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Резюме
Целью этой статьи являлась разработка широкого конструкта трудового

поведения и инструмента, измеряющего один из трех его типов, экстрароле+
вое поведение. Итоговая 12+пунктовая шкала охватывала три измерения

экстраролевых действий: совершенствование выполнения, сверхурочное выпол+
нение и помощь коллегам. В дополнение была также разработана 4+пунктовая
шкала эффективности работы, охватывающая измерения качества работы и
продуктивности работы. Коэффициенты надежности обеих шкал составляли
0.84 и 0.76 соответственно. Конфирматорные факторные анализы показали
удовлетворительное соответствие их факторных структур эмпирическим

данным. Проверка конструктной валидности показала, что обе шкалы облада+
ют приемлемой конструктной валидностью. Обсуждаются возможности
применения обоих инструментов в будущих эмпирических исследованиях.
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В отечественной психологии тру�
довое поведение традиционно связы�
валось со спецификой решаемых
задач и потому никогда не рассмат�
ривалось в качестве широкого и уни�
версального феномена. Долгое время
такой же подход доминировал и в
зарубежной психологии, пока внима�
ние исследователей не привлекли
действия, очевидно, выходящие за
пределы тех задач, которые индиви�
дам предписано выполнять по своей
работе (например, воровство иму�
щества организации или помощь
коллеге, не справляющемуся с рабо�
той). Как обнаружилось, такие уни�
версальные, не зависящие от специ�
фики трудовой деятельности дейст�
вия влияли на эффективность ра�
боты в не меньшей степени, чем
решение специфических трудовых
задач. Однако систематические ис�
следования в этой области, начатые в
80�х годах, до сих пор развивались в
рамках двух параллельных и почти
не пересекавшихся линий, адресо�
ванных к организационному граж�
данскому поведению и девиантному
трудовому поведению. Эти исследо�
вания внесли большой вклад в пони�
мание различных форм универсаль�
ных трудовых действий, их механиз�
мов и организационных предпо�
сылок, но также породили немало
вопросов. Мы полагаем, что характер
этих вопросов таков, что они требу�
ют осмысления с позиций более
широкого конструкта трудового по�
ведения. В настоящей статье мы ста�
вим целью описать такой конструкт
и разработать инструменты для его
измерения. 

Статья начинается с обзора зару�
бежных исследований двух типов
организационного поведения, после

чего вводится новый конструкт тру�
дового поведения, предлагается его
типология и способы операционали�
зации. После этого описываются три
исследования, посвященных разра�
ботке Шкалы экстраролевого пове�
дения и дополнительной Шкалы эф�
фективности работы. В заключение
обсуждаются возможности примене�
ния новых шкал, а также ограничения
Шкалы экстраролевого поведения и
ее отличия от зарубежных аналогов. 

Теоретический обзор

Организационное гражданское 
поведение

В последнее двадцатилетие ряд
зарубежных исследований органи�
зационного поведения сфокусиро�
вался на категории действий, ко�
торые приносят пользу организации,
но могут не прописываться в качест�
ве составной части формальной
трудовой роли какого�либо исполни�
теля. Эта категория действий описы�
валась на основе разнообразных тео�
ретических конструктов, таких как
«просоциальное организационное
поведение» (Brief, Motowidlo, 1986),
«организационная спонтанность»
(George, Brief, 1992), «контекстное
выполнение» (Borman, Motowidlo,
1993), «экстраролевое поведение»
(Van Dyne et al., 1995), однако наи�
большее внимание исследователей
получило «организационное граж�
данское поведение» (Smith et al.,
1983; Organ, 1988).

Вводя конструкт организацион�
ного гражданского поведения — or�
ganizational citizenship behavior
(ОГП), Д. Орган (Smith et al., 1983;
Organ, 1988) надеялся с его помощью
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дать ответ на давний, но не под�
дающийся ответу вопрос: связана ли
удовлетворенность работой с выпол�
нением работы? Ответ Д. Органа со�
стоял в том, что основная причина
трудностей с доказательством бы�
тующих представлений, что удовле�
творенный работник одновременно
является и более продуктивным, свя�
зана с тем, что психологи слишком
узко трактовали само понятие вы�
полнения работы (job performance).
По его мнению, ОГП позволило бы
отразить более широкую форму вы�
полнения работы, с большей вероят�
ностью связанную с возможными
предпосылками наподобие специ�
фических трудовых аттитюдов и ти�
пов личности. Д. Орган определил
ОГП как «индивидуальное поведе�
ние работника, которое является
дискреционным, не учитываемым
непосредственно или эксплицитно
формальной системой вознагражде�
ний и которое в целом способствует
эффективному функционированию
организации» (Organ, 1988, p. 4).
С 1990�х годов наблюдался рост пуб�
ликаций на тему ОГП. Авторы одного
из недавних метаанализов обнару�
жили около 400 эмпирических работ
в области ОГП (Hoffman et al., 2007). 

ОГП изначально рассматривалось
многомерным конструктом, охваты�
вающим разные формы поведения.
За прошедшие годы было разработа�
но несколько классификаций ОГП.
Первая классификация, предложен�
ная К. Смитом и др. (Smith et al.,
1983), выделяла два основных изме�
рения ОГП: альтруизм — altruism
(оказание помощи другим работни�
кам) и генерализованное подчине�
ние — generalized compliance (строгое
следование организационным нор�

мам, правилам и ожиданиям). Эта
классификация и соответствующая
измерительная шкала были разрабо�
таны К. Смитом и др. по результатам
интервью с менеджерами, которых
просили «описать случаи полезного,
но не абсолютно требуемого, трудо�
вого поведения» (там же, р. 656).
Впоследствии Д. Орган (Organ, 1988)
предложил расширенную классифи�
кацию ОГП, включающую пять из�
мерений: альтруизм, сознатель�
ность — conscientiousness (совпадаю�
щую с генерализованным подчине�
нием), стойкость — sportsmanship
(толерантность к неудобствам и труд�
ностям, возникающим в процессе ра�
боты), гражданственность — civic vir�
tue (ответственное и конструктивное
участие в решении внутриорганиза�
ционных проблем) и предупредитель�
ность — courtesy (удерживание дру�
гих работников от действий, влеку�
щих негативные последствия для них
или для организации). На базе этой
классификации П. Подсакофф и др.
(Podsakoff et al., 1990) разработали
шкалу, приобретшую широкую попу�
лярность в исследованиях ОГП.
Классификация Д. Органа неодно�
кратно модифицировалась другими
авторами. Например, Л. Вильямс и
С. Андерсон (Williams, Anderson,
1991) предложили двумерную клас�
сификацию, полагая, что ОГП можно
рассматривать в терминах действий,
направленных на индивидов (ОГП�И)
или на организацию (ОГП�О). По их
мнению, классификацию Д. Органа
можно сократить таким образом, что
два из пяти измерений (альтруизм и
предупредительность) будут образо�
вывать ОГП�И, а три оставшихся
(сознательность, стойкость и граж�
данственность) — ОГП�О. Такие же
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типы ОГП выделяют в своих шкалах
и другие исследователи (Becker, Ran�
dall, 1994; Lee, Allen, 2002). Ряд
авторов (например: Allen, Rush,
1998) рассчитывали в исследованиях
общий показатель ОГП, получаемый
суммированием ответов на пункты
шкалы П. Подсакоффа и др. В ре�
зультате всех этих модификаций в
современных исследованиях исполь�
зуются либо пять, либо два частных
показателя, либо общий показатель
ОГП, в зависимости от целей иссле�
дования. В качестве источников ин�
формации преимущественно исполь�
зуются экспертные оценки (напри�
мер, руководители и коллеги) и реже
самооценки работников. 

Кроме оригинальных классифи�
каций К. Смита и др. и Д. Органа
следует упомянуть четырехмерную
классификацию ОГП, предложен�
ную Дж. Грэхем (Graham, 1989). В от�
личие от К. Смита с соавт. и Д. Орга�
на, не приводивших теоретических
обоснований выделяемым ими
формам, Дж. Грэхем опиралась на по�
литологическую теорию о граждан�
ском поведении. Она отнесла к граж�
данскому поведению межличност�
ную помощь — interpersonal helping
(совпадающую с альтруизмом), ин�
дивидуальную инициативу — indi�
vidual initiative (действия, улучшаю�
щие индивидуальное и групповое
выполнение работы), личное усер�
дие — personal industry (выполнение
трудовых функций на уровне, выхо�
дящем за пределы обычных требова�
ний) и организационный патрио�
тизм — loyal boosterism (действия,
улучшающие имидж организации в
глазах посторонних лиц). На базе
этой классификации была разработа�
на шкала ОГП (Moorman, Blakely,

1995), однако ее популярность усту�
пает популярности шкал Смита с со�
авт. и Подсакоффа с соавт.

Большинство исследований ОГП
было связано с моделированием его
предпосылок и следствий, а также с
объяснением механизмов его функ�
ционирования. За прошедшие годы
было предложено несколько таких
механизмов, а также проведен ряд
метаанализов, обобщивших данные о
предпосылках и следствиях ОГП. 

Как уже говорилось, вводя поня�
тие ОГП, Д. Орган считал его следст�
вием удовлетворенности работой.
И действительно, уже первые иссле�
дования ОГП показали, что его наи�
лучшим предиктором оказалась удо�
влетворенность работой (Bateman,
Organ, 1983, Smith et al., 1983; ). Вме�
сте с тем представлялось очевидным,
что удовлетворенность не способна
объяснить ОГП, поскольку она сама
нуждается в объяснении. В частнос�
ти, неудовлетворенность работой
сама по себе относится к категории
последствий, в управлении которыми
менеджеры сталкиваются с серьез�
ными трудностями. Пытаясь разре�
шить эту проблему, Д. Орган (Organ,
1990) высказал соображение, что
наиболее ценное объяснение ОГП
для исследователей и практикующих
менеджеров способны обеспечить ин�
дивидуальные диспозиции работ�
ников. Однако последующий мета�
анализ Д. Органа и К. Райана (Organ,
Ryan, 1995) не подтвердил этого пред�
положения. Хотя некоторые диспо�
зиции (например, сознательность,
уступчивость и позитивная аффек�
тивность) значимо прогнозировали
различные формы ОГП, такая связь
могла быть результатом вариации
общего метода. Так, она исчезала
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после того, как авторы исключили из
своего анализа исследования, в ко�
торых использовались самооценки
ОГП, и оставили только те, в ко�
торых использовались экспертные
оценки (руководителей или коллег).
В целом результаты метаанализа по�
казали, что ОГП лучше прогнозиро�
валось не диспозициями, а трудо�
выми аттитюдами. Авторы были вы�
нуждены признать, что ситуацион�
ные факторы лучше объясняют ОГП,
чем диспозициональные, и предло�
жили другой механизм ОГП, соглас�
но которому различные диспозицио�
нальные факторы, такие как
уступчивость, сознательность (фак�
торы из «Большой пятерки» —
McCrae, Costa, 1987), позитивная
аффективность и негативная аффек�
тивность, «предрасполагают работ�
ников к определенным ориентациям
в отношении коллег и руководите�
лей. И такие ориентации могут повы�
шать вероятность возникновения с
их стороны отношения, которое ра�
ботники будут расценивать как удо�
влетворительное, поддерживающее,
справедливое и заслуживающее
приверженности» (Organ, Ryan, 1995,
р. 794). Иными словами, ОГП вызы�
вается диспозициями не напрямую,
а через их влияние на эмоциональное
отношение работника к организации.
Д. Орган и К. Райан назвали его аф�
фективным фактором «морального
духа», предположительно лежащим в
основе таких связанных с ОГП тру�
довых аттитюдов, как удовлетворен�
ность, организационная привержен�
ность, восприятие организационной
справедливости и восприятие ли�
дерской поддержки.

Другое объяснение ОГП опира�
ется на современную теорию со�

циального обмена и рассматривает
такие действия как результат усиле�
ния отношений между индивидом и
организацией и ее членами (Cropan�
zano et al., 2001). На начальном этапе
между работником и организацией
складываются отношения экономи�
ческого обмена: работник соглаша�
ется выполнять свои обязанности в
обмен на оплату и другие блага со
стороны организации. Если работ�
ник расценивает такие отношения
справедливыми, они переходят на
следующую стадию, стадию социаль�
ного обмена, или межличностных
отношений. В отличие от эконо�
мических отношений социальные
отношения предполагают взаимное
доверие и заботу партнеров друг о
друге и направлены на получение не
экономических, а социоэмоциональ�
ных вознаграждений, таких как
право быть услышанным, уважение к
себе и т. п. Когда работник видит, что
организация старается поддержи�
вать такие отношения, его позитив�
ный аттитюд к ней может приводить
к ответному поведению через улуч�
шение выполнения работы. Но по�
скольку подобное выполнение может
сдерживаться потолочными эффек�
тами или другими факторами
(например, недостатком умений),
работник может вовлекаться в раз�
личные формы гражданских дейст�
вий. Отличительная черта отноше�
ний социального обмена состоит в их
способности искажать восприятие
поведения партнера. Он может оце�
ниваться как более справедливый,
чем является. Пребывая в таких
отношениях, работники иногда
могут терпимо относиться к наруше�
ниям со стороны организации в об�
ласти экономического обмена, но
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при этом жестко реагировать на
нарушения социального обмена.
В лучшем случае работник может
переключиться на жесткое соблюде�
ние баланса экономического обмена
(не будет выходить за рамки выпол�
нения формальных обязанностей и
требовать всех положенных ему воз�
награждений), в худшем — вовле�
каться в действия, наносящие орга�
низации ущерб. Таким образом, со�
гласно Р. Кропанзано и др.,
справедливое обращение органи�
зации с работником (наряду с дру�
гими причинами) вызывает более
тесные и менее регламентированные
отношения социального обмена. Эти
отношения формируют у работника
обязательства отплатить тем же дан�
ному руководителю или органи�
зации. Такими способами оплаты мо�
жет являться ОГП. В качестве инди�
каторов отношений социального
обмена Р. Кропанзано и др. предло�
жили использовать такие тради�
ционно изучаемые переменные, как
доверие к организации, восприятия
организационной и лидерской под�
держки, качество отношений обмена
между лидером и членом, организа�
ционная приверженность и психо�
логические контракты. Они опосре�
дуют связь между восприятиями орга�
низационной справедливости и ОГП. 

