободы в пользу эффективности
организации. Мы видим, что организацион�
ный договор, в целом, аналогичен так назы�
ваемому «общественному договору», по кото�
рому индивиды часть своей свободы делеги�

руют социуму, его властным институтам, тре�
буя взамен безопасности и пространства для
саморазвития.

Цель организации состоит в оптимальном
совмещении личностных и профессионально�
деловых параметров деятельности работни�
ков. Конкретная конфигурация такого совме�
щения базируется на четырех известных куль�
турно�организационных типах (по М. Вебе�
ру): иерархическом, рыночном, клановом и
адхократическом. В связи с ними выделяют�
ся типы участия индивидуально�личностных
качеств в общем деле, представленные шка�
лой: рекрутирование –вовлеченность – учас�
тие – самореализация.

Мотивационно значимым и результиру�
ющим фактором оптимизации психомодаль�
ностей должного, возможного и желаемого яв�
ляется доверие как «надежда на то, что люди,
от которых мы зависим, оправдывают наши
ожидания».

Доверие – базовый экзистенциал самооп�
ределения, в какой бы области культуры он
не представал. Не менее значим он и в сфере
экономики, в организационно�властных отно�
шениях. Данный экзистенциал позволяет раз�
личить конформизм (и нонконформизм, как
его обратную сущность), с одной стороны, и
независимую позицию, обозначаемую как по�
зитивный индивидуализм.

Независимая позиция, как показали наши
исследования, не выводит за рамки властных
отношений: здесь к традиционно выделяемым
видам материального и морально�ценностно�
го вознаграждения добавляется свобода дей�
ствовать без влияния извне, или излишнего,
унизительного или насильственного вмеша�
тельства. Отсюда, более тесное вовлечение ра�
ботника в организационную жизнь, зачастую
требуемое как преодоление конфликтности в
ней некоторыми теориями лидерства, только
еще более увеличивает зависимость индивида
и уменьшает его автономию.

По К. Арджирису, суть конфликта лично�
сти и организации лежит в несовпадении ожи�
даний и стремлений человека, обладающего
широким кругом потребностей и способнос�
тью максимально полно себя реализовать, с
организацией, предлагающей жесткую систе�
му стандартов и узкоспециализированный
характер труда.
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Keywords: the organization and organizational relationships, psychology of self�determination, a psycholog�
ical modality, imperious influence, organizational culture.
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Единственно плодотворный путь для
менеджмента – обращение к «внутреннему»
измерению личности и использование ее ас�
сертивных качеств: честности, экспрессив�

ной прямоты, уверенности в себе, высокой
самооценки, желания установить довери�
тельные отношения и завоевать уважение
других людей.
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