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Аннотация
Предметом рассмотрения в статье является органи-

зационная девиантность как социально-философ-
ская проблема. Анализируются актуальная пробле-
ма социально-трудовых отношений в современном 
российском обществе, а именно проблема прекари-

зации, проявляющаяся в ущемлении прав работ-
ников, снижении уровня заработной платы, росте 

увольнений и повышении токсичности внутриорга-
низационной среды, ведущей к снижению качества 

труда работающего населения. По мнению авторов, 
современным социально-трудовым отношениям 

присущ характер дегуманизации и виктимизации, 
что порождает необходимость философского осмы-

сления процесса управления с целью системати-
ческого мониторинга социального и физического 

благополучия наемных работников.

Ключевые понятия:
философия управления организацией,

организационная девиантность,
социальные отклонения,

организационная патология,
виктимизация,

токсичность организационной среды.
1 Исследование выполнено при поддержке россий-
ского фонда фундаментальных исследований, проект 
17-06-00819.

Современное общество можно охаракте-
ризовать как общество организации. Люди 
обречены на совместную деятельность для 
достижения прогресса общества. Но какой 
должна быть эта организация? Современ-
ное общество также можно определить 
как общество риска. «Риск — это все то, 
что нарушает безопасность, т. е. является 
небезопасностью (включая такие понятия, 
как опасность, угроза, уязвимость — между 
этими концептами, безусловно, существует 
различие, однако в рамках данной работы 
не стоит задача введения дефиниций дан-
ных понятий), безопасность — совокупность 
мер, направленная на нейтрализацию ри-
сков, на повышение защищенности» [16, 
с. 88]. Нестабильность и небезопасность 
современного общества распространяет 
данные качества и на функционирование 
организации, на становление организаци-
онной среды и поведения в ней человека. 
Данная особенность современного обще-
ства порождает различные формы и виды 
девиантного поведения персонала органи-
зации, вызывая к жизни необходимость вы-
явления его причин, анализа и выработки 
стабилизирующего стиля управления. Каким 
должно быть управление этой организаци-
ей, определяющее поведение человека в 
ней? Вопросы аксиологического, методоло-
гического, научного осмысления того или 
иного феномена всегда находится в ведении 
философии, и управление не исключение. 
Современная философия пристально изуча-
ет феномен управления, стремясь дать ему 
оценку и определить перспективы развития. 
Таким образом, философия управления ор-
ганизацией направлена на выбор политики 
организации, подбор персонала и формиро-
вание организационной культуры.

В связи с этим мы выделяем две основ-
ные функции философии управления орга-
низацией, позволяющие определить век-
тор развития современной организации. 
Это, во-первых, онтологическая функция, 
поскольку философское осмысление управ-
ления организацией позволяет выявить 
определяющие экзистенциалы бытия ра-
ботающего человека, определить возмож-
ность и характер развития его способностей 
и реализацию его интересов. Во-вторых, 
прогностическая функция, цель которой 
заключается в преодолении догоняющей 
специфики управления. Исходя из обозна-
ченных функций, социально-философский 
анализ управления организацией позволит 
обнаружить причины организационной де-
виантности, на основании которых мы смо-
жем высказать предположения о возможных 
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профилактических мерах, направленных на 
сохранение комфортного организационного 
климата.

Девиантное поведение человека пси-
хологами определяется как «система по-
ступков или отдельные поступки, противо-
речащие принятым в обществе нормам и 
проявляющиеся в несбалансированности 
психических процессов, неадаптивности, 
нарушении процесса самоактуализации и 
уклонении от нравственного и эстетическо-
го контроля над собственным поведением» 
[7, с. 14]. Социологи девиантное поведение 
определяют как «это поступок, действие че-
ловека (группы лиц), не соответствующие 
официально установленным или же фак-
тически сложившимся в данном обществе 
(культуре, субкультуре, группе) нормам и 
ожиданиям» [3, с. 6]. С точки зрения менед-
жмента, девиантное поведение — это лю-
бое недозволенное поведение сотрудника 
на рабочем месте. С позиции экономистов, 
девиантное поведение характеризуется 
«стремлением к максимизации индивиду-
альных выгод работниками предприятия и 
концентрацией работников на своих лич-
ных интересах и потребностях» [2]. Междис-
циплинарный анализ понятия «девиантное 
поведение персонала» с позиции социаль-
но-философского анализа позволил нам 
определить организационную девиантность 
как состояние личности, находящейся в про-
тиворечии с корпоративными нормами, 
способствующее выбору иных, нацеленных 
на личную выгоду координат поведения в 
организации.