Существуют также объяснения
ОГП с позиций теории социальной
идентичности (Tyler, Blader, 2000) и
мотивации (Niehoff, 2000), однако на
сегодня более обоснованными выгля�
дят объяснения Д. Органа и К. Рай�
ана (Organ, Ryan, 1995) и Р. Кропан�
зано и др. (Cropanzano et al., 2001),
находящие определенную под�
держку в существующих метаанали�
зах (Organ, Ryan, 1995; Podsakoff et

al., 1996; Podsakoff et al., 2000). При
этом объяснение Р. Кропанзано с со�
авт. кажется более широким, посколь�
ку оно не исключает участия в про�
цессах формирования отношений
между работником и организацией
диспозициональных факторов. Одна�
ко и оно не охватывает всех выявлен�
ных на сегодня предпосылок ОГП.
В частности, один из последних мета�
анализов (Podsakoff et al., 2000)
обнаружил четыре основные кате�
гории предпосылок ОГП: трудовые
аттитюды, лидерские действия, роле�
вые характеристики и характери�
стики задач. Если три первые кате�
гории находят объяснение с позиций
межличностных отношений, то
характеристики задач (например,
задачи, обеспечивающие обратную
связь, нерутинные задачи и интрин�
сивно удовлетворяющие задачи) вы�
падают из такого контекста.
Конечно, руководитель может вли�
ять на характер решаемых работни�
ком задач, но проблема состоит в
том, что такие задачи прогнозиро�
вали ОГП даже в тех случаях, когда
руководители не имели к ним отно�
шения (Podsakoff et al., 1996).

В завершение остановимся на
проблемах, с которыми столкнулись
исследователи ОГП. Первая из них
связана с размерностью конструкта
ОГП. Метаанализ его размерности
(LePine et al., 2002) обнаружил, что:
(а) пять измерений ОГП, предложен�
ных Д. Органом, тесно связаны друг
с другом (в среднем r = 0.67);
(б) корреляции различных измере�
ний ОГП с трудовыми аттитюдами
(т. е. с удовлетворенностью, привер�
женностью и т. п.) практически не
различались; и (в) отдельные изме�
рения ОГП не объясняли вариаций в
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оценках любого трудового аттитюда
за пределами той, которую объяснял
общий показатель ОГП. Отсюда
Дж. Лепайн и др. заключили, что
ОГП, по�видимому, лучше рас�
сматривать не как многомерный,
а как одномерный конструкт. Этот
неожиданный результат поднимает
вопросы в отношении адекватности
рассмотренных выше классифика�
ций, поскольку проблемы с размер�
ностью обнаружились и в четырех�
мерной модели Дж. Грэхем (Moor�
man et al., 1998). Кроме того, модель
Д. Органа не получает поддержки в
кросс�культурных исследованиях
(см.: Gautam et al., 2005). По�видимо�
му, такая модель акцентирует цен�
ности, специфические для западных
индивидуалистических культур (на�
пример, стойкость, гражданствен�
ность и предупредительность — все
являются «эмическими»), в то время
как двумерная модель (альтруизм и
сознательность) оперирует более
универсальными, или «этическими»,
конструктами. 

Другая проблема касается тео�
ретического определения ОГП. На�
помним, что Д. Орган определил его
как «индивидуальное поведение ра�
ботника, которое является дискре�
ционным, не учитываемым непо�
средственно или эксплицитно фор�
мальной системой вознаграждений и
которое в целом способствует эф�
фективному функционированию
организации» (Organ, 1988, p. 4).
Метаанализы показали (Podsakoff et
al., 2000; Hoffman et al., 2007), что
ОГП действительно прогнозирует не
только индивидуальное выполнение,
но и выполнение на уровне подразде�
ления и даже всей организации в
целом. Это согласуется с идеей

Д. Органа, что ОГП улучшает орга�
низационную эффективность, по�
скольку такие действия исполняют
роль смазки в социальном механизме
организации, снижают трение и уве�
личивают его КПД (Bateman, Organ,
1983; Smith et al., 1983). Вместе с тем
под вопросом оказались две другие
части определения ОГП. Исследова�
ния показали, что многие граждан�
ские действия, являвшиеся, по мне�
нию Д. Органа, дискреционными и
не учитываемыми формальной сис�
темой вознаграждений, в действи�
тельности воспринимаются работ�
никами составной частью своих
трудовых обязанностей, с одной
стороны, и учитываются менедже�
рами в решениях относительно про�
движения, направления на обучение
и распределения вознаграждений,
с другой (см.: Podsakoff et al., 2000).
Кроме того, со временем Д. Органа
все чаще стали упрекать за то, что
выделяемые им действия не рас�
сматриваются в их исключительно
наблюдаемой форме, а определяются
в терминах «альтруизма» и других
позитивных характеристик, что
придает определяемому поведению
социально желательное значение,
влияя на его теоретическое осмысле�
ние и сужая круг поиска его возмож�
ных предпосылок. 

В ответ на эти проблемы Д. Орган
(Organ, 1997) попытался пере�
смотреть свое определение ОГП, про�
анализировав смежные понятия экст�
раролевого поведения (Van Dyne et al.,
1995) и контекстного выполнения
(Borman, Motowidlo, 1993). Д. Орган
отверг предложенный Л. Ван Дайном
с соавт. (Van Dyne et al., 1995) конс�
трукт «экстраролевого поведения»,
определяемый как «поведение,
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которое приносит пользу органи�
зации и/или направлено на прине�
сение пользы организации, является
дискреционным и выходит за преде�
лы существующих ролевых ожида�
ний» (р. 218). По мнению Д. Органа,
такое определение ставит рабочую
роль субъекта в зависимость от ожи�
даний отправителя этой роли, в ре�
зультате чего ОГП перемещается в
область феноменологии, ненаблю�
даемой и субъективной по своему
характеру. С точки зрения Д. Органа,
наиболее адекватное определение
ОГП обеспечивает конструкт «кон�
текстного выполнения» В. Бормана
и С. Мотовидло (Borman, Motowidlo,
1993). Контекстные действия «об�
служивают не столько техническую
сторону работы, сколько более
широкое организационное, социаль�
ное и психологическое окружение,
в котором эта техническая сторона
должна функционировать» (p. 73).
Такое определение не отягощено
какими�либо отсылками к дискреци�
онности, вознаграждениям, в нем не
указывается специфических моти�
вов, движущих субъектом, и не при�
влекается каких�либо других пред�
полагаемых предпосылок. В чем при�
сутствует субъективность, так это в
неопределенности границ между тем,
что входит, и тем, что не входит в эту
«техническую сторону». Однако, как
отмечает Д. Орган, такая неопреде�
ленность, по�видимому, является не�
устранимой. 

Девиантное трудовое 
поведение

В отличие от организационных
гражданских действий область деви�
антных трудовых действий (deviant

workplace behaviors) гораздо более
широка. К началу 80�х годов был
накоплен значительный объем ис�
следований по таким девиантным
действиям на рабочем месте, как хи�
щения, мелкое воровство, саботаж,
ленивое и небрежное выполнение
работы, опоздания и абсентеизм.
Однако из�за отсутствия какой�либо
принятой концепции или теории для
анализа таких действий каждое из
этих исследований представляло со�
бой скорее попытку изучения специ�
фического типа поведения, нежели
девиантного трудового поведения
(ДТП) в целом. Как и в случае с
ОГП, ранние попытки целостного ос�
мысления этой категории действий
относятся к 1980�м годам. Но в
отличие от ОГП, в обсуждении проб�
лем которого большинство исследо�
вателей пользуются термином «орга�
низационное гражданское поведе�
ние», в области ДТП такого уни�
версального термина не сложилось
(Griffin, O’Leary�Kelly, 2004). По дан�
ным разных авторов, используется
от 8 (Robinson, Greenberg, 1998) до
19 (Vardi, Weitz, 2004) различных
терминов и определений. Среди них
чаще всего применяются термины
«девиантное поведение» (Robinson,
Bennett, 1995), антисоциальное пове�
дение (Giacalone, Greenberg, 1997),
контрпродуктивное поведение (Sa�
ckett, 2002), дисфункциональное
поведение (Dysfunctional behavior...,
1998) и нарушающее организацион�
ное поведение (Vardi, Wiener, 1996).

В попытке добиться концептуаль�
ной ясности в отношении ДТП и свя�
занных понятий С. Робинсон и
Дж. Гринберг (Robinson, Greenberg,
1998) предложили пять основных ша�
гов в анализе трудовой девиантности,
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позволяющие выделить ее ключевые
измерения. Этот анализ начинается с
субъекта таких действий, который
может находиться внутри или за
пределами организации. Большин�
ство связанных понятий фокусиру�
ется на внутреннем субъекте. Второй
шаг предполагает оценку того, яв�
ляются ли действия сознательными
или непреднамеренными; в боль�
шинстве трактовок девиантности
рассматриваются сознательные дей�
ствия. Третий шаг относится к оцен�
ке того, является ли объект таких
действий внутренним или внешним
по отношению к организации; боль�
шинство трактовок фокусируется на
внутренних объектах. Четвертый
шаг отмечает тип возникающих дей�
ствий (например, прямые—непря�
мые, активные—пассивные, вербаль�
ные—физические), а заключитель�
ный шаг включает рассмотрение
последствий этих действий. Боль�
шинство трактовок осуществляется в
терминах нарушения норм, тогда как
другие обращены к его результатам.
Наконец, авторы большинства трак�
товок рассматривают только пагуб�
ные результаты такого поведения,
и лишь немногие адресуются и к его
потенциально благоприятным по�
следствиям (например, когда некая
организационная норма является
порочной). Если исходить из логики
этого анализа, то наиболее типичным
можно признать определение С. Ро�
бинсона и Р. Беннета, характери�
зующее ДТП как «сознательное по�
ведение, которое нарушает важные
организационные нормы и вследст�
вие этого несет угрозу благополучию
организаций, их членам или тем и
другим» (Robinson, Bennett, 1995,
р. 556). 

Как и ОГП, ДТП принято рас�
сматривать как многомерный конст�
рукт. Специфические формы поведе�
ния в обоих случаях выделялись
преимущественно с помощью фактор�
ного анализа списков поведенческих
характеристик. Последние составля�
лись авторами разными способами:
путем сбора критических инциден�
тов, связанных с такими действиями;
перечисления действий, известных
им самим; заимствования таких спи�
сков у других исследователей или
какой�либо комбинации этих спосо�
бов. Однако в отличие от исследова�
телей ОГП, составлявших свои спис�
ки на основе мнений менеджеров, ис�
следователи ДТП делали это на
основе мнений самих работников.
Первую классификацию девиантных
действий предложили Р. Холлингер
и Дж. Кларк (Hollinger, Clark, 1982;
1983), сгруппировавшие их в две
широкие категории. Первая кате�
гория, «девиантное отношение к соб�
ственности», характеризует ненад�
лежащее обращение работника с ак�
тивами работодателя (например,
воровство, порча имущества и раз�
глашение конфиденциальных сведе�
ний). Вторая категория, «девиантное
отношение к продуктивности», ха�
рактеризует нарушение норматив�
ных требований к выполнению рабо�
ты (например, прогулы, опоздания,
употребление алкоголя, медлитель�
ность или небрежность в выполне�
нии работы). 

С. Робинсон и Р. Беннет (Robin�
son, Bennett, 1995) обратили вни�
мание на то, что в этот набор дейст�
вий не вошли межличностные дейст�
вия, такие как домогательства, сплет�
ни и т. п., и попытались расширить
теорию Р. Холлингера и Дж. Кларка.
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Они привлекли работников для гене�
рирования критических инцидентов
ДТП, попросили их попарно срав�
нить между собой различные дейст�
вия по степени сходства, после чего
подвергли полученную матрицу
парных сравнений многомерному
шкалированию. Они получили дву�
мерную типологию: действия,
направленные на организацию (де�
виантное отношение к собствен�
ности и продуктивности по Холлин�
геру и Кларку) или на ее членов
(например, домогательства, сплетни,
словесные оскорбления), и действия,
связанные с незначительными или с
серьезными нарушениями. 

Впоследствии Р. Беннет и С. Ро�
бинсон (Bennett, Robinson, 2000) на
основе факторного анализа разрабо�
тали шкалу для измерения ДТП и
представили данные в поддержку ее
конструктной валидности. Это ис�
следование подтвердило проведен�
ное ими ранее различение между
действиями, направленными на орга�
низацию и на индивидов. Однако ав�
торы отказались от использования
измерения «незначительность—
серьезность нарушений», поскольку
оно отражало скорее количествен�
ные, нежели качественные различия
в девиантных действиях. Эта шкала,
состоящая из 19 пунктов, позволяет
рассчитывать общий показатель
ДТП и два частных: поведение,
направленное на организацию
(ДТП�О), и поведение, направлен�
ное на индивидов (ДТП�И), — и яв�
ляется одним из самых распростра�
ненных инструментов для изме�
рения ДТП. 

М. Грейс и П. Сакетт (Gruys, Sa�
ckett, 2003) составили список девиан�
тных действий, объединенных ими в

11 категорий, и использовали
отличавшуюся от С. Робинсона и
Р. Беннета (Robinson, Bennett, 1995)
процедуру их оценки. Они просили
работников попарно сравнивать ка�
тегории не по степени их сходства,
а по вероятности, с которой человек,
совершающий действие из одной ка�
тегории, будет совершать действие
из другой категории. В результате
они получили двумерную типоло�
гию. Первым измерением являлось
межличностное—организационное
измерение, отражавшее категории
действий, направленных на органи�
зацию или ее членов. Оно совпало с
межличностным—организацион�
ным поведением С. Робинсона и
Р. Беннета (там же). Второе отража�
ло степень, в которой категории
действий относятся к содержанию
или контексту работы (например,
небрежность в работе и прогулы
связаны с содержанием работы, тог�
да как воровство или порча имущес�
тва не связаны с решением специ�
фических задач и относятся к кон�
тексту).

Наконец, сравнительно недавно
П. Спектор и др. (Spector et al., in
press) предложили использовать в
зависимости от целей исследования
три возможные классификации
ДТП: глобальное измерение ДТП,
двумерную классификацию (дейст�
вия, направленные на организацию
или людей, соответствующие изме�
рению С. Робинсона и Р. Беннета —
Robinson, Bennett, 1995) и пяти�
мерную классификацию (оскорби�
тельное обращение, девиантное от�
ношение к продуктивности, саботаж,
воровство и уклонение от работы).
Они разработали контрольный спи�
сок ДТП из 44 пунктов, позволяющий
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рассчитывать один, два или пять по�
казателей ДТП.

Как и в случае с ОГП, не сущест�
вует общепризнанной классифика�
ции ДТП, однако большинство ис�
следователей согласны в том, что
наряду с общим показателем ДТП
можно рассматривать, по крайней
мере, две основные формы ДТП:
направленное на организацию или
индивидов. В качестве источников
информации о ДТП в исследованиях
чаще используются сами работники.
Считается, что в силу негативного
характера девиантных действий ра�
ботники предпочитают их совершать
без свидетелей, и поэтому при�
влечение экспертных оценок не
приносит большой пользы. 

