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Аннотация. В статье рассматривается важность изучения 

руководителем организационного поведения и роль руководителя в 

формировании его в коллективе подчиненных. В ней рассмотрены наиболее 

общие и частные проблемы управления и предложены направления, которым 

в первую очередь должен следовать современный руководитель.  
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The role of the head in modern Russian organizations. 

 

Annotation. The article considers the importance of studying organizational 

behavior by the head and the role of the head in forming it in the team of 

subordinates. It covers most public and private management problems and the 

directions, which first and foremost must follow the modern head.  
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Введение. Сложность управления организацией в кризисной ситуации 

обусловлена тем, что, во-первых, возникают новые задачи, несвойственные 

докризисному ᅟнормальному ᅟрежиму ᅟфункционирования ᅟорганизации, ᅟа ᅟво-

вторых, ᅟчто ᅟобостряются ᅟуже ᅟсуществующие ᅟпроблемы, ᅟвсе ᅟприобретает 

ᅟкачественно ᅟновые ᅟчерты. ᅟПоэтому ᅟименно ᅟв ᅟтакие ᅟпериоды ᅟчрезвычайно 

ᅟважно ᅟправильное ᅟумение ᅟруководителя ᅟрасставить ᅟприоритеты, ᅟвыбрать 

ᅟнаправления, ᅟметоды ᅟи ᅟна ᅟоснове ᅟних ᅟсоздать ᅟстратегию ᅟвыхода ᅟиз ᅟкризиса 

ᅟили ᅟже ᅟфункционирования ᅟв ᅟрамках ᅟсуществующего ᅟглобального 

ᅟкризисного ᅟположения, ᅟчто ᅟактуально ᅟна ᅟсегодняшний ᅟдень. ᅟОднако 

ᅟсегодня ᅟположение ᅟмножества ᅟроссийских ᅟорганизаций ᅟпоказало, ᅟчто ᅟкак 

ᅟправило, ᅟрешения ᅟруководства ᅟоказывались ᅟнаправленными ᅟна ᅟсохранение 

ᅟматериальных ᅟресурсов, ᅟтогда ᅟкак ᅟчеловеческие ᅟ«приносились ᅟв ᅟжертву». 

ᅟТак ᅟприблизительно ᅟ560 ᅟтыс. ᅟзападных ᅟИТ-специалистов ᅟв ᅟкризисный 

ᅟпериод ᅟбыли ᅟуволены ᅟиз ᅟкомпаний ᅟ«IBM», ᅟ«HP ᅟи ᅟдр. [1]. ᅟЭто ᅟвсе ᅟравно, 

ᅟчто ᅟкогда ᅟкорабль ᅟтонет, ᅟвсе ᅟначинают ᅟспасать ᅟкорабль, ᅟно ᅟспаси ᅟмы 

ᅟкоманду, ᅟто ᅟмы ᅟне ᅟраз ᅟеще ᅟотправились ᅟбы ᅟс ᅟней ᅟв ᅟплавание. ᅟ 

Так ᅟбольшинство ᅟученных ᅟи ᅟпрактиков ᅟв ᅟобласти ᅟуправления ᅟсегодня 

ᅟподчеркивают ᅟважность ᅟименно ᅟчеловеческих ᅟресурсов ᅟи ᅟдаже ᅟпереводят 

ᅟлюдей ᅟиз ᅟразряда ᅟресурсов ᅟв ᅟразряд ᅟценностей ᅟорганизации, ᅟявляющихся 

ᅟносителями ᅟисточников ᅟразвития ᅟорганизации, ᅟее ᅟконкурентных 

ᅟпреимуществ. ᅟПоэтому ᅟцелью ᅟданной ᅟстатьи ᅟявляется ᅟпоказать ᅟважность, 

ᅟдаже ᅟприоритетность ᅟизучения ᅟруководителем ᅟорганизационного ᅟповедения 

ᅟи ᅟраскрыть ᅟнаиболее ᅟобщие ᅟнаправления ᅟэтой ᅟдеятельности. ᅟТакже ᅟважным 

ᅟявляется ᅟпоказать, ᅟчто ᅟделая ᅟприоритетным ᅟсохранение ᅟколлектива, 

ᅟруководитель ᅟне ᅟотворачивается ᅟот ᅟрешения ᅟоставшихся ᅟи ᅟстоль 

ᅟмногочисленных ᅟв ᅟкризисный ᅟпериод ᅟпроблем. ᅟНет, ᅟнаоборот, 

ᅟорганизационное ᅟповедение, ᅟкак ᅟкомплексный ᅟпоказатель ᅟсостояния ᅟи 

ᅟразвития ᅟсоциальной ᅟсферы ᅟорганизации, ᅟпредставляет ᅟсобой ᅟважнейший 
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ᅟресурс ᅟи ᅟпочти ᅟнеисчерпаемый ᅟрезерв ᅟдля ᅟповышения ᅟэффективности 