В контексте данной статьи категории 
«девиантность» («социальное отклонение») 
и «социальная норма» представляются пар-
ными дихотомическими социально-органи-
зационными конструктами, через которые 
отражается либо социальное одобрение, 
либо социальное осуждение. Эти катего-
рии диалектически взаимосвязаны, пере-
ходят друг в друга (отклонение становится 
нормой, а норма — отклонением) и имеют 
значение лишь при сопоставлении друг с 
другом, сохраняя свою сущностную проти-
воположность и диалектическое единство. 
Социальные отклонения связаны с нару-
шением нормы, а сами нормы изменяют-
ся, становятся отклоняющимися вслед за 
развитием общества и форм социального 
контроля. Предпринятый нами анализ выя-
вил социогенную природу девиаций, детер-
минированных ризомностью социального 
пространства, в котором сосуществуют раз-
личные субкультурные образования с прису-
щими им нормами, ценностями, идеалами, 

понятиями и предписаниями требований 
поведения, которые объективно могут про-
тиворечить регулятивам других субкультур.

Массовое трудовое поведение в совре-
менном обществе локализовано в рамках 
организаций — координируемых социаль-
ных образований, проектируемых для ре-
ализации общих целей и миссии, во имя 
которых осуществляется деятельность. Ор-
ганизационная девиантность проистекает 
из сложной природы самой организации с 
объективно возникающими внутри ее кон-
фликтами интересов и ценностей, влияющих 
на рутинное поведение различных групп и 
личностей. Будучи открытой неравновесной 
социальной системой, включающей в себя, 
с одной стороны, как регулируемые, так и 
процессы самоорганизации, совокупность 
организационных отношений как по вер-
тикали, так и по горизонтали, организации 
постоянно балансируют на грани гомеоста-
за и повышения приспособляемости к изме-
нениям внутренней и внешней среды. Слож-
ность организации как процесса, с другой 
стороны, определяется цикличным характе-
ром ее функционирования и развития, при-
водящим к различным производственным, 
технологическим и поведенческим моделям 
релевантным на различных этапах ее исто-
рии. Структура, распределение власти, цели, 
корпоративная культура, производственный 
процесс резко отличаются на различных 
этапах жизненного цикла организации, что 
усиливает тенденцию к дезорганизации и 
нарастанию девиантности.

Основой и сферой проявления социаль-
ного отклонения как социально-культурно-
го конструкта является коммуниция, т. е. 
взаимодействие социальных институтов, 
общностей, групп и отдельных индивидов. 
Социальное нормоконструирование проис-
ходит во всех организациях и закрепляет-
ся в организационной культуре, задающей 
эталоны идеального (с точки зрения миссии 
и целей) трудового поведения сотрудника. 
В том случае, если удастся развить нормы в 
перспективном для успешного функциони-
рования и развития организации направ-
лении, принимая их в качестве резерва и 
основы, возможно существенное подкре-
пление управления. Нередко встречаются 
случаи, когда система корпоративных норм 
складывается не целенаправленно, а хао-
тично, что подрывает устои организации 
и с неизбежностью приводит к кризису. 
Неуважение к потребителям, системати-
ческое нарушение трудовой дисциплины, 
подмена общеорганизационных целей 
частными, бюрократические тромбы, не-
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прозрачность наблюдаются в организациях 
с демотивирующим стилем менеджмента, 
жесткой авторитарной моделью деловых 
коммуникаций, деструктивными конфлик-
тами и становлением токсичного фона тру-
довых отношений.