Лишь немногие исследования
были посвящены изучению предпо�
сылок и механизмов ДТП, вероятно,
отчасти по причине недостаточной
ясности самого конструкта. Еще
меньше обращались к ДТП в целом.
Мы ограничимся только последни�
ми, опустив те, в которых изучались
предпосылки отдельных типов ДТП
(например, уклоняющегося поведе�
ния, воровства, нерадивости и пр.).
В своем обзоре литературы по пред�
посылкам ДТП Р. Беннет и С. Робин�
сон (Bennett, Robinson, 2003) выде�
ляют три различные тенденции в их
изучении: (1) исследования, в ко�
торых ДТП трактуется как реакция
на условия трудовой деятельности;
(2) исследования, рассматривающие
ДТП как отражение личности работ�
ника; и (3) исследования, рассмат�
ривающие его как адаптацию к соци�
альному контексту работы. В отно�
шении первого набора влияний (де�
виантности как реакции на условия
работы) была установлена связь из�

мерений ДТП с неудовлетворенностью
(Kidwell, Bennett, 2001; Bennett,
Robinson, 2003). По мнению Р. Бен�
нета и С. Робинсона (Bennett, Robin�
son, 2003), девиантность в этом
случае может трактоваться как адап�
тивная реакция к фрустрирующим
условиям: неудовлетворенные работ�
ники могут использовать ДТП как
катарсическое средство для восста�
новления утраченного контроля над
работой. В отношении второго набо�
ра влияний имеются свидетельства
позитивной связи ДТП с гневли�
востью и враждебностью (Fox, Spec�
tor, 1999; Lee, Allen, 2002) и негатив�
ной связи с сознательностью, уступ�
чивостью и честностью (Lee et al.,
2005). Наиболее убедительные сви�
детельства были получены в отноше�
нии третьей категории влияний (де�
виантности как адаптации к социаль�
ному контексту). В двух метаанали�
зах исследований организационной
справедливости (Cohen�Charash, Spec�
tor, 2001; Colquitt et al., 2001; ) обна�
ружилась негативная связь ДТП со
всеми типами воспринимаемой спра�
ведливости, при этом наиболее силь�
ная с межличностной справедли�
востью (связанной с заботливым и
уважительным обращением с работ�
никами). Как отмечалось при обсуж�
дении механизмов ОГП, восприни�
маемая несправедливость, особенно в
отношениях социального обмена, мо�
жет не только разрушать ОГП, но и
вызывать противоположное поведе�
ние. С этим согласуются и данные по
межличностным конфликтам. В част�
ности, В. Ли и П. Спектор (Lee, Spec�
tor, 2004) показали, что конфликт с
коллегами по работе чаще выливался
в ДТП, направленное на людей, тогда
как конфликт с руководителями —
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в ДТП, направленное на органи�
зацию. Однако вероятность во�
влечения работников в такие дейст�
вия, по�видимому, будет также зави�
сеть от ситуационных условий.
С. Фокс и П. Спектор (Fox, Spector,
1999) обнаружили, что одним из наи�
более влиятельных предикторов
ДТП было убеждение индивида в
возможности нанести ущерб органи�
зации без опасения последующего
наказания.

Наиболее широкое объяснение
механизма ДТП, учитывающее боль�
шинство обнаруженных на сегодня
предпосылок, предложили П. Спек�
тор и C. Фокс (Fox, Spector, 1999;
Spector, Fox, 2005). Они разработали
модель стрессоров�эмоций (Stres�
sor�Emotion Model), трактующую
ДТП как эмоциональную реакцию на
стрессовые организационные усло�
вия. Согласно этой модели, восприя�
тие индивидом трудовых стрессоров
может вызывать у него состояние
фрустрации, с которым он будет пы�
таться совладать различными спосо�
бами; одним из таких способов мо�
жет являться вовлечение в ДТП. Эта
модель выделяет три основные кате�
гории трудовых стрессоров: органи�
зационные ограничения, межличност�
ные конфликты и воспринимаемую
несправедливость — и предполагает,
что их влияние на переживание
фрустрации будет усиливаться при
двух условиях: отсутствии воспри�
нимаемого контроля над стрессора�
ми и наличии таких личностных дис�
позиций, как гневливость и враждеб�
ность. Эмпирические исследования
(Spector, Fox, 2005) в целом подтвер�
дили эту модель. 

В отличие от предпосылок гораз�
до меньше исследований было по�

священо изучению следствий ДТП.
В немногочисленных работах на эту
тему была зафиксирована негатив�
ная связь ДТП с индивидуальным
(Mount et al., 2002) и групповым вы�
полнением (Dunlop, Lee, 2004).
Иными словами, вовлечение работ�
ников в ДТП снижало эффектив�
ность не только их работы, но и эф�
фективность работы всего подразде�
ления. В еще одном исследовании
(Rotundo, Sackett, 2002) обнаружи�
лось, что в оценках выполнения ра�
боты подчиненными руководители
делали больший упор на эффектив�
ность выполнения задач и ДТП, чем
на ОГП.

Говоря о проблемах области ис�
следований ДТП, следует отметить,
что они пока еще не достигли уровня
зрелости, присущего исследованиям
ОГП. Основные проблемы до сих
пор упираются в отсутствие единст�
ва в теоретических определениях
ДТП и согласия в отношении границ
и размерности данного конструкта.
Вместе с тем связь ОГП и ДТП с ин�
дивидуальным выполнением, сход�
ство в выделяемых формах (направ�
ленность на людей и организацию)
и наличие измерительных инстру�
ментов привели к тому, что исследо�
ватели стали все чаще включать оба
конструкта в списки переменных
своих исследований. С накоплением
объема таких исследований между
ОГП и ДТП стали обнаруживаться
связи, которые требовали интерпре�
тации.

Связь между ОГП и ДТП

Даже поверхностный взгляд на
ОГП и ДТП обнаруживает в них нема�
ло общего. Одни авторы указывают
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на их теоретическую связь (Rotundo,
Sackett, 2002), другие отмечают их
противоположную направленность,
высказывая идею, что ОГП и ДТП
могут занимать крайние полюса на
некоем континууме ролевого поведе�
ния (Sackett, 2002), третьи обращают
внимание на сходство их предпосы�
лок (правда, с обратным знаком)
(Spector, Fox, 2002), а четвертые об�
наруживают у их исследователей
общие заблуждения (Bolino et al.,
2004; Bolino, Turnley, 2005).

Одну из попыток объединить об�
ласти ОГП и ДТП предприняли
М. Рэтандо и П. Сакетт (Rotundo,
Sackett, 2002). Совершив обзор ли�
тературы по выполнению работы,
они указали на то, что до сих пор
психологи слишком узко трактовали
выполнение работы и продуктив�
ность, связывая их с эффектив�
ностью в решении специфических
задач, относящихся к содержанию
работы. Опираясь на идею контекст�
ной продуктивности В. Бормана и
С. Мотовидло (Borman, Motowidlo,
1993), они предложили трактовать
выполнение работы как широкий
конструкт, включающий три част�
ных: содержательное выполнение
(относящееся к решению специфи�
ческих задач) и два типа контекст�
ного выполнения (ОГП и ДТП).
Если содержательное выполнение в
большей степени определяет инди�
видуальную эффективность, то кон�
текстное сильнее сказывается на
групповой и организационной эф�
фективности. По мнению авторов,
такое понимание расширило бы воз�
можности поиска предпосылок орга�
низационной эффективности, с од�
ной стороны, планирования измене�
ний, направленных на ее усиление,

с другой. Однако их идея не нашла
широкой поддержки. Она, безуслов�
но, ее получила бы, если бы содержа�
тельное и контекстное выполнение
работы не коррелировали друг с
другом, однако это не так, отчего
сохраняется возможность существо�
вания между ними каузальных свя�
зей. 

Представления о том, что ДТП в
основном наносит вред, а ОГП поль�
зу, наводили на мысль о противопо�
ложности этих феноменов (Sackett,
2002). И действительно, исследова�
ния, оценивавшие оба типа поведе�
ния, зачастую обнаруживали между
ними негативную корреляцию
(например: Lee, Allen, 2002; Dineen et
al., 2006). Однако метаанализ Р. Да�
лала (Dalal, 2005), изучавшего связи
между оценками ОГП и ДТП,
полученными с использованием по�
пулярных в этих областях измери�
тельных шкал, ставит под сомнение
противоположность обоих типов
поведения. Р. Далал обнаружил, что
на негативную связь ОГП и ДТП
влияло пересечение пунктов обоих
типов шкал независимо от использо�
вавшихся в них форматов выбора от�
ветов (в терминах наблюдаемой час�
тоты поведения или в терминах со�
гласия/несогласия) и источников
информации (самооценок или экс�
пертных оценок). В качестве ил�
люстрации можно привести пункт
Устраивает длительные перерывы,
имеющийся как в шкале ДТП П. Спек�
тора и др. (Spector et al., in press), так
и в шкале ОГП П. Подсакоффа и др.
(Podsakoff et al., 1990), где оценка
этого пункта при подсчете ОГП
переводится в обратную. Макси�
мальные негативные связи наблю�
дались среди шкал с наибольшим
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числом пересекавшихся пунктов,
а также в случаях, когда применялся
формат выбора ответов в терминах
согласия/несогласия и экспертные
оценки. 

Это ставит вопрос о том, что про�
изойдет, если очистить какую�либо
шкалу (ОГП или ДТП) от таких
пересекающихся пунктов. Сохранит�
ся ли тогда между двумя типами по�
ведения негативная связь? Такую
возможность проверяли С. Фокс и
др. (Fox et al., in press). Они исполь�
зовали процедуру критических ин�
цидентов для сбора высказываний и
разработали новую шкалу ОГП, не
содержавшую пунктов, пересекав�
шихся с пунктами шкалы ДТП Спек�
тора и др. (Spector et al., in press).
Проведя исследование с обеими
шкалами, авторы обнаружили между
ОГП и ДТП небольшие, но значи�
мые позитивные связи! Во втором
исследовании они добавили к преж�
ним шкалам популярную в области
ОГП шкалу Подсакоффа и др. (Pod�
sakoff et al., 1990), содержавшую
пересекавшиеся пункты, и, как и
ожидалось, обнаружили ее негатив�
ную связь с ДТП. Что еще удивител�
ьнее, оценки по шкале Подсакоффа
и др. (там же) позитивно коррелиро�
вали с новой шкалой ОГП (не со�
державшей пересекавшихся пунк�
тов), которая, как и в первом иссле�
довании, позитивно коррелировала
со шкалой ДТП.

Идею возможного сходства пред�
посылок ОГП и ДТП попытались
реализовать П. Спектор и С. Фокс
(Spector, Fox, 2002), предложившие
«Интегративную модель доброволь�
ного трудового поведения» (Integra�
tive Model of Voluntary Work Beha�
vior). Согласно этой модели, являю�

щейся расширением их более ранней
модели стрессоров�эмоций, ОГП и
ДТП следуют параллельными, но
противоположными путями. В ре�
зультате оценки факторов трудовой
среды, таких как стрессоры, в зависи�
мости от промежуточных условий
(личностных диспозиций и воспри�
нимаемого контроля) индивиды
могут испытывать негативные эмо�
ции и неудовлетворенность или по�
зитивные эмоции и удовлетворен�
ность. Первые могут усиливать
стресс и ДТП, а вторые эвстресс и
ОГП. Однако эмпирическое исследо�
вание (Fox et al., in press) не под�
держало модель в части, связанной с
ОГП; вопреки ожиданиям ОГП по�
зитивно коррелировало с негатив�
ными эмоциями.

Наконец, ряд авторов указывают
на существующее в областях ОГП и
ДТП заблуждение об их всегдашней
позитивности и негативности.
Например, работники могут вовле�
каться в ОГП вслед за ДТП, чтобы
ослабить чувство вины или загла�
дить последствия своих негативных
действий, брать дополнительные
функции, прикрывая свое неумение
справляться с основными обязаннос�
тями (Bolino et al., 2004; Bolino, Turn�
ley, 2005). Некоторые гражданские
действия, например излишняя ини�
циатива и непрошенная помощь,
могут создавать конфликты и ухуд�
шать климат в коллективе. Другие,
например помощь коллеге в его рабо�
те, могут сочетаться с критикой, обви�
нениями и даже рукоприкладством
(Fox et al., in press). Девиантные дей�
ствия также могут сочетаться с граж�
данскими. Существует анекдот о кон�
сультанте по продуктивности, при�
глашенном Г. Фордом. Отчитываясь о
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результатах, тот высказал сомнения
по поводу одного из сотрудников
компании, который просто сидит в
своем кабинете, закинув ноги на
стол. На что Г. Форд ответил, что
этот сотрудник однажды подал
идею, которая сэкономила ему мил�
лионы долларов. Тогда он сидел
точно так же. Этими примерами ав�
торы пытаются предостеречь иссле�
дователей от «галоэффекта», ме�
шающего им беспристрастно взгля�
нуть на солнечную и теневую
сторону поведения работников.
Любопытно, что о наличии такого
эффекта свидетельствует и мета�
анализ Р. Далала (Dalal, 2005), обна�
руживший более сильную негатив�
ную связь между ОГП и ДТП, когда
они оценивались экспертами, а не
самими работниками. 

Взятые вместе эти данные указы�
вают на то, что между ОГП и ДТП
существует связь, но при этом оста�
ется неясным степень и характер
такой связи. Р. Далал и С. Фокс и др.
(Dalal, 2005; Fox et al., in press) пред�
лагают решать эту проблему на уров�
не методов и инструментов, исполь�
зующихся для измерения ОГП и
ДТП. Например, путем приведения в
соответствие операциональных и
теоретических определений ОГП и
ДТП, удаления из соответствующих
шкал пересекающихся пунктов,
пунктов, описывающих не столько
наблюдаемые действия, сколько на�
мерения или индивидуальные диспо�
зиции, и т. п. Однако, на наш взгляд,
такую проблему нельзя решить иск�
лючительно методическим путем,
поскольку при дальнейшей интер�
претации полученной взаимосвязи
нам неизбежно потребуется обра�
щаться к содержанию самих конст�

руктов. А между тем до сих пор срав�
нительного анализа их содержания
практически не проводилось. От�
правной точкой для такого анализа
может послужить поиск теоре�
тической связи между обоими конст�
руктами. Их последующее отнесение
к более широкой категории явлений
позволит уточнить их специфику и
сформулировать теоретические опре�
деления, которые надлежит подверг�
нуть тщательной операционали�
зации. Такой подход позволит лучше
разграничить ОГП и ДТП, что помо�
жет не только уточнению степени и
характера связи этих конструктов, но
и выявлению их отдельных форм,
а также поиску общих и специфичес�
ких предпосылок. Ниже предлагает�
ся объединить оба конструкта в рам�
ках более широкого конструкта тру�
дового поведения, приводится ти�
пология отдельных видов трудового
поведения и способы их операциона�
лизации.

