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ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ ДЕВІАЦІЇ 
 
У кожному суспільстві функціонує система норм, цінностей, правил, які 

регулюють поведінку людей, роблять можливим їх взаємодію і успішну 
соціалізацію. Система норм залежить від соціального, економічного, 
культурного та історичного розвитку, а так само від виробничих і суспільних 
відносин. Існують норми різні за значимістю, ступенем впливу, рівнем 
офіційності. Девіації – відхилення від загальноприйнятої «нормальної» моделі 
поведінки, тягнуть за собою реакції оточення з ймовірним застосуванням 
санкцій. 

Протягом життя індивід реалізовується, як правило, в декількох сферах 
життя, володіє декількома соціальними ролями і в більшості випадків, оточення 
вимагає від нього прояву конформності. Трудова діяльність є однією з 
найважливіших і витратних за часом складових життя дорослої людини – 
представника економічно активної групи населення, і не є виключенням. Будь-
яке підприємство є відображенням культури того суспільства, в якому воно 
функціонує, але додатково, в кожній організації існує і своя власна система 
норм і цінностей, порушення яких може завдати значної шкоди і негативних 
наслідків для всіх сторін-учасників: власника, адміністрації, співробітників, 
партнерів, клієнтів і т.д., іноді результатом стає навіть припинення 
життєдіяльності організації. Тому одне з найважливіших завдань менеджменту 
є збереження безпеки організації: економічної, технічної, інформаційної та ін. 
Але виникає ситуація, коли і персонал організації вимагає захисту, і одночасно 
необхідно запобігати ризиків і загроз з боку самого персоналу, особливо 
актуальним постає питання кадрової безпеки. По суті «кадрова безпека» – це 
процес запобігання негативних впливів на безпеку підприємства за рахунок 
ризиків і загроз, пов'язаних з персоналом, його інтелектуальним потенціалом і 
трудовими відносинами в цілому [1]. Розглядаючи проблему кадрової безпеки 
через призму соціології девіантної поведінки, треба виділити окремий вид 
девіантної поведінки – організаційну девіацію. Цьому явищу можна дати таке 
визначення: «організаційні» девіації – це низка типових дій, що становлять 
загрозу для корпорації, з боку її членів, які не зважають у своїх діях на 
внутрішні норми [2]. Ці відхилення можуть виражатися не обов'язково тільки в 
протизаконних діях, але і в дрібних проступках. До організаційної девіантної 
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поведінки відносяться дії різні за характером: крадіжка, пошкодження майна, 
використання інформації у власних цілях, недбалість, адиктивна поведінка, 
стрес і т.д. Більш того, один і той же співробітник може проявляти не тільки 
один вид девіантної поведінки, а їх сукупність. Одні види поведінки також 
бувають наслідками інших, наприклад: людина у стані алкогольного сп'яніння 
скоїла крадіжку. 

Виникнення в колективі девіантів може бути викликано на різних етапах 
трудової діяльності: вже при відборі і наймі невідповідного на посаду 
кандидата; внаслідок невдалої адаптації, коли людині не вдалося засвоїти 
формальні і неформальні діючі в організації норми і правила поведінки, 
вибудувати доброзичливі відносини з колегами; під час самого робочого 
процесу – незалежно від тривалості роботи в організації, ставлення і довіра до 
неї зазнає змін: змінюються потреби і очікування персоналу, змінюється 
менеджмент, співробітником отримується новий статус, посада; і на кінцевому 
етапі при вивільненні персоналу – обставини, які супроводжують вихід 
співробітника, впливають на те, як він сам сприйме свій вихід і як люди, що 
залишилися в організації, оцінять поведінку керівництва в цей момент. 

На організаційну девіацію впливає безліч факторів. По-перше, існують 
індивідуальні психічні особливості, здібності, потреби, сприйняття світу і себе. 
По-друге, громадські сили, такі як робоча група, структура організації, стиль 
керівництва. Під їх впливом змінюється відданість, продуктивність праці.  
І по-третє, є соціальні чинники, наприклад економічний і політичний клімат, які 
можуть в певні моменти спровокувати людей здійснювати девіантні вчинки 
[3, с. 30]. Серед найпоширеніших і сильних за впливом факторів, що 
провокують виникнення організаційної девіації, а отже і загроз кадрової 
безпеки слід відзначити: 

– низький рівень або відсутність внутрішньокорпоративної соціальної 
відповідальності бізнесу. Найчастіше загрози кадрової безпеки призводять до 
ігнорування інтересів найманого персоналу, а невиконання зобов'язань перед 
працівниками (затримки виплати або зменшення заробітної плати, незаконне 
звільнення і т. д.) провокує недобросовісну поведінку з боку співробітників; 

– відсутність корпоративної культури, яка має на увазі нетерпимість до 
всіх протиправних дій як з боку керівництва компанії, так і її персоналу, 
формування необхідних морально-етичних цінностей і норм щодо поведінки 
роботодавця і працівників; 

– низька ефективність контролю на етапах найму і відбору персоналу, в 
процесі трудової діяльності, а також відсутність грамотної політики 
вивільнення працівників, що сприяє вчиненню ними недобросовісних вчинків; 

– недостатнє опрацювання локальної нормативно-правової бази в галузі 
забезпечення безпеки бізнесу, відсутність ефективної системи навчання 
персоналу основам протидії загрозам кадрової безпеки; 

– неефективна система мотивації персоналу [4; 5]. 
Складність в роботі системи управління полягає в тому, що треба вміти 

грамотно визначити коли виникає загроза організаційної девіації, зуміти знайти 
причину і зупинити розвиток несприятливого сценарію. Останнім часом 
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дослідження і робота з організаційними девіаціями мають не лише практичний, 
а і науковий характер. Наукові дослідження в сфері кадрової безпеки надають 
можливість: 

– вивчити умови і чинники, негативно впливаючі на стан і розвиток 
людських ресурсів; 

– виявити різновиди загроз кадрової безпеки за природою їх виникнення; 
– класифікувати різні види організаційної девіації; 
– розробити методи та інструменти виявлення, вимірювання та 

профілактики девіантної поведінки на підприємствах; 
– надати рекомендації щодо вирішення проблемних ситуацій, викликаних 

організаційною девіацією. 
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