При этом следует подчеркнуть, что изме-
нение сложившейся в организации системы 
норм, дается трудно и сопровождается силь-
ным сопротивление (как правило, скрытым) 
со стороны работников. Причиной этого яв-
ляются не только сложившиеся стереотипы, 
но и лежащие в основе того или иного типа 
организационной культуры глубинные ар-
хетипы, в силу которых организационная 
девиантность может приводить к деструк-
тивным изменениям и повышению процес-
са неуправляемости. Способность организа-
ционной культуры (как и других культурных 
феноменов) к дихотомическому влиянию на 
ситуацию в организации, от стабильности 
к хаосу, можно объяснить т. н. «эффектом 
триггера» (либо тряска, нестабильность сиг-
нала, либо институциональные ловушки), 
т. е. способностью любых функций системы 
обращаться в свою противоположность. 
Данной особенностью организационной 
культуры можно объяснить двойственное ее 
понимание и как «общественной памяти», 
и как консервативного ядра, тормозящего 
развитие организации. Таким образом, ор-
ганизационная девиантность проявляется 
в нарушении сложившихся в организации 
и закрепленных в ценностях организаци-
онной культуры норм трудового поведения, 
ожидаемого от сотрудников. Организацион-
ная девиантность может быть связана и с 
несоответствием целей и миссии органи-

зации стереотипам и ожиданиям основных 
субъектов внешней среды: потребителей, 
партнеров, посредников, конкурентов, госу-
дарственных органов и СМИ. Рассогласован-
ность социальных экспектаций и проводи-
мая организацией политика является в этом 
случае основным признаком девиантности.

В настоящее время в экономике прои-
зошла смена модели поведения с долгос-
рочной модели поведения на краткосроч-
ную. Причиной этого явлетсятот факт, что 
в условиях неопределенности и нестабиль-
ности экономики следование долгосрочной 
модели увеличивает издержки ex-ante и мо-
жет приводить к убытку [11]. Так, сотрудник 
организации может стремиться к удовлетво-
рению своих потребностей как можно ско-
рее, а не создавать репутацию и наращивать 
уровень квалификации. Такому поведению 
также способствует разрушение института 
доверия к руководству, партнерам, коллегам. 
Одновременно встроенные механизмы ста-
билизации организации могут вступать в 
противоречие с заявленными целями орга-
низации и приводить к девиантному поведе-
нию сотрудников (см. рисунок) [12].

Основными механизмами стабилизации 
организации являются:

– структура индивидуальных предпоч-
тений и традиции организационной 
культуры;

– эффект координации и эффект обуче-
ния, обеспечивающий за счет коор-
динации действий агентов уменьше-
ние транзакционных издержек тех, 
кто следует определенному правилу, 
а отклонение от него становится не-
выгодным;

Рис. 1. Экономические механизмы стабилизации
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– предусмотренный регламент, обычай 
или контракт;

– эффект сопряжения, предполагаю-
щий, что вновь возникшее правило 
окажется сопряженным с другими, 
уже встроенными в систему нормами;

– культурная инерция, проявляющаяся 
в отказе от стереотипов поведения, 
доказавших свою жизнеспособность 
в прошлом.

Однако наиболее распространенной 
причиной возникновения организацион-
ной девиантности, на наш взгляд, является 
демотивирующий стиль руководства. Чело-
веческий капитал — самый ценный ресурс и 
ключевой субъект организации, требующий 
постоянных инвестиций, мотивационных 
программ и поддержание оптимистичного 
социального настроения и самочувствия. 
Однако кризисные явления в организаци-
ях оборачиваются прежде всего против 
работников: не индексируется зарплата, 
усиливается интенсивность труда, нараста-
ют эффекты выгорания, порождая массовое 
равнодушие и пессимизм исполнителей. 
Понятно, что для продуктивной работы ор-
ганизации демотивированный персонал 
не эффективен. На наш взгляд, только ста-
бильная индивидуализированная мотиваци-
онная система персонала может повысить 
удовлетворенность трудом, что скажется не 
только на качестве производимого органи-
зацией продукта (услуги), но и на здоровье 
и социальном благополучии работников.