ᅟфункционирования ᅟорганизации, ᅟсвоего ᅟрода ᅟпомощника ᅟи ᅟсоюзника ᅟв 

ᅟвыходе ᅟее ᅟиз ᅟнеблагоприятной ᅟситуации. 

Итак, ᅟпоказав ᅟнасколько ᅟактуальна, ᅟа, ᅟследовательно, ᅟи ᅟважна ᅟданная 

ᅟпроблема ᅟдля ᅟсегодняшних ᅟкомпаний, ᅟпредлагается ᅟостановить ᅟсвое 

ᅟвнимание ᅟна ᅟследующих ᅟаспектах: ᅟ 

− ᅟлидерство ᅟи ᅟавторитет ᅟруководителя; ᅟ 

− ᅟличный ᅟпример ᅟи ᅟсоответствующая ᅟобстановка; ᅟ 

− ᅟоткрытость ᅟи ᅟпонятность ᅟдействий ᅟруководства; ᅟ 

− ᅟвовлеченность ᅟподчиненных; ᅟ 

− ᅟпостоянное ᅟизучение ᅟи ᅟпознание ᅟколлектива ᅟподчиненных; ᅟ 

− ᅟпостоянный ᅟконтроль ᅟпроцесса ᅟразвития ᅟколлектива. 

В ᅟосуществлении ᅟпрограммы ᅟобщего ᅟуправления ᅟорганизационным 

ᅟповедением ᅟвнимание ᅟв ᅟпервую ᅟочередь ᅟследует ᅟуделить ᅟруководителю 

ᅟ(Рис.1). ᅟНесмотря ᅟна ᅟто, ᅟчто ᅟсуществует ᅟмножество ᅟстилей ᅟруководства ᅟот 

ᅟавторитарного ᅟдо ᅟдемократического, ᅟа ᅟпорой ᅟи ᅟпопустительского, 

ᅟруководитель ᅟпо-прежнему ᅟдолжен ᅟявляться ᅟлидером ᅟв ᅟсвоем ᅟколлективе: 

ᅟобладать ᅟдействительным ᅟдоверием, ᅟнаходиться ᅟв ᅟцентре ᅟпроисходящих 

ᅟизменений ᅟи ᅟконтролировать ᅟих, ᅟрешения ᅟего ᅟдолжны ᅟвосприниматься ᅟкак 

ᅟруководство ᅟк ᅟдействию. ᅟ 

И ᅟздесь ᅟуместным ᅟбудет ᅟпривести ᅟслова ᅟамериканского ᅟфилософа 

ᅟбизнеса ᅟДжима ᅟРона: ᅟ«Качества ᅟлидера ᅟ– ᅟбыть ᅟстрогим, ᅟно ᅟне ᅟгрубым; 

ᅟбыть ᅟдоброжелательным, ᅟно ᅟи ᅟне ᅟслабым; ᅟбыть ᅟуверенным, ᅟно ᅟне 

ᅟзадираться; ᅟбыть ᅟразмышляющим, ᅟно ᅟне ᅟленивым; ᅟбыть ᅟскромным, ᅟно ᅟне 

ᅟробким; ᅟбыть ᅟтвёрдым, ᅟно ᅟне ᅟвысокомерным; ᅟшутить, ᅟно ᅟбез ᅟглупостей!» 

[3]. ᅟТолько ᅟпри ᅟтаком ᅟположении ᅟон ᅟсможет ᅟреализовывать ᅟмеры ᅟи 

ᅟвоодушевлять ᅟк ᅟэтому ᅟсвой ᅟколлектив, ᅟт.е. ᅟтакого ᅟположения, ᅟчто ᅟэти 

ᅟрешения ᅟбудут ᅟвосприниматься ᅟкак ᅟнечто ᅟважное, ᅟобщее ᅟдля ᅟвсех. 