Разработка конструкта трудового
поведения 

Если искать общее между конст�
руктами ОГП и ДТП, то оно, скорее
всего, заключается не в том, что они
являются контекстными типами
поведения (Rotundo, Sackett, 2002),
а в том, что они вращаются вокруг
понятия трудовой роли. Как
отмечалось ранее, Д. Орган (Organ,
1997) отказался от своего первона�
чального определения ОГП (как дис�
креционного и не учитываемого
формальной системой вознагражде�
ний), предпочтя его трактовку в
терминах контекстного выполнения.
Однако недостатки такой трактовки
становятся очевидными в свете двух
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соображений. Во�первых, она не поз�
воляет провести четкой границы
между «содержательными» и «кон�
текстными» действиями. Например,
такое гражданское действие, как по�
мощь коллеге в решении рабочей
проблемы, можно трактовать не
только как контекстное (т. е. влияю�
щее на социальное окружение), но и
как содержательное (влияющее на
техническую сторону работы) дейст�
вие, особенно если проблема коллеги
влияет на работу самого помощника.
Приведенный нами пример далеко
не единичный случай, в шкалах ОГП,
как, впрочем, и в шкалах ДТП, можно
найти немало подобных примеров.
Во�вторых, если бы ОГП влияло на
контекстное выполнение, его оценки
лучше коррелировали бы не с инди�
видуальной, а с групповой или орга�
низационной эффективностью. Од�
нако метаанализы ОГП свидетельст�
вуют о том, что это не так (Podsakoff
et al., 2000; Hoffman et al., 2007). То
же самое наблюдается и в исследова�
ниях ДТП (Mount et al., 2002; Dun�
lop, Lee, 2004). 

Более подходящим родовым
признаком для ОГП и ДТП могут
выступать ролевые ожидания. В час�
тности, один из родственных ОГП
конструктов, экстраролевое поведе�
ние (Van Dyne et al., 1995), определя�
ется как поведение, выходящее за
пределы ролевых ожиданий, тогда
как ДТП чаще всего характеризуется
как поведение, нарушающее важные
организационные нормы (например:
Robinson and Bennett, 1995). Правда,
Д. Орган (Organ, 1997) в поисках
возможной альтернативы своему
раннему определению ОГП отверг
термин экстраролевого поведения
из�за субъективного характера роле�

вых ожиданий. По его мнению, это
понятие нельзя использовать в ка�
честве разграничительного крите�
рия, поскольку ролевые ожидания в
отношении данного работника будут
варьироваться в зависимости от их
источников (руководителей, коллег
и других членов организации).
Иными словами, Д. Орган подчерки�
вает относительный характер любых
организационных и социальных
норм. С этим нельзя не согласиться.
Но нельзя не согласиться и с тем, что
в социальных группах, к каковым
относятся и организации, рано или
поздно формируется такой набор
норм, которые разделяются боль�
шинством. И что именно такие «аб�
солютные» нормы становятся важ�
ными регуляторами поведения прос�
то в силу того, что их нарушение
будет вызывать противодействие со
стороны уже не одного источника ро�
левых ожиданий, а сразу многих.
Нам кажется, что если понимать ро�
левые ожидания не как индивиду�
альные, а как групповые, то такое по�
нимание вполне может послужить
отправной точкой как для определе�
ния ОГП, так и для определения ДТП. 

Нам также кажется важным раз�
вести основные источники ролевых
ожиданий, которые прежде экспли�
цитно не учитывались в определени�
ях ОГП и ДТП. Для работника в
организации могут существовать две
важные категории источников: руко�
водители и коллеги. Это согласуется
и с представлениями об организа�
ционной культуре, где наряду с офи�
циальной культурой признается
существование внутренней культуры
самих работников, оказывающей
влияние на организационную куль�
туру в целом (например: Шейн,
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2007). На множественность источни�
ков социальных ожиданий указыва�
ется в области организационной
справедливости, быстро сближаю�
щейся в последние годы с областью
ОГП (Cropanzano et al., 2001). Нако�
нец, как мы ранее видели, исследова�
тели ОГП и ДТП независимо друг от
друга пришли к выводу, что и то
и другое поведение можно класси�
фицировать по его направленности
на организацию и на людей. 

Все сказанное позволяет нам
определить трудовое поведение как
совокупность действий, которые вы�
полняются работником в рамках
трудовой роли, обусловленной ожи�
даниями его руководителей и коллег.
Таким образом, мы выделяем три
основных типа трудового поведения:
ролевое поведение, соответствующее
ролевым ожиданиям; экстраролевое
поведение, превышающее такие ожи�
дани; и антиролевое поведение,
нарушающее такие ожидания. С уче�
том двух источников ролевых ожи�
даний получается шесть видов тру�
дового поведения (см. рисунок 1).

Как показано на рисунке 1, пред�
полагается существование некоего
континуума ролевых ожиданий.

Средняя область континуума охва�
тывает действия, отвечающие роле�
вым ожиданиям, зафиксированным в
существующих в данной органи�
зации нормах. Чем больше откло�
няются действия работника от этой
средней области, тем больше они
противоречат ролевым ожиданиям и
тем сильнее на них оказывается дав�
ление со стороны других членов
организации, трактующих их либо
как превосходящие ожидания (эк�
страролевые действия), либо как
нарушающие их (антиролевые дей�
ствия). Термины «горизонтальное» и
«вертикальное» мы ввели для удоб�
ства обозначения шести видов пове�
дения. Например, «вертикальное эк�
страролевое поведение» отражает ка�
тегорию действий, превосходящих
ролевые ожидания со стороны руко�
водителей данного работника. Наша
типология также предполагает, что
наряду со специфическими роле�
выми ожиданиями, присущими кон�
кретной организации, могут также
существовать более универсальные
ролевые ожидания, присущие боль�
шинству организаций как социаль�
ным субъектам деятельности. Соот�
ветственно, трудовое поведение

(Горизонтальное) (Горизонтальное) (Горизонтальное)

поведение поведение поведение

Антиролевое Ролевое Экстраролевое Ролевые
ожидания

Других
работников

Руководителей
(Вертикальное) (Вертикальное)(Вертикальное)

Рисунок 1
Типология трудового поведения
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можно измерять и оценивать как с
позиций специфической органи�
зации, так и с позиции некой обоб�
щенной организации, фиксирующей
ролевые ожидания, сложившиеся в
условиях данной культуры в кон�
кретный исторический период. По�
следнее обстоятельство важно, по�
скольку типологии ОГП, разрабо�
танные в рамках американской
культуры, не всегда получали под�
держку в кросс�культурных исследо�
ваниях (см.: Gautam et al., 2005).

Большинство теоретических
определений ОГП или ДТП под�
вергалось последующей операциона�
лизации, необходимой для состав�
ления списков интересующих дейст�
вий. Предыдущие операциональные
определения разрабатывались на
основе процедуры критических ин�
цидентов, мы будем следовать этой
сложившейся практике. Поскольку
ролевые ожидания образуют конти�
нуум, для определения точек, в ко�
торых действия работников начи�
нают восприниматься превосхо�
дящими или противоречащими
ожиданиям, требуется установить
некоторый критерий. В области диф�
ференциальных порогов в качестве
критерия различий между двумя
стимулами принято использовать
субъективные реакции, возникаю�
щие в результате их сравнения. В на�
шем случае за них можно принять
реакции руководителей или работ�
ников на специфические действия
субъекта, нарушающие или превос�
ходящие ролевые ожидания. В слу�
чае противоречащих действий такие
реакции могут варьироваться от
скрытого недовольства и раздраже�
ния до открытых жестких санкций,
применяемых к нарушителю. Анало�

гичным образом в случае превосхо�
дящих действий они могут колебать�
ся от скрытого удовлетворения до
публичного одобрения в виде мате�
риальных и нематериальных возна�
граждений. Поскольку мы выделяем
две категории ролевых ожиданий, со
стороны работников и со стороны
руководителей, требуется также
установить критерий, который поз�
волял бы их отграничить. Отклоне�
ние от ролевых ожиданий руководи�
теля можно связать с наличием на�
блюдаемой реакции (позитивной
или негативной) со стороны органи�
зации на специфическое действие
работника. В свою очередь, отклоне�
ние от ролевых ожиданий других
работников можно связать с отсутст�
вием такой реакции со стороны орга�
низации при наличии ее со стороны
других работников. Хотя в первом
случае ролевые ожидания руководи�
телей и работников могут совпадать,
в действительности ролевые ожида�
ния последних играют здесь второ�
степенную роль. Их источником яв�
ляется руководитель и организация,
которые устанавливают «правила
игры». Работники могут к ним при�
соединяться или не присоединяться,
они даже могут в известной степени
на них влиять, но не они являются их
инициаторами. 

С учетом этого можно сформу�
лировать и предложить членам орга�
низации ответить на четыре сле�
дующих вопроса. Для выявления
вертикальных экстраролевых дейст+
вий можно попросить припомнить
ситуации, где какой�либо из членов
организации совершал действия, за
которые его впоследствии возна�
граждали. К такой просьбе следует
приложить перечень возможных
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вознаграждений: от одобрения до
материальных поощрений и повыше�
ния по службе. Аналогичным обра�
зом формулируется вопрос для вы�
явления вертикальных антиролевых
действий, но в данном случае речь
будет идти о наказаниях. К этой
просьбе также следует приложить
перечень возможных наказаний: от
выражения недовольства до уволь�
нения. Для выявления горизонталь+
ных экстраролевых действий можно
предложить припомнить ситуации,
в которых кто�либо совершал дейст�
вия, приносившие пользу органи�
зации или ее членам, за которые его
впоследствии не вознаграждали. Сход�
ным образом формулируется вопрос
для выявления горизонтальных ан+
тиролевых действий, за исключением
того, что в нем речь будет идти о дей�
ствиях, наносящих вред организации
или ее членам, и об отсутствии нака�
заний за такие действия. 

Можно заметить, что наши вопро�
сы затрагивают только четыре из шес�
ти видов поведения (см. рисунок 1).
Это следствие специфики процеду�
ры критических инцидентов, позво�
ляющей фиксировать лишь крайние
проявления наблюдаемого поведе�
ния. Хотя в области ОГП разработа�
но несколько шкал ролевого поведе�
ния (например: Williams, Anderson,
1991), они в основном играют вспо�
могательную роль. Их иногда вклю�
чают в виде отдельной подшкалы в
состав шкал экстраролевого поведе�
ния, чтобы проконтролировать влия�
ние ролевого поведения на зависи�
мые переменные (например, эффек�
тивность работы) или оценить
сравнительное влияние определен�
ных предпосылок на оба типа пове�
дения. В будущем мы намереваемся

или адаптировать одну из таких
шкал, или разработать новую. 

Заключительный вопрос, связан�
ный с операционализацией, касается
выбора источника информации о
критических инцидентах. Как упо�
миналось ранее, в области ОГП с
этой целью обычно привлекались
менеджеры, а в области ДТП работ�
ники. Мы полагаем, что в нашем
случае более предпочтительным ис�
точником будут работники. Во�пер�
вых, работники обычно вниматель�
нее следят за действиями руководи�
теля, чем руководитель за действия�
ми работников, и могут улавливать
даже те ожидания, в которых тот не
отдает себе отчета. Во�вторых, если
руководитель и отдает себе отчет в
своих ожиданиях, он не всегда им
следует. Например, в организациях
часто существуют формальные сис�
темы вознаграждений и наказаний,
однако систему организационных
ожиданий определяют не они, а прак�
тика их применения, которая может
различаться. Наконец, в�третьих, что
особенно важно при сборе критичес�
ких инцидентов, где большие требо�
вания предъявляются к их широте и
разнообразию, работники обычно
больше знают друг о друге, чем руко�
водитель, и могут наблюдать то, что
происходит в его отсутствие. 

Следующий шаг после введения
нового конструкта предполагает
разработку инструментов для его
измерения. Ниже описываются три
эмпирических исследования, посвя�
щенных разработке и валидизации
первого из намеченных нами измери�
тельных инструментов, Шкалы эк�
страролевого поведения. (В будущем
планируется разработка шкал по ан�
тиролевому и ролевому поведению.)
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В первом исследовании на основе
процедуры критических инцидентов
формируются перечни трудовых
действий и предлагаются первичные
варианты двух шкал трудового по�
ведения и дополнительной шкалы
эффективности работы. Два других
исследования посвящены фактори�
зации и валидизации Шкалы экст�
раролевого поведения и Шкалы эф�
фективности работы. Во втором ис�
следовании проводится фактори�
зация и очищение этих шкал от
избыточных пунктов. В третьем про�
веряется конструктная валидность
новых шкал. 

Исследование 1

Целями исследования являлись
формирование перечней действий,
описывающих экстраролевое и анти�
ролевое трудовое поведение, и раз�
работка первичных вариантов обеих
шкал. Для выявления трудовых дей�
ствий использовалась процедура
критических инцидентов, вовле�
кающая идентификацию целевых
инцидентов, сбор данных и их после�
дующий анализ (Flanagan, 1954).

Процедура исследования

Идентификация экстраролевых и
антиролевых действий

Для выявления вертикальных и
горизонтальных экстраролевых и
антиролевых действий использова�
лись четыре описанных нами выше
вопроса, предлагавшихся работ�
никам в процессе интервью.