В течение двух лет наша исследователь-
ская группа проводила разведовательный 
мониторинг, в ходе которого были опро-
шены сотрудники государственных и ком-
мерческих организаций, ведущих свою 
деятельность в различных сферах народ-
ного хозяйства, образования, торговли, 
транспорта, сельского хозяйства, армии, 
правоохранительных органов и пр. Целью 
проведению исследования было выявле-
ние причин негативации организацион-
ной среды, лежащих в основе девиантного 
поведения на рабочем месте. В ходе про-
ведения мониторинга мы пришли к выво-
ду о виктимогенной природе организаци-
онной девиантности. Несмотря на то что 
изначально термин «виктимизация» был 
введен Л. Франком для криминалистиче-
ских исследований и обозначал «процесс 
превращения лица в реальную жертву или 
конечный результат такого процесса» [14, 
с. 22], мы обратили внимание на возмож-
ность более широкой трактовки данного 
термина и его применения к ситуации про-
явления организационной девиантности. 

В данном случае, виктимизацию можно рас-
сматривать как систематический процесс 
причинения субъекту трудовых отношений 
психического, морального, профессиональ-
ного или даже физического ущерба со сто-
роны других субъектов данных отношений. 
Виктимизация является одним из источ-
ников повышения токсичности (деструк-
тивности, дисфункциональности) внутри-
организационной среды [13, с. 67—68], 
пронизывающей организационную культуру 
и все многообразие форм трудовых взаимо-
отношений.

В ходе исследования нами было выделе-
но две группы причин нарастающей викти-
мизации социально-трудовых отношений, 
приводящих к превалированию дискрими-
национных трудовых взаимоотношений 
современного общества, ограничивающих 
права работников и лишающих их установ-
ления системы доступа к равным возмож-
ностям труда, увеличивая, таким образом, 
трудовые риски отдельных категорий ра-
ботников. Первая группа — это объективные 
причины. К ним можно отнести негативную 
трансформацию советского трудового за-
конодательства, защищавшего права ра-
ботающих граждан. Будучи единственным 
собственником и работодателем, государ-
ство (за исключением сельского хозяйства 
с колхозно- кооперативной формой собст-
венности), минимизировало нестандартную 
занятость и дискриминацию работников. Пе-
реход к рыночной экономике, формирование 
рынка труда в условиях многообразия форм 
собственности изменили статус труда на на-
емный, где спрос на рабочую силу зависит 
действия законов спроса и предложения. Из-
менения, внесенные в 2006 г. в Трудовой ко-
декс РФ1, имели принципиальный характер 
и были связаны с расширением возможно-
стей применения работодателями срочных 
договоров, что актуализировало проблему 
прекаризации (неустойчивости) труда и не-
устойчивой занятости населения. В связи с 
этим, неустойчивая занятость понимается 
нами как нестандартная форма занятости, ха-
рактеризующаяся нарушением нормативной 
системы, системы социальной трудовых от-
ношений, сопряженным с невозможностью 
защиты права работников и использованием 
работодателем «неограниченного» рабочего 
времени как новой «нормы».

«Процессы виктимизации социально-тру-
довых отношений проявляются в тенденции 
1 Трудовой кодекс Российской Федерации 
№ 197-ФЗ от 30.12. 2001 [Электронный ресурс]. 
URL: http://www.consultant.ru/document/cons_doc_
LAW_34683.
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к массовизации неустойчивой занятости и по-
всеместного сокращения уровня заработной 
платы, потере многих социальных гарантий 
(обязательного социального страхования, 
социальных выплат со стороны работодате-
лей, обусловленных изменением характера 
трудовых отношений), росте необоснован-
ных увольнений, снижении качества труда 
и социального самочувствия работающего 
населения, сопровождающихся снижением 
социальной защищенности и ростом соци-
альной уязвимости работников» [1].