ᅟЗаметьте, ᅟесли ᅟчеловек ᅟявляется ᅟдля ᅟнас ᅟобразцом ᅟи ᅟпредметом ᅟуважения, 

ᅟто ᅟего ᅟпросьбы ᅟмы ᅟвыполняем, ᅟкак ᅟсвои, ᅟи ᅟпри ᅟэтом ᅟиспытываем ᅟчувство 
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ᅟличного ᅟудовлетворения. ᅟИ, ᅟчто ᅟважно ᅟв ᅟорганизации, ᅟруководитель 

ᅟдолжен ᅟявиться ᅟлидером ᅟдля ᅟвсех ᅟсотрудников, ᅟа ᅟне ᅟчасти ᅟиз ᅟних, ᅟт.е. ᅟон 

ᅟдолжен ᅟвозглавить ᅟсообщество, ᅟнекое ᅟединство, ᅟстав, ᅟпо ᅟсути, ᅟнеким 

ᅟсвязующим ᅟзвеном ᅟдля ᅟних. ᅟОднако ᅟчаще ᅟвсего ᅟв ᅟсилу ᅟповышения ᅟсвоей 

ᅟзанятости ᅟруководитель ᅟменьше ᅟвремени ᅟначинает ᅟуделять 

ᅟнепосредственным ᅟподчиненным, ᅟчто ᅟи ᅟлишает ᅟего ᅟлидерских ᅟпозиций ᅟи 

ᅟпереносит ᅟв ᅟ«графу» ᅟформального ᅟглавы, ᅟраздающего ᅟприказные ᅟуказания. 

 

Рис.1. ᅟСферы ᅟкомпетентности ᅟруководителя 

 

Постоянная ᅟзанятость, ᅟраздраженность, ᅟнекоторая ᅟсуматоха, 

ᅟвзволнованность ᅟруководства ᅟпереносится ᅟи ᅟна ᅟколлектив. ᅟЭто ᅟв ᅟсвою 

ᅟочередь ᅟрождает ᅟпреждевременные ᅟопасения, ᅟнапряженность ᅟобстановки, ᅟи 

ᅟэто ᅟсказывается ᅟне ᅟтолько ᅟна ᅟпроизводительности, ᅟно ᅟи ᅟпсихологическом 

ᅟздоровье ᅟкаждого ᅟсотрудника. ᅟВ ᅟтаком ᅟположении ᅟочень ᅟсложно ᅟпроводить 

ᅟантикризисную ᅟстратегию, ᅟорганизовывать ᅟсплоченную ᅟи ᅟпродуктивную 

ᅟработу. ᅟЭто ᅟможно ᅟсравнить ᅟс ᅟтем, ᅟкогда ᅟбольной ᅟдоктор ᅟговорит ᅟо 
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ᅟметодах ᅟэффективного ᅟлечения, ᅟно ᅟэнтузиазма, ᅟдейственной ᅟверы ᅟбольным 

ᅟвнушить ᅟэта ᅟречь ᅟне ᅟсможет ᅟи ᅟне ᅟпотому, ᅟчто ᅟона ᅟплоха, ᅟа ᅟпросто ᅟпотому, 

ᅟчто ᅟбольные ᅟне ᅟвоспримут ᅟее ᅟдолжным ᅟобразом. ᅟДо ᅟтого ᅟмомента, ᅟпока ᅟсам 

ᅟруководитель ᅟни ᅟнаучится ᅟвидеть ᅟв ᅟпроблемах ᅟпути ᅟк ᅟсовершенствованию 

ᅟчерез ᅟрешение ᅟэтих ᅟсамых ᅟпроблем, ᅟни ᅟнаучится ᅟне ᅟбояться ᅟпроблем ᅟи 

ᅟкидаться ᅟв ᅟпанику, ᅟа ᅟстараться ᅟрешать ᅟих ᅟи ᅟбыть ᅟеще ᅟболее ᅟдеятельным ᅟв 