Сбор данных
Исследование проводилось в

12 организациях г. Санкт�Петербур�

га, подбиравшихся так, чтобы они
различались по размеру (средние/
крупные), форме собственности
(частные/государственные) и харак�
теру деятельности (производство/
услуги/органы государственного и
местного управления). Перечень ор�
ганизаций включал предприятия,
занимающиеся розничной торгов�
лей, типографской деятельностью,
производством пищевой продукции,
станкостроением, туристическим,
страховым, строительным бизнесом,
торговлей недвижимостью, вузов�
ское, медицинское и административ�
ное учреждения. В каждой организа�
ции опрашивались примерно по 20 ра�
ботников, представлявших различ�
ные подразделения. Общий объем
выборки составил 250 респондентов
в возрасте от 18 до 62 лет, из них 46%
мужчин и 54% женщин. Опрашива�
лись только рядовые работники. Ис�
следование проводилось индивиду�
ально, в форме письменного опроса,
специально подготовленными интер�
вьюерами. Респондентам гарантиро�
валось неразглашение предоставляе�
мых сведений. Следуя рекоменда�
циям Дж. Фланагана (Flanagan,
1954), диапазон описываемых ситуа�
ций ограничивался последними дву�
мя неделями и тем подразделением,
в котором работал респондент. После
исключения ситуаций, не отвечав�
ших критериям полноты или неадек�
ватных содержанию предлагавшихся
вопросов, в окончательный список
вошло 589 ситуаций, описывавших
четыре вида трудовых действий.
Количество ситуаций для каждого
вида варьировалось от 132 (горизон�
тальные экстраролевые действия) до
163 (вертикальные антиролевые дей�
ствия). 
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Анализ данных
Анализ ситуаций проводился от�

дельно для каждого вида трудовых
действий. Ситуации объединялись
по принципу сходства в отдельные
группы, после чего для каждой груп�
пы подбирались высказывания, ох�
ватывающие содержание вошедших
ситуаций. Предыдущие поведенчес�
кие шкалы нередко подвергались
критике (например: Van Dyne et al.,
1995; Bolino et al., 2004; ) за исполь�
зование высказываний, описы�
вающих не столько поведение, сколь�
ко скрывающиеся за ним личност�
ные черты или мотивы. Чтобы
избежать недостатков предыдущих
шкал, все высказывания формулиро�
вались исключительно в терминах
наблюдаемых действий. 

Процедура анализа также вклю�
чала оценку двух видов содержатель�
ной валидности, в отношении ситуа�
ций и высказываний. По мнению
Дж. Фланагана (Flanagan, 1954), со�
держательная валидность ситуаций
может быть признана адекватной,
если 100 дополнительных ответов
респондентов не приводят к появ�
лению дополнительных категорий.
Другой вид содержательной валид�
ности отражает полноту охвата вы�
сказываниями первоначального на�
бора ситуаций. Для оценки первого
вида валидности ситуации, относя�
щиеся к каждому виду трудовых дей�
ствий, случайным образом делились
на две группы. В первую группу
включались 100 ситуаций, а во вторую
оставшиеся (количество ситуаций во
вторых группах варьировалось от 32
до 63). После классификации первых
100 ситуаций оставшиеся ситуации
также классифицировались и затем
сравнивались с имеющимися груп�

пами. Эти дополнительные ситуации
не привели к появлению новых кате�
горий ни в одном виде трудовых дей�
ствий. Для оценки второго вида ва�
лидности четырем судьям, работав�
шим независимо друг от друга, пред�
лагались первоначальные наборы
ситуаций, описывавших 4 вида тру�
довых действий и 4 набора высказы�
ваний, с просьбой отнести каждую
ситуацию к какому�либо высказыва�
нию. Судьи единогласно отнесли
74% ситуаций к имевшимся выска�
зываниям, в отношении остальных
26% у них наблюдались разногласия.
Эти разногласия разрешались в пов�
торном совместном анализе остав�
шихся ситуаций. В результате 99%
ситуаций были отнесены к 95% всех
высказываний. Всего было подо�
брано 129 высказываний, 69 из ко�
торых относились к антиролевым
действиям и 60 к экстраролевым. 

После этого мы проанализиро�
вали, насколько эффективно четыре
использовавшихся нами вопроса по�
зволяли дифференцировать те типы
и виды трудовых действий, к которым
они адресовались. Сравнение вы�
сказываний, относящихся к двум вы�
деленным нами ранее (см. рисунок 1)
типам трудового поведения, экстра�
ролевого и антиролевого, показало,
что они различались по своему со�
держанию и не пересекались друг с
другом. Вопросы, предназначенные
для выявления ситуаций, связанных
с превышением и нарушением роле�
вых ожиданий, привели к выделе�
нию двух четко различающихся по
своему содержанию категорий трудо�
вых действий. Это обнадеживающий
признак, поскольку предыдущие
шкалы экстраролевого поведения
подвергали критике за присутствие в
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них высказываний, пересекающихся
по своему содержанию с высказыва�
ниями из шкал антиролевого поведе�
ния, что приводит к искусственному
завышению негативных корреляций
между оценками обоих типов пове�
дения (Dalal, 2005). 

Однако сравнение высказываний,
относящихся к двум видам экстраро�
левого и антиролевого поведения,
обнаружило пересечения в неко�
торых высказываниях, связанных с
ролевыми ожиданиями руководите�
лей и других работников. Количест�
во таких высказываний в случае эк�
страролевых действий составляло
20%, а в случае антиролевых — 26%.
Например, характеризовавшее экст�
раролевые действия высказывание
Добровольно выполнять больше функ+
ций, чем входит в должностные обя+
занности охватывало ситуации,
приводившиеся респондентами не
только при ответах на вопрос, отно�
сящийся к ролевым ожиданиям ру�
ководителей, но и на вопрос, относя�
щийся к ролевым ожиданиям других
работников. Аналогичной иллюст�
рацией из области антиролевых дей�
ствий может служить высказывание
Отлучаться с рабочего места без
предупреждения или разрешения. 

Для выяснения причины таких
пересечений мы проанализировали
первичные протоколы с описаниями
ситуаций, относящихся к этим вы�
сказываниям. Анализ протоколов
показал, что подобные пересечения
наблюдались как внутри одной, так и
внутри разных организаций. При
этом один и тот же респондент ни�
когда не приводил ту же самую или
похожую ситуацию в ответ на оба
вопроса, это делали разные респон�
денты. Поскольку одни из них при�

водили какую�то ситуацию для ил�
люстрации действий, на которые
организация реагировала (позитив�
ным или негативным образом), а дру�
гие — ту же самую или похожую си�
туацию для действий, на которые она
никак не реагировала, подобное рас�
хождение можно объяснить разли�
чиями в знаниях отдельных респон�
дентов о действиях организации.
В таких случаях пересечения можно
было бы интерпретировать как
ошибку наблюдения и отнести оба
высказывания к категории действий,
адресованных к ролевым ожиданиям
руководителей. Однако это объяс�
нение подходит для случаев, когда
пересечения возникали у респонден�
тов из одной организации, но не ког�
да они возникали у респондентов из
разных организаций. В последнем
случае они, по�видимому, появлялись
из�за того, что разные организации
действительно по�разному реагиро�
вали на похожие действия работ�
ников. Подобные расхождения в
реакциях организаций не выглядят
неожиданными с учетом различий в
организационных культурах, состав�
ной частью которых являются роле�
вые ожидания. Очевидно, что такие
ожидания в отношении одного и того
же набора действий могут разли�
чаться. Однако, как мы видим, в
большинстве случаев они все же со�
гласуются друг с другом (в 80% экст�
раролевых и 74% антиролевых дейс�
твий). Поэтому мы можем тракто�
вать долю непересекавшихся выска�
зываний как меру согласованности
ролевых ожиданий (руководителей
или других работников) в разных ор�
ганизациях. Это довольно высокий
уровень согласованности для 12 об�
следовавшихся нами организаций,
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значительно различавшихся по раз�
меру, форме собственности и видам
деятельности.

Таким образом, четыре использо�
вавшихся нами вопроса достаточно
хорошо дифференцировали типы
(экстраролевые и антиролевые) и
виды (вертикальные и горизонталь�
ные) трудовых действий, к которым
они адресовались.

Разработка первичных вариантов
шкал экстраролевого и 

антиролевого трудового поведения 

Предыдущий анализ обеспечил
набор из 129 высказываний, 69 из ко�
торых описывали антиролевые дей�
ствия и 60 экстраролевые. Посколь�
ку внутри обоих наборов имелись
пересекающиеся высказывания, они
подверглись сокращению путем уда�
ления дублирующих вариантов. В ре�
зультате в окончательный набор ан�
тиролевых действий вошли 60, а в
набор экстраролевых 54 высказыва�
ния.

Для разработки первичных вари�
антов шкал потребовалось принять
решения в отношении будущего
источника оценок, характера форму�
лировок, формата выбора ответов,
инструкций и формы проведения
опроса. В зарубежных шкалах трудо�
вого поведения в качестве источни�
ков используются либо сами работ�
ники, либо эксперты (непосредст�
венные руководители или коллеги).
Преимущество самооценок заключа�
ется в полноте охвата наблюдаемых
действий, поскольку часть действий,
совершаемых работником, может
оказываться недоступной сторон�
нему наблюдателю. Например, ра�
ботники обычно стараются избегать

свидетелей при совершении таких
антиролевых действий, как мелкие
кражи, саботаж, использование слу�
жебного телефона в личных целях и
др. То же самое может происходить и
с экстраролевыми действиям, но по
другим соображениям, например,
нежелания выделяться, отсутствия
корысти и пр. Преимущество экс�
пертных оценок состоит в том, что
они меньше подвержены влияниям
социальной желательности. По�
скольку оба вида источников облада�
ют своими преимуществами, оконча�
тельные варианты наших шкал могут
использоваться как для сбора само�
оценок, так и для сбора экспертных
оценок. Однако их первичные вари�
анты потребуют факторизации, поч�
ти всегда сопровождающейся сокра�
щением высказываний. Поэтому при
разработке первичных вариантов
шкал было отдано предпочтение пол�
ноте охвата наблюдаемых действий,
которую лучше обеспечивают само�
оценки. 

В зарубежных шкалах трудового
поведения высказывания форму�
лируются в третьем лице (например:
Добровольно помогает новичкам ос+
воиться с их новыми обязанностями)
или в безличной форме (Ссориться с
коллегами по работе). Поскольку
безличная форма по определению в
меньшей степени апеллирует к лич�
ности респондента, ослабляя давле�
ние со стороны социальной жела�
тельности, все высказывания в на�
ших шкалах формулировались в
безличной форме. 

В существующих шкалах трудо�
вого поведения используются 5�балль�
ные форматы выбора ответов в
терминах согласия (от 1 = совершен�
но не согласен до 5 = совершенно
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согласен) или частоты наблюдения
(от 1 = ни разу до 5 = постоянно). На
наш взгляд, частота наблюдения обес�
печивает большую объективность
оценок, снижая давление на лич�
ность респондента. Косвенное под�
тверждение этому содержится в ме�
таанализе Р. Далала (Dalal, 2005), ко�
торый изучал связи между оценками
экстраролевого и антиролевого пове�
дения, получавшимися на основе
различных измерительных шкал.
При сравнении двух упомянутых
форматов Р. Далал обнаружил, что
негативные связи между двумя ти�
пами поведения уменьшались при
использовании формата наблюдения
по сравнению с форматом согласия.
В дополнение к выбору формата на�
блюдения было также решено уве�
личить количество предлагаемых
вариантов ответов с 5 до 7, чтобы
повысить вариативность будущих
оценок. Это преимущественно отно�
сится к антиролевым действиям,
наблюдаемая частота которых по
5�балльной шкале редко превышает
1–2 балла.

Разрабатываемые здесь шкалы,
как и их зарубежные аналоги, пред�
назначены для использования в
условиях группового или индиви�
дуального письменного опроса. Что�
бы указать респонденту на предмет
оценки (трудовые действия), стиму�
лировать ее объективность (взгляд
на себя со стороны) и подчеркнуть
желаемый способ реагирования (са�
монаблюдение), была разработана
следующая инструкция: «Ниже
приводится список различных дейст+
вий, которые люди могут совершать
(а могут и не совершать) в ходе своей
работы. Попытайтесь взглянуть на
себя со стороны и оценить, насколько

часто вы совершали то или иное дей+
ствие на своей сегодняшней работе,
выбрав один из следующих вариантов
ответа: 1 = ни разу, 2 = редко, 3 = до+
вольно редко, 4 = иногда, 5 = довольно
часто, 6 = часто, 7 = постоянно».
Эта инструкция сопровождалась
пронумерованным перечнем выска�
зываний, которые в одном случае
описывали экстраролевые, а другом
антиролевые действия. 

В завершение следует описать
еще один результат нашего анализа.
Процедура критических инцидентов
предусматривает предварительную
фильтрацию собранных ситуаций с
отсеиванием тех, которые не соответ�
ствуют задававшимся вопросам или
содержат неполные описания инци�
дентов. В ходе такой фильтрации мы
обнаружили группу ситуаций, опи�
сывавших не столько действия ра�
ботников, как это предполагалось в
соответствии с вопросами интервью,
сколько результаты таких действий.
Все эти ситуации приводились рес�
пондентами в ответ на вопрос, адре�
совавшийся к вертикальным экстра�
ролевым действиям. Мы решили
проанализировать такие ситуации
отдельно от остальных, чтобы
разработать на их основе дополни�
тельную шкалу. Применив к ним
описанные выше процедуры анализа,
мы получили набор из 6 высказыва�
ний, названный «эффективностью
работы» (например: На высоком уро+
вне качества выполнять важное и
ответственное задание, порученное
вам лично; Перевыполнять месячный
план по производству или продажам
вместе с рабочей группой). При
разработке первичного варианта
этой дополнительной шкалы исполь�
зовались те же соображения, что и
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при разработке двух ранее описан�
ных шкал. 

Окончательные решения о соста�
ве этих шкал можно было принять
после анализа их факторных струк�
тур и проверки психометрических
характеристик. Ниже описываются
два исследования, посвященных
факторизации и валидизации Шка�
лы экстраролевого трудового поведе�
ния и Шкалы эффективности рабо�
ты. (Факторизация и валидизация
Шкалы антиролевого поведения
будет описана в другой статье.)

Исследование 2

Процедура исследования

Для изучения факторных струк�
тур Шкал экстраролевого трудового
поведения и эффективности работы
проводилось исследование на сме�
шанной выборке работников 9 орга�
низаций г. Санкт�Петербурга. Орга�
низации и респонденты подбирались
по той же схеме, что и в предыдущем
исследовании. Перечень органи�
заций включал предприятия, зани�
мающиеся розничной торговлей,
грузоперевозками, строительным
бизнесом, разработкой и установкой
систем безопасности, изготовлением
эскалаторов, мебели, медицинское и
военное учреждения. Общий объем
выборки составил 187 респондентов
в возрасте от 17 до 60 лет, из них 56%
мужчин и 44% женщин. Опрашива�
лись только рядовые работники. Оп�
рос проводился индивидуально, рес�
понденты заполняли обе шкалы
письменно в присутствии интервь�
юера. Респондентам гарантирова�
лось неразглашение предоставляе�
мых сведений. 

Анализ результатов

Данные по обеим шкалам анали�
зировались раздельно. Ответы рес�
пондентов на каждую шкалу под�
вергались факторному анализу с
использованием процедуры враще�
ния варимакс. В полученных матри�
цах факторных нагрузок выявлялись
и удалялись пункты с нагрузками
ниже 0.50, а также с пересекающи�
мися нагрузками на другие факторы.
В результате в Шкале экстраролевого
поведения было оставлено 12 пунк�
тов, нагружавшихся на три фактора, в
Шкале эффективности работы 4 пун�
кта, нагружавшихся на два фактора
(см. таблицы 1 и 2).