К субъективным причинам виктимиза-
ции социально-трудовых отношений можно 
отнести падение уровня трудовой морали и 
культуры деловых отношений. Пассивность 
трудового поведения большей части наем-
ных работников и низкий уровень соци-
альных притязаний возникли в ситуации 
нетерпимости работодателей к любым фор-
мам проявления активности работников в 
отстаивании своих прав и снижения роли 
профсоюзов как партнеров и защитников 
персонала в социально-трудовых отноше-
ниях. Кроме того, «ряд работников, желая 
выслужиться перед начальством, использу-
ет доносы на коллег, предоставляя руково-
дителю конфиденциальную информацию о 
сотрудниках для интриг и психологического 
террора» [10].

Со стороны работодателей наблюдается 
неэффективное, дегуманизированное отно-
шение к трудовому потенциалу. Результа-
том этого является снижение, а то и снятие, 
ответственности работодателя за безопа-
сность, уровень и качество жизни подчинен-
ных. Негативная, но все более нарастающая 
тенденция к выдаче зарплаты в конвертах 
и, как следствие, неуплата налогов и иных 
бюджетных отчислений приводят к пролон-
гированию проблем в будущее: отсутствию 
социальных выплат, неоплате больничных, 
низкой пенсии и т. д.

Распространение получили такие явле-
ния, как выдавливание и снижение роли 
профсоюзных организаций и их лидеров, 
необоснованные увольнения, невыплаты 
и несвоевременные выплаты зарплаты, 
разрыв в оплате труда, основанный на ген-
дерном признаке, рост теневой занятость 
и «серых» выплат, нарушение либо отказ 
от подписания коллективных договоров, 
использование практики заемного труда, 
сверхурочной работы и нарушение норм 
рабочего времени, нарушение техники без-
опасности, игнорирование работодателями 
правил внутреннего распорядка и иные 
формы деструктивных взаимоотношений 
субъектов трудового процесса.

Социально-трудовые отношения направ-
лены на установление отношений партнер-
ства, патернализма, солидарности, субси-
дарности [8, с. 153], которые обеспечивают 
конструктивное, эффективное развитие ор-
ганизации. Тем не менее, в социально-тру-
довых отношениях современного общества 
мы все чаще обнаруживаем преобладание 
виктимогенных кадровых технологий, осно-
ванных на расточительном отношении 
к персоналу. Свертывание социальных и 
мотивационных программ, непотизм (как 
форма фаворитизма к друзьям и родствен-
никам), недоверие к людям, несправедли-
вые и непрозрачные с точки зрения ра-
ботников системы премирования и оплаты 
труда, субъективизм требований и многие 
другие [4] — вот далеко не полный список 
проявления социально-экономических ри-
сков виктимизации в организации. Нельзя 
не согласиться с А. Пригожиным в том, что 
умение быть наблюдательным, владеющим 
искусством «читать человека как открытую 
книгу» и понимать намерения других людей, 
а поэтому избегать деструктивных ситуаций 
и конфликтов, предвидя их последствия, во 
многом могут защитить человека от опасно-
сти стать жертвой преступления [9].

Социально-экономические риски викти-
мизации сотрудников в организации — не 
единственные риски, подстерегающие чело-
века на работе, вместе с ними необходимо 
выделить и социально-психологические. 
Данный вид рисков выражен постоянными 
стрессами и дистрессами на рабочем ме-
сте, использованием работодателями кон-
фиденциальной, личной информации для 
давления и манипуляций подчиненными, 
навешивание на сотрудников негативных 
«ярлыков» (безработного, изгоя, аутсайдера, 
нищего, больного и т. д.), использованием 
легитимных и нелегитимных средств изгна-
ния из организации неугодных и высказы-
вающих претензии лиц, третированием со-
трудников как со стороны руководства, так 
и членов организации.

Для проверки научных гипотез автора-
ми статьи в апреле 2018 г. было проведено 
разведывательное социологическое иссле-
дование (N = 560), целью которого было вы-
явление тенденций виктимизации внутри-
организационной среды на предприятиях 
различной отраслевой принадлежности: 
сельское хозяйство — 7 %; промышлен-
ность — 7 %; оборона и охрана обществен-
ного порядка — 7 %; образование — 20 %; 
сфера услуг — 20 %; торговля — 18 %, тран-
спорт — 6 %; культура — 5 %; медицина — 
5 %; экономика — 5 %.
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Среди респондентов 60 % женщин и 40 % 
мужчин, 88 % опрошенных работают на по-
стоянной основе, а 12 % — временно; 16 % 
занимают руководящие должности, а 84 % — 
исполнительские.