ᅟэти ᅟпериоды, ᅟдо ᅟтого ᅟмомента ᅟи ᅟего ᅟколлектив ᅟне ᅟбудет ᅟспособен 

ᅟпереступить ᅟчерез ᅟэти ᅟпроблемы. ᅟИными ᅟсловами ᅟпроблемы ᅟдолжны ᅟбыть 

ᅟтолчком ᅟк ᅟпеременам ᅟи ᅟсотрудники ᅟдолжны ᅟчувствовать, ᅟчто ᅟвозможен 

ᅟположительный ᅟисход. ᅟ 

Руководитель ᅟдолжен ᅟстать ᅟпримером ᅟдля ᅟсвоих ᅟподчиненных, 

ᅟпостоянно ᅟвнушать ᅟим, ᅟчто ᅟкризис, ᅟне ᅟсмотря ᅟна ᅟто, ᅟчто ᅟдостаточно 

ᅟсложный ᅟпериод, ᅟно ᅟэто ᅟесть ᅟпроверка ᅟорганизации ᅟна ᅟкрепость, 

ᅟустойчивость ᅟи ᅟчто ᅟвсе ᅟбудет ᅟхорошо, ᅟа ᅟдля ᅟэтого ᅟвсе ᅟчлены ᅟдолжны 

ᅟприложить ᅟмаксимум ᅟусилий. ᅟИ ᅟнеобходимо, ᅟчтобы ᅟтакие ᅟнастроения 

ᅟсформировались ᅟв ᅟединое ᅟорганизационное, ᅟлишь ᅟтогда ᅟэто ᅟстанет ᅟобщей 

ᅟзаразительной ᅟмыслью. ᅟНо ᅟдля ᅟтого, ᅟчтобы ᅟперенести ᅟтакое ᅟвидение ᅟна 

ᅟуровень ᅟорганизационной ᅟобщности ᅟи ᅟсоответственно ᅟдобиться 

ᅟсоответствующей ᅟреакции ᅟот ᅟподчиненных ᅟодних ᅟслов ᅟи ᅟубеждений ᅟмало, 

ᅟнеобходимы ᅟреальные ᅟдействия. ᅟИ ᅟименно ᅟздесь ᅟприобретает ᅟсвое ᅟзначение 

ᅟтакая ᅟчерта ᅟкак ᅟоткрытость ᅟи ᅟпонятность ᅟдействий ᅟруководства. ᅟ 

Чаще ᅟвсего ᅟв ᅟпериоды ᅟвозникновения ᅟкризисных ᅟситуаций 

ᅟруководство ᅟпринимает ᅟмножество ᅟдействий, ᅟа ᅟпри ᅟэтом ᅟподчиненные 

ᅟстановятся ᅟисполнителями ᅟединичных ᅟпоручений, ᅟи ᅟне ᅟработниками ᅟв 

ᅟкакой-то ᅟсистеме, ᅟони ᅟначинают ᅟбыть ᅟединицами ᅟи ᅟне ᅟчленами ᅟкоманды, 

ᅟзачастую ᅟруководство ᅟдаже ᅟне ᅟудосуживается ᅟобъяснить ᅟхотя ᅟбы ᅟпричины 

ᅟсвоих ᅟрешений, ᅟтаким ᅟобразом ᅟразрушая ᅟдаже ᅟсамые ᅟмалые ᅟпринципы 

ᅟработы ᅟв ᅟединой ᅟсистеме. ᅟТак ᅟ80% ᅟслучаев ᅟразвалов ᅟорганизации 

ᅟпроисходят ᅟпо ᅟпричине ᅟтого, ᅟчто ᅟруководство ᅟпринимает ᅟпоспешные, 

ᅟнеоговоренные ᅟрешения [4]. ᅟ 
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Подчиненные ᅟдолжны ᅟстать ᅟполноценными ᅟучастниками ᅟвсех 

ᅟдействий, ᅟпочувствовать ᅟсебя ᅟчастью ᅟорганизации, ᅟименно ᅟчастью 

ᅟзависимой ᅟи, ᅟодновременно, ᅟвлияющей ᅟна ᅟдеятельность ᅟдругих, ᅟтогда ᅟони 

ᅟбудут ᅟболее ᅟзаинтересованы, ᅟтогда ᅟони ᅟсмогут ᅟпринять ᅟпродуктивное 

ᅟучастие ᅟв ᅟрешении ᅟпроблем. ᅟДля ᅟэтого ᅟотчасти ᅟи ᅟсуществует 

ᅟорганизационная ᅟкультура, ᅟчтобы ᅟпривить ᅟчленам ᅟчувство ᅟединства ᅟи 

ᅟвзаимосвязи. ᅟТаким ᅟобразом, ᅟответственность ᅟстанет ᅟвсеобщей ᅟи ᅟтогда, 

ᅟесли ᅟруководитель ᅟзадаст ᅟправильное ᅟнаправление, ᅟвозможно ᅟбудет ᅟболее 

ᅟэффективно ᅟ(быстро, ᅟплодотворно, ᅟвозможно ᅟбез ᅟучастия ᅟруководителя, ᅟчто 

ᅟсэкономит ᅟему ᅟвремя) ᅟрешить ᅟкакие-либо ᅟвопросы. ᅟПомимо ᅟвсего, 

ᅟоткрытость ᅟрождает ᅟбольшее ᅟдоверие ᅟи ᅟставит ᅟруководителя ᅟв ᅟцентр ᅟкак 

ᅟинформатора ᅟи ᅟкак ᅟкоординатора, ᅟчто ᅟпереводит ᅟорганизационную 

ᅟкультуру ᅟна ᅟкачественно ᅟновый ᅟуровень ᅟ(Рис.2). 