Каждый из трех факторов Шкалы
экстраролевого трудового поведения
описывался четырьмя пунктами (см.
таблицу 1). На основе содержания
пунктов им были присвоены назва�
ния Совершенствование выполнения,
Сверхурочное выполнение и Помощь
коллегам. Первый фактор, Совершен+
ствование выполнения, описывает
действия индивида, направленные
на оптимизацию процесса и условий
собственной работы, работы своего
подразделения и организации в це�
лом. Второй фактор, Сверхурочное
выполнение, описывает действия,
связанные с дополнительным выпол�
нением трудовых обязанностей за
пределами обычных границ рабочего
времени. Третий фактор, Помощь
коллегам, описывает действия, выра�
жающиеся в моральном, интеллекту�
альном и физическом участии инди�
вида в решении проблем, с которыми
сталкиваются его коллеги. Этими
факторами объяснялись 70 процен�
тов дисперсии оценок экстрароле�
вого поведения. 
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Каждый из двух факторов Шкалы
эффективности работы охватывался
двумя пунктами, которые описывали
материальные результаты работы
индивида, проявляющиеся в ее ка�
чественном или превышающем нор�
мативный уровень выполнении (см.
таблицу 2). Соответствующие фак�

торы получили названия Качество
работы и Продуктивность работы.
Обоими факторами объяснялись
84% дисперсии оценок эффективнос�
ти работы. 

Факторный анализ Шкалы экстра�
ролевого поведения позволил выде�
лить три отчетливых фактора, однако

Пункты
Ролевые

ожидания
Факторы

1 2 3
Совершенствование выполнения

Вносить рационализаторские предложения по
оптимизации процесса работы или экономии
ресурсов организации.
Вносить усовершенствования в процесс
работы, чтобы она могла выполняться лучше
или быстрее.
По своей инициативе модернизировать и
усовершенствовать продукты или услуги,
реализуемые организацией.
Предлагать руководству новые методы и
способы, позволяющие сделать работу
подразделения более эффективной.

Сверхурочное выполнение
Возвращаться на работу с больничного или из
отпуска в связи с производственной
необходимостью.
Приходить на работу в выходные дни или
выполнять ее на дому.
При необходимости выходить на работу,
несмотря на плохое самочувствие.
Приходить на работу раньше остальных
сотрудников.

Помощь коллегам
Оказывать помощь и поддержку новичкам. 
Помогать коллеге, у которого очень много
работы.
Консультировать коллег по вопросам, в
которых Вы хорошо разбираетесь. 
Подменять коллег по их просьбе.

Р + ДР

Р

Р

Р

Р

Р + ДР

Р

Р

Р + ДР
ДР

ДР

ДР

0.86*

0.87*

0.86*

0.85*

�0.01

0.10

�0.07

�0.30

0.22
0.17

0.22

0.20

�0.09

0.03

�0.06

�0.08

0.72*

0.80*

0.87*

0.74*

0.20
0.07

�0.03

0.03

0.10

0.13

0.26

0.21

0.08

�0.11

0.05

0.25

0.71*
0.83*

0.81*

0.79*

Таблица 1
Результаты факторного анализа Шкалы экстраролевого трудового поведения

Примечание. Звездочкой (*) отмечены факторные нагрузки > 0.70. Источники ролевых ожи�
даний: Р — руководители, ДР — другие работники.
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это было достигнуто ценой сокраще�
ния ее первичного варианта с 54 до
12 пунктов. Следует отметить, что
столь резкое сокращение исходного
набора пунктов при разработке по�
веденческих шкал не является чем�
то необычным. Например, при
разработке Шкалы девиантности,
широко применяющейся в зарубеж�
ных исследованиях трудового пове�
дения, ее авторы Р. Беннет и С. Ро�
бинсон (Bennett, Robinson, 2000),
также использовали факторный ана�
лиз, в результате чего их первоначаль�
ный список из 58 пунктов сократился
до 19. Тем не менее подобное сокра�
щение могло создавать угрозы со�
держательной валидности нашей
шкалы, поскольку оно значительно
сужало объем ситуаций, собранных в
процессе интервьюирования работ�
ников. Поэтому следовало проанали�
зировать удаленные пункты. 

В первую очередь мы сравнили
число ситуаций, охватывавшихся

оставшимися и удаленными пунк�
тами. Напомним, что в предыдущем
исследовании все собранные ситуа�
ции группировались по принципу
сходства, после чего для каждой
группы подбиралось свое высказы�
вание. Число ситуаций, на которые
опиралось каждое высказывание,
варьировалось от 1 до 9. Сравнение
оставшихся и удаленных пунктов по�
казало, что удаленные пункты, как
правило, охватывали меньше ситуа�
ций, чем оставшиеся. В большинстве
случаев удаленные пункты описы�
вали либо сравнительно редко воз�
никающие ситуации (например:
Своевременно обнаруживать или
устранять аварийную ситуацию;
Вызывать или оказывать экстрен+
ную медицинскую помощь сотруд+
нику), либо специфические ситуа�
ции, неприменимые к большинству
видов трудовой деятельности (на�
пример: Приобретать расходные
материалы за свой счет: краску для

Пункты
Ролевые

ожидания
Факторы

1 2

Качество работы
На высоком уровне качества выполнять важное и
ответственное задание, порученное Вашей рабочей
группе.
На высоком уровне качества выполнять важное и
ответственное задание, порученное Вам лично.

Продуктивность работы
Перевыполнять месячный план по производству
или продажам вместе с рабочей группой.
Перевыполнять месячный план по производству
или продажам или оказываться в числе лучших в
своей рабочей группе по этим показателям.

Р

Р

Р

Р

0.92*

0.94*

0.17

0.12

0.19

0.08

0.88*

0.89*

Таблица 2
Результаты факторного анализа Шкалы эффективности работы

Примечание. Звездочкой (*) отмечены факторные нагрузки > 0.70. Источники ролевых ожи�
даний: Р — руководители.
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картриджей, бумагу и пр.; Добивать+
ся выгодных условий для работы кол+
лег при заключении сделок и ведении
переговоров). Среди пунктов, не от�
носящихся ни к той, ни к другой ка�
тегории, преобладали описывавшие
действия работников в отношении
клиентов (например: Обслуживать
клиентов после окончания рабочего
времени; Защищать права и инт+
ересы клиентов в случае их явного
нарушения). Большинство из них
имели перекрестные нагрузки на
фактор помощи коллегам и другие
факторы. Поскольку не все наши
респонденты имели регулярные кон�
такты с потребителями своей про�
дукции (например, работники произ�
водственных предприятий), их от�
веты на такие пункты могли
повлиять на результаты факторного
анализа. Поэтому мы удалили из
общей выборки такие организации и
провели повторный факторный ана�
лиз. Однако его результаты почти не
отличались от предыдущих. Боль�
шинство действий по отношению к
клиентам по�прежнему нагружались
на фактор помощи коллегам, но
величина их нагрузок уступала
нагрузкам оригинальных пунктов,
относящихся к помощи коллегам.
Возможное объяснение здесь состо�
ит в том, что действия в отношении
клиентов слабее регулируются роле�
выми ожиданиями, чем действия в
отношении коллег. Мы можем одо�
брять коллегу за то, что тот выручил
своего клиента, однако такое одо�
брение будет еще сильнее, когда он
выручит нас. Чем слабее ожидания,
тем хуже они будут структурировать
трудовые роли и связанные с ними де�
йствия, в данном случае по отноше�
нию к клиентам. Такое объяснение

поддерживается и тем, что количество
собранных ситуаций, в которых опи�
сывалась помощь клиентам, значи�
тельно уступало ситуациям, в ко�
торых описывалась помощь коллегам. 

Таким образом, анализ удаленных
пунктов позволяет сделать вывод,
что выделенные факторы описывают
сравнительно распространенные и
универсальные для различных тру�
довых контекстов действия, которые
регулируются относительно силь�
ными ролевыми ожиданиями со
стороны руководителей и других
работников. Если рассматривать со�
держательную валидность получен�
ной нами 12�пунктовой шкалы в та�
ком контексте, то ее можно признать
адекватной. 

Обсуждение результатов

В результате факторных анализов
была сформирована 12�пунктовая
Шкала экстраролевого трудового
поведения и 4�пунктовая Шкала эф�
фективности работы, Шкала экстра�
ролевого трудового поведения охва�
тывает три его измерения: Совершен+
ствование выполнения, Сверхурочное
выполнение и Помощь коллегам, каж�
дое из них описывается 4 пунктами.
Шкала эффективности работы
включает два измерения: Качество
работы и Продуктивность работы,
каждое из которых описывается
2 пунктами.

Согласно нашей типологии (см.
рисунок 1), экстраролевое трудовое
поведение подразделяется на два вида:
вертикальное, охватывающее дейст�
вия, превышающие ролевые ожи�
дания руководителей, и горизон�
тальное, превышающее ожидания
других работников. В соответствии с
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ней Совершенствование выполнения
и Сверхурочное выполнение можно
отнести к формам вертикального эк�
страролевого поведения, поскольку
три из четырех пунктов каждого
фактора описывают действия, пре�
вышающие ролевые ожидания руко�
водителей (см. таблицу 1). В свою
очередь Помощь коллегам можно от�
нести к горизонтальному экстраро�
левому поведению, поскольку боль�
шинство его пунктов описывают дей�
ствия, превышающие ожидания дру�
гих работников. Поскольку Шкала
эффективности работы описывает не
действия, а их материальные резуль�
таты в терминах количества и
качества проделанной работы, это не
позволяет отнести ее факторы к ка�
кому�либо из типов трудового пове�
дения, в том числе и к экстрароле�
вому. Все четыре ее пункта описы�
вают результаты, превосходящие ро�
левые ожидания руководителей.

В каждом факторе Шкалы экстра�
ролевого трудового поведения со�
держится по одному пункту, описы�
вающему действия, регулирующиеся
как ожиданиями руководителей, так
и ожиданиями других работников.
Анализируя результаты первого ис�
следования, мы отмечали наличие
пересекавшихся высказываний, воз�
никавших, когда одни респонденты
описывали какую�то ситуацию в от�
вет на вопрос, относившийся к пре�
вышению ролевых ожиданий руко�
водителей, а другие — к превышению
ролевых ожиданий работников.
Такие высказывания составляли 20%
от общего числа экстраролевых дей�
ствий. Мы объяснили эти расхож�
дения тем, что ролевые ожидания
как руководителей, так и работников
в разных организациях в отношении

некоторых действий могут раз�
личаться. Соответственно, мы пред�
ложили рассматривать 80% не пере�
секавшихся высказываний как меру
согласованности ролевых ожиданий
руководителей или других работни�
ков в разных организациях. Как вид�
но из таблицы 1, после проведения
факторного анализа уровень такой
согласованности для каждого из трех
измерений экстраролевого поведе�
ния составил 75%, что ненамного
отличается от первоначальных 80% и
является вполне приемлемым пока�
зателем. 

Мы использовали факторный
анализ одновременно и как страте�
гию для выявления факторов, и как
стратегию для сокращения пунктов.
Такое смешение снижает надежность
результатов факторизации, посколь�
ку не дает гарантии, что респонденты
реагировали бы на оставшиеся пунк�
ты точно так же, как они реагировали
на них в присутствии удаленных.
К тому же полученные шкалы нуж�
даются в оценке психометрических
качеств. Для проверки надежности
результатов факторизации и оценки
психометрических характеристик
обеих шкал проводилось отдельное
исследование. 

Исследование 3

Перед проведением проверочного
исследования требовалось опреде�
литься с кругом используемых мето�
дов и процедур. Для проверки на�
дежности результатов факторизации
шкал предполагалось использовать
процедуру конфирматорного фак�
торного анализа, позволяющую про�
верять гипотезы в отношении фак�
торных структур. Поскольку важным
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качеством измерительных инстру�
ментов является их однородность,
предполагалось также оценить вну�
треннюю согласованность обеих
шкал на основе коэффициента альфа
Кронбаха. Для проверки валидности
шкал было решено использовать кон�
структную валидность, которая хо�
рошо подходит для оценки новых
конструктов. Из существующих ме�
тодов оценки конструктной валидно�
сти была выбрана матрица «свой�
ства�методы» (Анастази, Урбина,
2001; Campbell, Fiske, 1959). Эта про�
цедура не только обеспечивает один
из наиболее теоретически обосно�
ванных и систематизированных под�
ходов к оценке конвергентной и дис�
криминантной валидности, но и поз�
воляет учесть вариацию метода. 

Для конструирования матрицы
«свойств�методов» требуется, чтобы,
по крайней мере, два отличающихся
конструкта измерялись двумя отли�
чающимися методами. Чтобы матри�
ца позволяла в полной мере оценить
как дискриминантную, так и кон�
вергентную валидность рассматри�
ваемого конструкта, Д. Кэмпбелл и
Д. Фиск рекомендуют включать в
нее не только отличающийся, но и
сходный по содержанию конструкт
(Campbell, Fiske, 1959). Чтобы до�
стичь такого сочетания, мы дополни�
ли два рассматриваемых конструкта:
экстраролевое поведение и эффек�
тивность работы — конструктом
аффективной преданности, харак�
теризующим степень эмоциональной
привязанности индивида к своей
организации (Allen, Meyer, 1990).
В то время как два первых конст�
рукта относятся к поведению, аф�
фективная преданность относится к
трудовым аттитюдам. Кроме того,

недавний метаанализ (Hoffman et al.,
2007) показал, что между экстраро�
левым поведением и эффектив�
ностью существует довольно тесная
связь, превосходящая связи обоих
конструктов с аффективной предан�
ностью. Все три конструкта предпо�
лагалось измерять тремя раз�
личными способами: на основе оце�
нок самих работников, оценок
коллег и оценок непосредственных
руководителей. Для получения оце�
нок от коллег и руководителей была
разработана специальная анкета.