Таблица 1
Распределение респондентов 

по стажу работы в организации 
(в % от числа ответивших)

Стаж работы в организации %
До 1 года  22
От 1 года до 5 лет  34
Более 5 лет  22
Более 10 лет  22

Итого 100

Полученные в ходе исследования ре-
зультаты позволили выявить негативные 
тенденции в социальном и физическом са-
мочувствии респондентов на рабочем ме-
сте. Так, на вопрос анкеты: «Как Вы считаете, 
влияет ли Ваша работа на состояние Вашего 
здоровья?» — 76 % опрошенных ответили 
положительно, а 82 % из этой группы ре-
спондентов пояснили: «Мое самочувствие 
обычно ухудшается на рабочем месте».

Одной из задач исследования было вы-
явление факторов и проблем, снижающих 
удовлетворенность трудом и влияющих на 
социальное и физическое самочувствие 
работников, которые мы назвали фактором 
«токсичности». Полученные данные приве-
дены в табл. 2.

Таблица 2
Мнения респондентов 

о негативных сторонах работы 
в организации 

(в % от числа ответивших)
Негативные стороны работы %

Стрессы на рабочем месте 41
Плохие условия работы, перегрузки 33
Низкая зарплата 26
Отсутствие карьерного роста 15
Конфликты в коллективе 14
Угроза увольнения  8
Травля со стороны других сотрудников  6
Отсутствие социальной политики компании  6

Анализ данных, приведенных в табл. 2, 
позволяет сделать вывод о нарастающей 
тенденции виктимизации труда и росте 
факторов токсичности во внутриорганиза-
ционной среде: стрессы, плохие условия 
труда, низкая зарплата, отсутствие карьер-
ного роста (приводящее к деквалификации), 

конфликты и травля на рабочем месте, от-
сутствие социальной политики, что снижает 
социальное, психическое и физическое бла-
гополучие трудовых ресурсов современного 
общества.

Более половины опрошенных (56 %) от-
метили наличие коллег, подвергающихся 
оскорблениям на своем рабочем месте, 74 % 
отметили, что таких людей несколько (от од-
ного до 5), а 26 % респондентов указали на 
массовый характер токсичных отношений в 
организации. Агрессия воспринимается как 
новая норма социально-трудовых отноше-
ний. 48 % опрошенных за последний год 
становились жертвами агрессии со стороны 
клиентов организации, 35 % столкнулись с 
агрессивным поведением коллег и 27 % 
испытывали давление со стороны руково-
дителей. Полученные показатели говорят 
нам о том, что к фактам девиантного, или 
токсичного, поведения можно отнести: лич-
ностные особенности сотрудников, излиш-
нюю напряженность труда, манипуляции, 
морально-нравственную невоздержанность 
и пр. [17, с. 60].