 

 

Рис.2 ᅟМодели ᅟкомпетенций ᅟруководителя ᅟразных ᅟуровней ᅟуправления 

 

Открытость ᅟрождает ᅟвзаимопомощь. ᅟСотрудники, ᅟчувствуя ᅟсебя 

ᅟчастью ᅟорганизации ᅟи ᅟвидя, ᅟчто ᅟона ᅟстолкнулась ᅟс ᅟрядом ᅟсложных 

ᅟпроблем, ᅟвсегда ᅟготовы ᅟстать ᅟсоюзниками ᅟв ᅟих ᅟрешении. ᅟЭто ᅟможет ᅟстать 

ᅟкак ᅟхорошим ᅟстимулом ᅟдля ᅟсамих ᅟработников, ᅟтак ᅟи ᅟдополнительным 

ᅟрычагом ᅟвлияния ᅟдля ᅟменеджера. ᅟТак ᅟв ᅟодной ᅟиз ᅟфирм ᅟвместо ᅟсокращения 

ᅟштата ᅟбыло ᅟпредложено ᅟснижение ᅟзаработной ᅟплаты ᅟкаждого ᅟсотрудника, 



7 
 

__________________________________________________________________ 

"Экономика и социум" №6(73) 2020                                            www.iupr.ru 

ᅟдабы ᅟсохранить ᅟколлектив ᅟв ᅟполном ᅟсоставе; ᅟпосле ᅟнебольших ᅟсовещаний 

ᅟсотрудники ᅟприняли ᅟэто ᅟрешение. ᅟОднако ᅟздесь ᅟможет ᅟвозникнуть ᅟряд 

ᅟразногласий, ᅟнапример, ᅟпо ᅟповоду ᅟмотивов, ᅟдвигающих ᅟработников ᅟк ᅟстоль 

ᅟ«благородным» ᅟрешениям. ᅟДействительно ᅟряд ᅟсотрудников ᅟнастолько 

ᅟсамоотверженны, ᅟчто ᅟготовы ᅟлишится ᅟчасти ᅟличной ᅟвыгоды ᅟв ᅟпользу 

ᅟорганизации, ᅟряд ᅟдругих ᅟподдаются ᅟих ᅟвлиянию, ᅟкакая-то ᅟчасть ᅟделает ᅟэто 

ᅟиз ᅟкаких-то ᅟкорыстных ᅟпобуждений, ᅟнапример, ᅟпоказать ᅟсвою ᅟпреданность 

ᅟорганизации ᅟначальству, ᅟвозможность ᅟвыделиться ᅟиз ᅟколлектива. ᅟНо ᅟна ᅟэто 

ᅟи ᅟсуществует ᅟуправление ᅟорганизационным ᅟповедением, ᅟкоторое ᅟпомимо 

ᅟвнешних ᅟвыражений ᅟимеет ᅟи ᅟвнутреннюю ᅟсторону. ᅟ 

Руководитель ᅟдолжен ᅟвести ᅟпостоянное ᅟнаблюдение ᅟи ᅟисследование 

ᅟколлектива, ᅟс ᅟкоторым ᅟработает [5]. ᅟЭто ᅟдает ᅟвозможность ᅟвидеть ᅟистинные 

ᅟмотивы ᅟих ᅟповедения, ᅟзнать ᅟцели, ᅟстремления, ᅟа ᅟтакже ᅟзнать ᅟвозможности 

ᅟкаждого, ᅟпомимо ᅟвсего ᅟэто ᅟпозволяет ᅟувидеть ᅟреальную ᅟ«расстановку ᅟсил» 