Процедура исследования

Для проверки факторных струк�
тур и оценки конструктной валид�
ности Шкал экстраролевого трудо�
вого поведения и эффективности
работы проводилось исследование
на смешанной выборке работников
10 организаций г. Санкт�Петербурга.
Организации и респонденты под�
бирались по той же схеме, что и в
предыдущих исследованиях. Пере�
чень организаций включал пред�
приятия, занимающиеся розничной
торговлей, ресторанным обслужи�
ванием, строительной, ремонтной и
реставрационной деятельностью,
производством молочной продук�
ции, подбором персонала, а также ад�
министративное и научно�исследо�
вательское учреждения. Общий
объем выборки составил 229 респон�
дентов в возрасте от 18 до 73 лет, из
них 33% мужчин и 67% женщин. На
вопросы самооценочных шкал
отвечал 201 рядовой работник. Их
оценивали 14 коллег, также рядовых
работников, и 14 непосредственных
руководителей. Руководители и кол�
леги не заполняли самооценочных
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шкал, а только оценивали своих
подчиненных и коллег. Опрос прово�
дился индивидуально, часть респон�
дентов заполняли шкалы заочно,
часть — в присутствии интервьюера.
Всем респондентам гарантировалось
неразглашение предоставляемых
сведений. 

Рядовым работникам предлагался
опросник из 25 пунктов, измеряв�
ший аффективную преданность, экс�
траролевое трудовое поведение и эф�
фективность работы. В дополнение к
этому собирались данные о занимае�
мой должности, возрасте и поле.
Аффективная преданность измеря�
лась 9�пунктовой версией Опросни�
ка преданности организации Мэудея
и др. (см.: Ребзуев, 2006). Экстраро�
левое поведение измерялось 12�пунк�
товой Шкалой экстраролевого тру�
дового поведения, эффективность —
4�пунктовой Шкалой эффективнос�
ти работы. Руководители и коллеги
оценивали работников при помощи
6�пунктовой анкеты, разработанной
для данного исследования. Из шести
ее пунктов один оценивал аффектив�
ную преданность, три пункта оцени�
вали три формы экстраролевого по�
ведения (совершенствование выпол�
нения, сверхурочное выполнение и
помощь коллегам) и два — продук�
тивность и качество работы. Тексты
анкеты и самооценочных шкал, изме�
рявших экстраролевое поведение и
эффективность, приводятся в При�
ложении. 

Анализ результатов

Анализ первичных данных
В таблицах 3 и 4 приводятся опи�

сательные статистики и корреляции
между исследуемыми переменными. 

В целом средние оценки были
близки к 4 баллам в случае 7�балль�
ного формата выбора ответов или к
3 баллам в случае 5�балльного фор�
мата (использовавшегося для экс�
пертных оценок аффективной пре�
данности). Выборочные оценки
хорошо охватывали диапазон воз�
можных оценок (от 1 до 5 или от 1 до
7 баллов), стандартные отклонения
были близки друг другу. Средние
оценки качества работы и помощи
коллегам оказались немного смеще�
ны в позитивную сторону в сравне�
нии с остальными. Отчасти это мо�
жет объясняться особенностями са�
мих переменных. В отличие от
продуктивности оценки качества
работы вовлекают больше конно�
таций, связанных с личностью работ�
ника. Например, низкое качество
работы способно ассоциироваться с
низким профессионализмом, отсут�
ствием старания, недобросовест�
ностью. Поскольку в большинстве
организаций такие работники со�
ставляют меньшинство, это может
приводить к позитивному смещению
в средних выборочных оценках.
В свою очередь, позитивное смеще�
ние в оценках помощи коллегам мо�
жет объясняться тем, что лишь в ред�
ких случаях работающий в органи�
зации индивид не устанавливает
дружеских отношений с кем�либо из
других работников. 

За исключением экспертных оце�
нок экстраролевого поведения и эф�
фективности работы, коэффициенты
альфа превышали критериальный
уровень надежности 0.70. Однако
при интерпретации надежности на
основе коэффициента альфа следует
учитывать, что он оценивает
однородность пунктов, т. е. степень,
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в которой отдельные пункты шкалы
измеряют тот же самый конструкт.
Экстраролевое поведение оценива�
лось руководителями и коллегами на
основе трех вопросов, каждый из ко�
торых адресовался к одной из трех

его форм. Хотя все эти формы отра�
жают экстраролевое поведение, они
описывают довольно разные его ас�
пекты, отчего такая шкала не явля�
ется вполне однородной. В случае
самооценочной шкалы, в которой

��Кронбаха Mean SD Min Max

Аффективная преданность

Экстраролевое поведение 

Совершенствование 
выполнения 

Сверхурочное выполнение

Помощь коллегам

Эффективность работы

Качество

Продуктивность

0.90
�
�

0.84
0.57
0.64

0.86
�
�

0.70
�
�

0.71
�
�

0.76
0.51
0.41

0.79
�
�

0.70
�
�

4.13
3.22
3.38

3.88
4.07
3.87

3.42
3.40
3.31

3.65
4.22
3.93

4.57
4.59
4.37

4.52
4.29
4.36

5.17
4.65
4.77

3.86
4.78
3.95

1.09
0.86
0.93

1.00
1.11
1.27

1.48
1.50
1.77

1.24
1.55
1.54

1.09
1.45
1.67

1.15
1.33
1.30

1.30
1.45
1.58

1.52
1.41
1.69

1.44
1.00
1.00

1.08
1.33
1.33

1.00
1.00
1.00

1.00
1.00
1.00

1.00
1.00
1.00

1.00
1.00
1.00

1.00
1.00
1.00

1.00
1.00
1.00

6.22
5.00
5.00

6.17
7.00
7.00

7.00
7.00
7.00

6.50
7.00
7.00

6.50
7.00
7.00

7.00
7.00
7.00

7.00
7.00
7.00

7.00
7.00
7.00

Таблица 3
Описательные статистики (N = 201)

Примечание. В ячейках напротив каждой переменной сверху вниз приведены данные по са�
мооценкам, оценкам руководителей и оценкам коллег. Коэффициенты альфа приведены только
для переменных, измерявшихся более чем одним пунктом. Mean — cредняя оценка, SD — стан�
дартное отклонение, Min — минимальная оценка, Max — максимальная оценка.
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коэффициент альфа превышает 0.70,
подобная неоднородность сглажива�
ется благодаря тому, что каждая из
трех форм экстраролевого поведения
описывается не одним, а несколь�
кими однородными пунктами. То же
самое можно сказать и в отношении
экспертных оценок эффективности
работы. 

В таблице 4 следует обратить вни�
мание на три момента. Во�первых,
корреляции между тремя формами
экстраролевого поведения являлись
довольно существенными (от 0.22 до
0.47). Однако они оказались значи�
тельно ниже тех, которые сообща�
лись для зарубежных шкал (LePine
et al., 2002). Это свидетельствует о

1 2 3 4 5 6 7 8

1. Аффективная преданность

2. Экстраролевое поведение 

3. Совершенствование 
выполнения 

4. Сверхурочное выполнение

5. Помощь коллегам

6. Эффективность работы

7. Качество

8. Продуктивность

1.00
1.00
1.00

0.26*
0.54*
0.31*

0.20*
0.55*
0.34*

0.29*
0.37*
0.29*

0.12
0.26*
0.09

0.33*
0.46*
0.36*

0.27*
0.40*
0.37*

0.27*
0.49*
0.25*

1.00
1.00
1.00

0.83*
0.78*
0.83*

0.77*
0.77*
0.70*

0.74*
0.66*
0.76*

0.39*
0.58*
0.44*

0.24*
0.46*
0.37*

0.38*
0.55*
0.37*

1.00
1.00
1.00

0.44*
0.44*
0.41*

0.43*
0.27*
0.47*

0.31*
0.53*
0.43*

0.19*
0.38*
0.36*

0.31*
0.52*
0.36*

1.00
1.00
1.00

0.38*
0.22*
0.25*

0.28*
0.30*
0.26*

0.17
0.17
0.17

0.28*
0.35*
0.27*

1.00
1.00
1.00

0.33*
0.47*
0.31*

0.21*
0.47*
0.32*

0.32*
0.34*
0.21*

1.00
1.00
1.00

0.78*
0.86*
0.81*

0.85*
0.89*
0.87*

1.00
1.00
1.00

0.33*
0.51*
0.41*

1.00
1.00
1.00

Таблица 4
Корреляционная матрица (N = 201)

Примечание. В ячейках напротив каждой переменной сверху вниз приведены данные по са�
мооценкам, оценкам руководителей и оценкам коллег; * р < 0.001.
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том, что данная шкала лучше диф�
ференцирует измерения экстрароле�
вого поведения. Впрочем, пока эти
данные следует рассматривать как
предварительные, для окончатель�
ных выводов потребуются дополни�
тельные исследования. 

Во�вторых, почти все корреляции
независимо от источников оценок
варьировались от умеренных до силь�
ных. Это согласуется с результатами
зарубежных метаанализов, фиксиро�
вавших похожие уровни связей между
эффективностью работы, аффектив�
ной преданностью и различными из�
мерениями экстраролевого поведения
(Podsakoff et al., 2000; Hoffman et al.,
2007;). При этом, как и в нашем случае,
связи между эффективностью и экст�
раролевым поведением превышали
связи этих переменных с аффектив�
ной преданностью. Двумя исключе�
ниями на общем фоне выглядят не�
значимые связи сверхурочного вы�
полнения с качеством работы и
помощи коллегам с аффективной
преданностью. Однако они не проти�
воречат теоретическим ожиданиям.
Как уже отмечалось, в отличие от двух
других форм экстраролевоего поведе�
ния, регулирующихся ожиданиями
руководителей, помощь коллегам ре�
гулируется ожиданиями других ра�
ботников. В свою очередь, аффектив�
ная преданность измеряет аттитюд к
организации. Поэтому неудивитель�
но, что она лучше связана с экстраро�
левыми действиями, направленными
на организацию. Что касается
сверхурочного выполнения, то оно,
как правило, требуется, когда возни�
кает необходимость срочно доделать
незаконченную работу. Обычная в
таких случаях спешка не всегда спо�
собствует ее качеству. 

В�третьих, в большинстве случаев
корреляции оценок коллег оказыва�
лись выше корреляций самооценок и
оценок руководителей. То, что кол�
леги выносили более сходные оцен�
ки при ответах на пункты, измеряв�
шие разные переменные, чем сами
работники и руководители, указы�
вает на то, что они сравнительно
хуже дифференцировали различные
поведенческие проявления одного и
того же работника. По�видимому, это
связано с меньшей опытностью кол�
лег в роли наблюдателей в отличие
от руководителей, для которых такая
роль более привычна, и от самих ра�
ботников, которые просто лучше
себя знают. 

Проверка факторных структур
экстраролевого поведения и эффек`
тивности

Для подтверждения размерности
Шкал экстраролевого поведения и
эффективности работы проводились
конфирматорные факторные ана�
лизы с использованием LISREL
версии 8.70 (Joreskog, Sorbom, 2004).
Соответствие данных трехфактор�
ной модели Шкалы экстраролевого
поведения оценивалось на основе
двух показателей, которые, в отличие
от хи�квадрата, обладают большей
устойчивостью к эффектам размера
выборки. Этими показателями явля�
лись показатели сравнительного со�
ответствия (comparative fit index,
CFI) и ненормируемого соответст�
вия (non�normed fit index, NNFI).
CFI для предполагаемой модели со�
ставлял 0.93 и NNFI — 0.91, что пре�
вышает рекомендуемые значения в
0.90. Окончательный вариант шка�
лы, представленный в таблице 5,
имел величину хи�квадрата 246.07



Шкалы экстраролевого трудового поведения 37

для 51 степени свободы (р = 0.000) и
содержал четыре пункта совершенст�
вования выполнения, четыре пункта
сверхурочного выполнения и четыре
пункта помощи коллегам. 

CFI и NNFI для двухфакторной
модели шкалы эффективности со�
ставляли 0.99, также превышая реко�
мендуемые значения. Окончатель�
ный вариант этой шкалы, представ�
ленный в таблице 6, имел величину
хи�квадрата 2.55 для 1 степени сво�
боды (р = 0.110) и включал два пун�
кта качества работы и два пункта
продуктивности работы. Таким обра�

зом, результаты конфирматорных
факторных анализов свидетельст�
вуют о том, что предполагаемые фак�
торные структуры достаточно хоро�
шо отражали характер взаимосвязей
первичных данных. 

Проверка конструктной валидности
экстраролевого поведения и эффек`
тивности

Конструктная валидность Шкал
экстраролевого поведения и эффек�
тивности оценивалась с использова�
нием матрицы «свойства�методы»
(Анастази, Урбина, 2001; Campbell,

Пункты
Стандарти�

зированные �

Совершенствование выполнения
Вносить рационализаторские предложения по оптимизации процесса
работы или экономии ресурсов организации.
Вносить усовершенствования в процесс работы, чтобы она могла
выполняться лучше или быстрее.
По своей инициативе модернизировать и усовершенствовать продукты
или услуги, реализуемые организацией.
Предлагать руководству новые методы и способы, позволяющие
сделать работу подразделения более эффективной.

Сверхурочное выполнение
Возвращаться на работу с больничного или из отпуска в связи с
производственной необходимостью.
Приходить на работу в выходные дни или выполнять ее на дому.
При необходимости выходить на работу, несмотря на плохое
самочувствие.
Приходить на работу раньше остальных сотрудников.

Помощь коллегам
Оказывать помощь и поддержку новичкам. 
Помогать коллеге, у которого очень много работы.
Консультировать коллег по вопросам, в которых Вы хорошо
разбираетесь. 
Подменять коллег по их просьбе. 

0.95

0.90

0.76

0.88

0.93

0.62
0.96

0.86

0.79
0.54

0.75
0.87

Таблица 5
Результаты конфирматорного факторного анализа 

Шкалы экстраролевого трудового поведения
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Fiske, 1959). Поскольку каждый из
конструктов, в свою очередь, состоял
из нескольких частных конструктов,
надлежало оценить валидность не
только общих, но и этих частных ко�
нструктов. С этой целью строились
несколько матриц «свойства�мето�
ды», одна для оценки валидности
общих конструктов, измерявшихся
отдельными шкалами, остальные для
оценки частных конструктов эк�
страролевого поведения и эффектив�
ности работы, измерявшихся отдель�
ными подшкалами. 

Для оценки конструктной валид�
ности общих конструктов экстраро�
левого поведения и эффективности
строилась квадратная матрица, опи�
сывающая корреляции между тремя
свойствами, измерявшимися тремя
разными методами (см. рисунок 2).
Согласно Д. Кэмпбеллу и Д. Фиску,
для демонстрации конструктной ва�
лидности необходимо показать, что
рассматриваемый конструкт обла�
дает как конвергентной, так и дис�
криминантной валидностью (Camp�

bell, Fiske, 1959). Для этого авторы
предлагают использовать пять кри�
териев, два из которых адресованы к
конвергентной и три к дискриминан�
тной валидности. 