Механизмы стабилизации в организа-
ции претерпевают изменения, поскольку 
в прежнем виде неэффективны и приво-
дят к токсикологизации коллектива, как 
следствие, снижению результативности. 
Социологи организаций почти сто лет на-
зад задались вопросом дисфункции орга-
низационного управления кадрами [20; 
23], отвечая на который, пришли к выводу, 
что управление новым поколением сотруд-
ников дисфункционально по отношению к 
эталонному набору функций и оптимальным 
критериям их выполнения. Здесь речь идет 
не об ошибках и сбоях, которые являются 
нормальными элементами прогресса, а ни-
как не патологии [22, р. 839—840]. Не слу-
чайно А. Грейф критикует нортовское опре-
деление институтов по их (мотивационной 
и рестриктивной) функциям. Стремление к 
нововведениям приводит к абстрагирова-
нию от полифункциональности и постоян-
ных рефункционализаций сотрудников, что 
способно завести в ловушку функциональ-
ного детерминизма. Поскольку эволюцией 
всегда движет краткосрочная перспектива 
[6, с. 21], то мониторинг и измерение дис-
функций управления девиантным поведени-
ем персонала — важная задача [15]. Вместе 
с тем, теория дисфункций хорошо согласу-
ется с теорией функциональной «тупости» 
(functional stupidity) организаций, описыва-
ющей недостаточно изученную сторону ор-
ганизационного поведения, которая связана 
с вовлечением агентов в субоптимальные 
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модели действий и дисфункциональные 
паттерны мышления (dysfunctional thinking) 
[18, р. 1199], что требует анализа причин, 
форм проявления и механизмов дисфункци-
ональности когнитивных и рефлексивных 
способностей компаний. Ведь в современ-
ном менеджменте все большее внимание 
обращается на конструктивные девиации 
[19; 24], представляющие собой действия 
субъекта в интересах организации, характе-
ризующиеся целенаправленным нарушени-
ем неэффективных правил и процедур для 
получения необходимого результата. По-
добные позитивные девианты посредством 
своего инициативного поведения обнару-
живают имеющиеся в организации дисфун-
кции, но в то же самое время именно они 
способны к осуществлению инновационных 
рефункционализационных практик, поэто-
му их роль в организационном поведении 
должна быть переосмыслена.

Подводя итог, можно заключить, что, 
во-первых, проявления отрицательной ор-
ганизационной девиантности негативно 
сказываются на экономических факторах 
развития организации, увеличивая ее тран-
сакционные издержки. «Организационный 
вандализм приводит и к издержкам exante 
и expost. Exante — издержки, связанные 
с предотвращением и предупреждением 
организационного вандализма, expost —
издержки преодоления последствий орга-
низационного вандализма» [2]. Во-вторых, 
деградация социально-трудовых отношений 
приводит к снижению уровня социального 
благополучия и качества жизни персонала, 
порождая трудовую демотивацию и дегра-
дацию, являющиеся причинами организа-
ционной дисфункции. Организационную 
дисфункцию можно обозначить понятием 
«организационная патология» (А. И. Приго-
жин), т. е. невозможность достижения целей 
организации, обусловленная неопределен-
ностью, нестабильностью и все нарастаю-
щей сложностью внешней среды [13].

В отличие от организационной патоло-
гии, имеющей только один, негативный, 
вектор развития, организационная деви-
антность имеет два вектора: позитивный 
и негативный. Позитивный вектор может 
выражаться в том, что девиации могут ди-
агностировать проблему, устаревшую норму 
[15], приводить к смене организационной 
стратегии, к качественному изменению 
стратегий управления, к повышению уровня 
корпоративной культуры и пр., что в итоге 
приведет к конструктивным изменениям в 
организации, повысив производительность 
персонала и качество конечного продукта.

Негативный вектор развития организа-
ционной девиантности и организационной 
патологии влечет за собой исключительно 
деструктивные изменения. Таковой деструк-
цией является организационный вандализм, 
т. е. социально-психологическое явление, 
характеризующееся несанкционированным 
изменением (порча, разрушение, дефор-
мация, преобразование и пр.) персоналом 
организационной среды (материальной, 
информационной, культурной), наносящим 
ущерб (экономический, экологический, со-
циальный) организации [5, с. 153]. Кроме 
того, наблюдаемая нами сегодня дисфун-
кция социальных институтов, призванных 
регулировать помимо трудовых отношений, 
основы социально-экономической жизни 
общества, но на деле отдаляющихся от норм 
и ценностей социального государства, со-
здавая, таким образом, опасность усиления 
обозначенных тенденций. В итоге обозна-
ченная дисфункциональность способству-
ет усилению отчужденности персонала как 
главного организационного ресурса, его 
демотивации, что оказывает негативное 
влияние на эффективность производства и 
воплощается в нарастании аксиологическо-
го социального конфликта.

Таким образом, социально-философский 
анализ организационной девиантности вы-
явил необходимость осмысления процесса 
управления организацией, рефлексии над 
ним, что позволяет обнаружить границу 
между управлением, приводящим к деви-
антности, и управлением, благотворно вли-
яющим на организационную культуру.

___________________
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