ᅟв ᅟколлективе, ᅟто ᅟесть ᅟсильных ᅟнезависимых ᅟили ᅟже ᅟмалозависимых 

ᅟличностей, ᅟ«личностей-магнитов», ᅟи ᅟнаоборот, ᅟзависимых ᅟот ᅟчужого 

ᅟмнения, ᅟспособных ᅟбез ᅟособых ᅟколебаний ᅟпринять ᅟлюбое ᅟрешение 

ᅟработников. ᅟА ᅟэто ᅟочень ᅟважно ᅟв ᅟсложные ᅟпериоды, ᅟпотому ᅟкак ᅟнужно 

ᅟзнать, ᅟкому ᅟможно ᅟрискнуть ᅟи ᅟдоверить ᅟрешение ᅟкаких-либо ᅟпроблем, 

ᅟзнать ᅟкак ᅟвоздействовать ᅟи ᅟна ᅟкого ᅟвоздействовать ᅟв ᅟпервую ᅟочередь, 

ᅟвидеть ᅟреальный ᅟпотенциал ᅟколлектива, ᅟего ᅟспособность ᅟили ᅟнеспособность 

ᅟк ᅟвыходу ᅟиз ᅟкризисной ᅟситуации. ᅟ 

То ᅟесть ᅟруководитель ᅟдолжен ᅟвидеть ᅟколлектив ᅟне ᅟтолько ᅟкак 

ᅟсовокупность ᅟработников ᅟс ᅟопределенными ᅟличными, ᅟпрофессиональными 

ᅟчертами ᅟи ᅟособенностями, ᅟно ᅟи ᅟкак ᅟсистему, ᅟнечто ᅟвзаимосвязанное, ᅟвидеть 

ᅟособенности ᅟэтой ᅟсистемы, ᅟзнать ᅟрычаги ᅟуправления ᅟэтой ᅟсистемой, ᅟа ᅟне 

ᅟконкретным ᅟработником ᅟорганизации [3]. ᅟМожно ᅟпровести ᅟсравнение ᅟсо 

ᅟстаей ᅟрыб, ᅟих ᅟповедение ᅟдостаточно ᅟнепредсказуемо, ᅟоднако ᅟни ᅟодна ᅟиз 

ᅟрыб ᅟникогда ᅟне ᅟвыбивается ᅟи ᅟв ᅟслучае ᅟопасности ᅟони ᅟдействуют ᅟкак ᅟединое 

ᅟцелое. ᅟТак ᅟи ᅟв ᅟорганизации ᅟнеобходимо ᅟвидеть ᅟколлектив ᅟкак ᅟединство ᅟсо 
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ᅟсвоими ᅟособенностями ᅟи ᅟчертами, ᅟкоторые ᅟприсущи ᅟтолько ᅟему 

ᅟ(коллективу). ᅟЭто ᅟдает ᅟвыигрыш ᅟне ᅟтолько ᅟв ᅟрезультате, ᅟно ᅟи ᅟво ᅟвремени, 

ᅟкоторое ᅟтак ᅟнеобходимо ᅟруководству ᅟв ᅟкризисные ᅟмоменты. ᅟНапример, 

ᅟвоздействовав ᅟлишь ᅟна ᅟотдельных ᅟсотрудников, ᅟобладающих ᅟ«весом» ᅟв 

ᅟколлективе, ᅟможно ᅟвоздействовать ᅟна ᅟвесь ᅟколлектив, ᅟпобудить ᅟего ᅟк 

ᅟдействию; ᅟили ᅟзная ᅟопять ᅟже ᅟособенности ᅟсвоего ᅟколлектива, ᅟможно 

ᅟсказать ᅟнебольшую ᅟречь, ᅟв ᅟкоторой ᅟзадействовать ᅟтолько ᅟистинные ᅟмотивы 

ᅟдеятельности ᅟработников, ᅟи ᅟэтого ᅟбудет ᅟдостаточно ᅟдля ᅟдейственного ᅟих 

ᅟубеждения. ᅟСказать, ᅟнапример, ᅟо ᅟважности ᅟэтого ᅟдела ᅟдля ᅟорганизации, 

ᅟесли ᅟработники ᅟпроникнуты ᅟчувством ᅟпатриотического ᅟотношения ᅟк ᅟней, 

ᅟили ᅟже ᅟсказать ᅟо ᅟвозможных ᅟвыгодах ᅟдля ᅟкаждого, ᅟесли ᅟработники 

ᅟнастроены ᅟэгоистично. ᅟЭто ᅟпозволяет ᅟэкономить ᅟи ᅟна ᅟконтроле, ᅟпоскольку 

ᅟв ᅟздоровом ᅟколлективе ᅟпри ᅟсодействии ᅟруководителя ᅟобразуется ᅟсвоего 

ᅟрода ᅟсамоконтроль ᅟили ᅟконтроль ᅟсо ᅟстороны ᅟсамого ᅟколлектива, 

ᅟоснованный ᅟна ᅟценностях, ᅟпринципах ᅟв ᅟработе ᅟ(например, ᅟсвоевременная 

ᅟсдача ᅟотчетов ᅟили ᅟоткрытая ᅟпросьба ᅟо ᅟпомощи), ᅟкоторый ᅟтакже ᅟкак ᅟи 

ᅟзнание ᅟтехники ᅟработы, ᅟответственности, ᅟисполнительности, ᅟв ᅟкризисные 

ᅟпериоды ᅟдает ᅟвозможность ᅟпроводить ᅟпроверку ᅟтолько ᅟрезультатов, ᅟа ᅟне 

ᅟвсего ᅟпроцесса [5]; ᅟа ᅟпри ᅟнеобходимости ᅟвозможно ᅟназначение 

ᅟконсультантов, ᅟкоторые ᅟсмогут ᅟпомочь, ᅟпри ᅟвозникновении ᅟпроблем. ᅟ 

Все ᅟэто ᅟположительно ᅟне ᅟтолько ᅟдля ᅟруководителей, ᅟно ᅟи ᅟдля 

ᅟпочиненных: ᅟпередавая ᅟработнику ᅟответственность ᅟза ᅟпроцесс ᅟили ᅟже 

ᅟназначая ᅟконсультантом, ᅟруководитель ᅟповышает ᅟзначимость ᅟработника ᅟв 

ᅟлице ᅟорганизации, ᅟдает ᅟвозможность ᅟпроявить ᅟсебя. ᅟНо ᅟдля ᅟэтого 

ᅟнеобходимо ᅟзнание ᅟсвоего ᅟколлектива, ᅟиначе ᅟвозможны ᅟеще ᅟболее 

ᅟгубительные ᅟдля ᅟорганизации ᅟпоследствия. ᅟПомимо ᅟвсего ᅟпрочего ᅟизучение 

ᅟорганизационного ᅟповедения ᅟдает ᅟвозможность ᅟконтролировать ᅟуровень 

ᅟоткрытости, ᅟкоторый, ᅟкак ᅟсказано ᅟвыше, ᅟнеобходим ᅟдля ᅟдейственного 

ᅟубеждения ᅟработников. ᅟТак, ᅟнапример, ᅟэто ᅟдает ᅟвозможность ᅟзнать, ᅟсколько 

ᅟинформации ᅟнеобходимо ᅟ«подать» ᅟколлективу, ᅟт.е. ᅟговорить ᅟли ᅟо ᅟстратегии 
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ᅟили ᅟобозначить ᅟлишь ᅟтактику, ᅟчто ᅟнеобходимо ᅟобъяснить, ᅟа ᅟчто ᅟпоймут ᅟи 

ᅟбез ᅟпояснений ᅟи ᅟдругое. ᅟ 

Итак, ᅟвсе ᅟискусство ᅟуправления ᅟможно ᅟсравнить ᅟс ᅟарабским ᅟтанцем. 

ᅟТанцовщица ᅟзагадочно ᅟкрасива, ᅟее ᅟдвижения ᅟплавны ᅟи ᅟбудто ᅟбы 

ᅟпродолжают ᅟдруг ᅟдруга. ᅟМы ᅟне ᅟвидим ᅟтой ᅟтяжелой ᅟработы ᅟпо ᅟвыполнению 

ᅟряда ᅟпоследовательных, ᅟсложных ᅟв ᅟтехнике ᅟдвижений, ᅟмы ᅟвидим 

ᅟвдохновляющий ᅟнас ᅟи ᅟзавораживающий ᅟтанец. ᅟОднако, ᅟпридя ᅟна ᅟпервое 

ᅟзанятие, ᅟможно ᅟуслышать ᅟпростую ᅟистину: ᅟ80% ᅟуспеха ᅟвыступления 

ᅟзависит ᅟот ᅟработы ᅟрук, ᅟно ᅟвся ᅟсложность ᅟзаключается ᅟв ᅟтом, ᅟчтобы ᅟнаучить 

ᅟчасти ᅟтела ᅟдвигаться ᅟотдельно. ᅟПоэтому ᅟначинающие ᅟтанцовщицы 

ᅟвыглядят ᅟтак ᅟсковано, ᅟруки ᅟих ᅟзачастую ᅟ«корявы». ᅟПока ᅟтело ᅟне ᅟнаучится 

ᅟвыполнять ᅟвсе ᅟдвижения ᅟ«автоматически», ᅟтанцовщица ᅟне ᅟначнет ᅟуделять 

ᅟвнимание ᅟрукам, ᅟвсе ᅟее ᅟвнимание ᅟбудет ᅟприковано ᅟк ᅟтехнике ᅟтела, ᅟи ᅟлишь 

ᅟкогда ᅟдвижения ᅟбудут ᅟотработанны ᅟи ᅟв ᅟкакой-то ᅟстепени ᅟбудут 

ᅟпроисходить ᅟбессознательно, ᅟтогда ᅟруки ᅟстанут ᅟпрекрасным 

ᅟсопровождением ᅟи ᅟукрашением ᅟвыступления. ᅟТак ᅟи ᅟв ᅟуправлении: ᅟзадача 

ᅟменеджера ᅟ– ᅟпринимать ᅟрешения, ᅟоднако ᅟдо ᅟтех ᅟпор, ᅟпока ᅟон ᅟне ᅟнаучится 

ᅟвладеть ᅟсвоим ᅟколлективом ᅟв ᅟсовершенстве, ᅟего ᅟрешения ᅟбудут 

ᅟ«разбиваться ᅟо ᅟстену». ᅟ 

В ᅟзаключение ᅟстоит ᅟподвести ᅟитоги: ᅟ 

− ᅟтолько ᅟбудучи ᅟистинным ᅟлидером ᅟи ᅟпримером ᅟдля ᅟсвоего 

ᅟколлектива ᅟруководитель ᅟсможет ᅟпроводить ᅟдейственную ᅟполитику; ᅟ 

− ᅟбольшое ᅟвнимание ᅟследует ᅟуделить ᅟмикросреде ᅟв ᅟорганизации, 

ᅟпоскольку ᅟона ᅟнапрямую ᅟвлияет ᅟна ᅟдеятельность ᅟподчиненных: ᅟ«не ᅟтребуй 

ᅟот ᅟподчиненных ᅟбыть ᅟспокойными ᅟи ᅟздравомыслящими, ᅟкогда ᅟвокруг ᅟвсе 

ᅟпаникуют»; ᅟ 

− ᅟдействия ᅟруководителя ᅟдолжны ᅟкасаться ᅟвсех ᅟподчиненных, ᅟт.е. 

ᅟперейти ᅟбольше ᅟна ᅟорганизационный, ᅟа ᅟне ᅟличностный ᅟуровень, ᅟдолжны 

ᅟбыть ᅟпонятными ᅟи ᅟоткрытыми; ᅟ 
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− ᅟруководитель ᅟдолжен ᅟизучать ᅟсвой ᅟколлектив ᅟи ᅟиспользовать ᅟего 

ᅟположительные ᅟсистемные ᅟкачества ᅟ(например, ᅟсамоконтроль); 

– ᅟпринцип ᅟкукловода: ᅟвас ᅟне ᅟвидно, ᅟно ᅟвы ᅟвсем ᅟуправляете, ᅟно ᅟтолько 

ᅟнеобходимо ᅟучитывать, ᅟчто ᅟ«куклы» ᅟживые ᅟи ᅟпостоянно ᅟразвиваются; ᅟ 

− ᅟреализовывать  ᅟмеры,  ᅟосновываясь  ᅟна  ᅟпроверенных  ᅟфактах,  ᅟа ᅟне 

ᅟна 

интуиции   ᅟи   ᅟлживых   ᅟ доводах,   ᅟкак   ᅟговорится   ᅟв   ᅟодном   ᅟиз    

ᅟпринципов 

ᅟᅟуправления ᅟкачеством. ᅟ 

Такие ᅟметоды ᅟи ᅟподходы ᅟк ᅟорганизации ᅟв ᅟцелом ᅟи ᅟк 

ᅟорганизационному ᅟповедению ᅟв ᅟчастности ᅟнеобходимо ᅟприменять ᅟне 

ᅟтолько ᅟв ᅟкризисные ᅟситуации, ᅟвозможно ᅟих ᅟпроведение ᅟв ᅟрамках ᅟпроверки 

ᅟколлектива ᅟна ᅟвыдержку, ᅟустойчивость, ᅟда ᅟи ᅟв ᅟцелом ᅟэто ᅟпозволяет 

ᅟэкономить ᅟвремя ᅟи ᅟсовершенствует ᅟсам ᅟподход ᅟк ᅟпроцессам ᅟв ᅟорганизации, 

ᅟделает ᅟорганизацию ᅟболее ᅟадаптивной ᅟк ᅟвнешним ᅟусловиям. ᅟ 
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