Критерии конвергентной валид�
ности выявляют, насколько согла�
суются оценки того же самого свой�
ства, измерявшегося одним и тем же
или разными методами. В соответст�
вии с первым критерием коэффици�
енты надежности должны превы�
шать остальные коэффициенты в
матрице. На рисунке 2 коэффициен�
ты надежности обозначены скоб�
ками. Все они, за исключением двух,
отражают коэффициенты альфа со�
ответствующих шкал, интерпрети�
руемые в матрице как степень, в ко�
торой отдельные аспекты одного и
того же метода (т. е. пункты шкалы)
измеряют одно и то же свойство. По�
скольку аффективная преданность
оценивалась руководителями и кол�
легами на основе однопунктовой
шкалы, за коэффициенты надежнос�
ти принимались корреляции пунктов

Пункты
Стандарти�

зированные �

Качество работы
На высоком уровне качества выполнять важное и ответственное
задание, порученное Вашей рабочей группе.
На высоком уровне качества выполнять важное и ответственное
задание, порученное Вам лично.

Продуктивность работы
Перевыполнять месячный план по производству или продажам вместе
с рабочей группой.
Перевыполнять месячный план по производству или продажам или
оказываться в числе лучших в своей рабочей группе по этим
показателям.

0.90

0.85

0.96

0.88

Таблица 6
Результаты конфирматорного факторного анализа Шкалы эффективности работы
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самих с собой, т.е. 1.00. Из рисунка 2
следует, что коэффициенты надежно�
сти превышали другие коэффициен�
ты в 296 из 324 сравнений, т. е. в 91%
случаев. В соответствии со вторым
критерием корреляции между оцен�
ками того же самого свойства, изме�

ренного разными методами, должны
быть существенными и значимо
отличаться от нуля. На рисунке 2 эти
9 корреляций выделены полужирным
шрифтом. Все они варьируются от
умеренных до сильных и значимо
отличаются от 0 на уровне р < 0.01. 

Примечание. Свойства: АП — аффективная преданность, ЭФ — эффективность работы,
ЭП —экстраролевое поведение. Методы: 1 — самооценка, 2 — оценка коллеги, 3 — оценка
руководителя.

Рисунок 2
Матрица «свойства х методы» аффективной преданности, 

экстраролевого поведения и эффективности
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Критерии дискриминантной ва�
лидности выявляют, насколько
лучше согласуются между собой
оценки того же самого свойства, из�
мерявшегося разными методами, чем
оценки разных свойств, измеряв�
шихся одним и тем же или разными
методами, а также то, насколько
между разными свойствами просле�
живается один и тот же паттерн
корреляций. В соответствии с треть�
им критерием корреляции между
оценками того же самого свойства,
измерявшегося разными методами,
должны превышать корреляции
между этим свойством и любым дру�
гим свойством, измерявшимся раз�
ными методами. На рисунке 2
первый тип корреляций выделен по�
лужирным шрифтом, а второй
заключен в пунктирные треуголь�
ники. Результаты всех сравнений
отвечают этому критерию. Согласно
четвертому критерию корреляции
между оценками того же самого
свойства, измерявшегося разными
методами, должны превышать
корреляции между разными свойст�
вами, измерявшимися одним и тем
же методом. На рисунке 2 первый
тип корреляций выделен полу�
жирным шрифтом, а второй заклю�
чен в сплошные треугольники. Из
рисунка 2 следует, что первые
корреляции превышали вторые в 57
из 81 сравнений, т. е. в 70% случаев.
Согласно пятому критерию во всей
матрице между разными свойствами
должен наблюдаться тот же самый
паттерн корреляций. На рисунке 2
корреляции разных свойств заклю�
чены в пунктирные и сплошные
треугольники. В нашей матрице
между разными свойствами не всегда
наблюдался один и тот же паттерн

корреляций, однако в 6 из 9 треу�
гольников корреляции экстрароле�
вого поведения с эффективностью
превышали корреляции каждой из
этих переменных с аффективной
преданностью. Такой паттерн кор�
реляций согласуется с результатами
зарубежных метаанализов (Podsakoff
et al., 2000; Hoffman et al., 2007).

Таким образом, взаимосвязи
между тремя свойствами, измеряв�
шимися тремя разными методами,
полностью отвечают двум из пяти
критериев, предложенных Д. Кэмп�
беллом и Д. Фиском, и преимущест�
венно отвечают трем остальным кри�
териям. Анализ отклонений от пол�
ного соответствия этим трем
критериям позволяет заключить, что
они происходили по двум основным
причинам. Во�первых, отклонения от
первого критерия наблюдались толь�
ко для коэффициентов надежности
экспертных шкал. Как ранее от�
мечалось, надежность таких шкал
могла бы быть выше, если бы они,
как и самооценочные шкалы, изме�
ряли отдельные формы поведения и
эффективности не одним, а несколь�
кими пунктами. Поскольку в этом
исследовании для экспертных оце�
нок мы, по сути, использовали со�
кращенные версии самооценочных
шкал, их конвергентную валидность
можно повысить, если предлагать эк�
спертам те же самые шкалы, что и
работникам. Во�вторых, большин�
ство отклонений от четвертого кри�
терия возникало из�за сравнительно
высоких корреляций между разными
свойствами, которые оценивались
коллегами. Ранее мы уже обращали
внимание на то, что коллеги сравни�
тельно хуже дифференцировали раз�
личные поведенческие проявления
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работника, объяснив это их меньшей
опытностью как наблюдателей в
сравнении с руководителями и сами�
ми работниками. Влияние этого не�
гативного фактора можно умень�
шить за счет более тщательного под�
бора экспертов из числа коллег.
В настоящем исследовании они под�
бирались из числа давно работаю�
щих в данном подразделении сотруд�
ников, однако полезным дополне�
нием к этому критерию могут
служить данные социометрического
опроса. В�третьих, отклонения от пя�
того критерия возникали из�за низ�
ких корреляций между эффектив�
ностью и экстраролевым поведени�
ем, когда одна из переменных
оценивалась самим работником,
а другая его коллегой или руководи�
телем. Это могло происходить из�за
меньшей согласованности оценок
работника с экспертными оценками
этих переменных в сравнении с аф�
фективной преданностью (0.39 и
0.30, 0.48 и 0.36, 0.55 и 0.52, см. ри�
сунок 2). Такую согласованность
можно повысить за счет двух упомя�
нутых мер: более тщательного под�
бора экспертов и использования для
самооценок и экспертных оценок
одинаковых измерительных шкал.
Все это свидетельствует о том, что
конструктная валидность Шкал эк�
страролевого поведения и эффектив�
ности в действительности может
оказываться выше, хотя и результаты
этого исследования позволяют ее
оценить как вполне удовлетвори�
тельную. 

Процедура анализа матриц «свой�
ств�методов» требует, чтобы коли�
чество свойств равнялось коли�
честву методов (Campbell, Fiske,
1959). С учетом такого требования и

при наличии 6 частных конструктов
(аффективной преданности, трех
форм экстраролевого поведения и
двух форм эффективности) для
оценки их конструктной валидности
потребовалось бы построить и про�
анализировать 19 разных матриц.
Из�за отсутствия места мы огра�
ничимся анализом только новых
конструктов. Наиболее экономным
образом их можно рассмотреть на
основе четырех матриц: одной с
тремя формами экстраролевого по�
ведения и трех матриц с различными
сочетаниями обеих форм эффектив�
ности с какой�либо формой эк�
страролевого поведения. 

Первая матрица для оценки част�
ных конструктов строилась для трех
форм экстраролевого поведения, из�
мерявшихся тремя разными метода�
ми (см. рисунок 3). Как и в прежней
матрице, за оценку надежности форм
поведения, измерявшихся однопунк�
товыми шкалами, принимались
корреляции пунктов самих с собой.
Как видно из рисунка 3, коэффициен�
ты надежности превосходят осталь�
ные коэффициенты, что отвечает
первому критерию конструктной ва�
лидности. Корреляции между оцен�
ками того же самого свойства, изме�
ренного разными методами, варь�
ируются от умеренных до сильных и
значимо отличаются от 0 на уровне
р < 0.01, что отвечает второму кри�
терию дискриминантной валиднос�
ти. Корреляции между оценками то�
го же самого свойства, измерявшего�
ся разными методами, превышают
корреляции между этим свойством и
любым другим свойством, измеряв�
шимся разными методами, в 30 из 36
сравнений, т. е. в 83% случаев, что не
полностью отвечает третьему критерию.
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Корреляции между оценками того же
самого свойства, измерявшегося ра�
зными методами, превышают коррел�
яции между разными свойствами,
измерявшимися одним и тем же мет�
одом, в 56 из 81 сравнений, т. е. в 69%
случаев, что не полностью отвечает ее
четвертому критерию. Наконец, в
матрице преобладал один и тот же

паттерн взаимосвязей: в 7 из 9
случаев корреляции совершенствова�
ния выполнения со сверхурочным
выполнением превышали корреля�
ции этих переменных с помощью
коллегам. Это согласуется с теорети�
ческими ожиданиями, поскольку обе
переменные описывают родственные
виды экстраролевых действий,

Рисунок 3
Матрица «свойства х методы» трех форм экстраролевого поведения

Примечание. Свойства: СО — совершенствование выполнения, СВ — сверхурочное
выполнение, ПК — помощь коллегам. Методы: 1 — самооценка, 2 — оценка коллеги, 3 — оценка
руководителя.
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вертикальные, тогда как помощь кол�
легам относится к горизонтальным. 

Таким образом, корреляционные
связи в матрице полностью отвечают
двум критериям конвергентной ва�
лидности и преимущественно отве�
чают трем критериям дискриминант�
ной валидности. Большинство откл�
онений от полного соответствия
критериям объяснялось невысокой
согласованностью самооценок и эк�
спертных оценок помощи коллегам
(0.19 и 0.24, см. рисунок 3). Подоб�
ную несогласованность можно отне�
сти на счет различий в шкалах, пред�
лагавшихся работникам и экспертам.
Однако может существовать и дру�
гая причина. Не все действия по ока�
занию помощи происходят в присут�
ствии свидетелей. Более того, иногда
работники могут скрывать свою по�
мощь (например, подменяя отсутст�
вующего коллегу). В сравнении с
ними действия, относящиеся к со�
вершенствованию выполнения или
сверхурочному выполнению, легче
поддаются наблюдению. Тем не
менее согласованность оценок помо�
щи коллегам можно повысить за счет
использования одинаковых шкал
для работников, коллег и руководите�
лей. В целом, как и в предыдущем
случае, конструктную валидность
подшкал экстраролевого поведения
можно признать удовлетворительной. 

Три остальные матрицы для оцен�
ки частных конструктов охватывали
различные сочетания обеих форм
эффективности с одной из форм эк�
страролевого поведения (см. рисун�
ки 4, 5 и 6). Как и в предыдущих
случаях, за оценку надежности конс�
труктов, измерявшихся однопункто�
выми шкалами, принимались корре�
ляции пунктов самих с собой.

Как видно из рисунков 4, 5 и 6, все
три матрицы полностью или за ред�
кими исключениями отвечают обоим
критериям конвергентной валидно�
сти и первому критерию дискрими�
нантной валидности. В значительно
меньшей степени все три матрицы
отвечают второму ее критерию.
Лучше всего ему отвечает вторая
матрица (рисунок 5), где корреляции
между оценками того же самого свой�
ства, измерявшегося разными мето�
дами, превышают корреляции между
разными свойствами, измерявшими�
ся одним и тем же методом, в 74%
случаев, а хуже всего — третья матри�
ца (рисунок 6), где это наблюдается
лишь в 53% случаев. В большинстве
случаев внутри каждой матрицы
преобладал специфический паттерн
взаимосвязей. При этом часть такого
паттерна воспроизводилась во всех
трех матрицах. А именно корреляции
продуктивности и качества работы
превосходили корреляции этих
переменных с любой из трех форм
экстраролевого поведения (в 6 из 9
случаев на рисунках 4 и 5, в 7 из 9
случаев на рисунке 6). Это согласу�
ется с теоретическими ожиданиями,
поскольку продуктивность и качест�
во относятся к одному и тому же кон�
структу эффективности работы.
Однако более интересно то, что
другая часть такого паттерна воспро�
изводилась не во всех матрицах.
А именно продуктивность работы
теснее, чем ее качество, связано со
сверхурочным выполнением (в 9 из 9
случаев, рисунок 5) и совершенство�
ванием выполнения (в 6 из 9 случаев,
рисунок 4). Такого паттерна не наблю�
дается для помощи коллегам (рису�
нок 6). Этот результат интересен тем,
что он оригинален и характеризует
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специфические различия между
тремя формами экстраролевого по�
ведения. Любопытно то, что именно
вертикальное, а не горизонтальное
экстраролевое поведение лучше про�
гнозирует продуктивность, чем
качество работы. Мы уже отмечали,
что сверхурочное выполнение может

не способствовать качеству из�за со�
провождающей его спешки. Однако
такое объяснение не учитывает со�
отношения связей. По�видимому, обе
формы направлены, в первую оче�
редь, на результативные стороны
выполняемой работы: срочность
(сверхурочное выполнение) и коли�

Рисунок 4
Матрица «свойства х методы» совершенствования выполнения, 

качества и продуктивности работы

Примечание. Свойства: СО — совершенствование выполнения, КР — качество работы, ПР —
продуктивность работы. Методы: 1 — самооценка, 2 — оценка коллеги, 3 — оценка руководителя.
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чество (совершенствование выпол�
нения). Нетрудно заметить, что
именно в этом зачастую заинтересо�
вано начальство. 

Наибольшие отклонения во всех
трех матрицах наблюдались в отно�
шении второго критерия дискрими�
нантной валидности. Отклонения от

этого критерия, согласно Д. Кэмп�
беллу и Д. Фиску (Campbell, Fiske,
1959), свидетельствуют о существо�
вании вариации метода. Отдельные
случаи несогласованности в оценках
разными методами отмечались нами
и в предыдущих матрицах (напри�
мер, в оценках помощи коллегам во

Рисунок 5
Матрица «свойства х методы» сверхурочного выполнения, 

качества и продуктивности работы

Примечание. Свойства: СВ — сверхурочное выполнение, КР — качество работы, ПР —
продуктивность работы. Методы: 1 — самооценка, 2 — оценка коллеги, 3 — оценка руководителя.
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второй матрице), однако в последних
трех матрицах она особенно заметна.
Во всех трех матрицах оценки руко�
водителей и коллег (коэффициенты
в диагоналях нижних средних квад�
ратов на рисунках 4, 5 и 6) значи�
тельно лучше согласуются друг с
другом, чем с оценками работников.
Поскольку такая несогласованность

усилилась после введения в матрицы
продуктивности и качества работы,
она вызвана различиями в оценках
именно этих свойств. Так как кол�
леги отбирались из таких же рядо�
вых работников, эти различия в
оценках нельзя объяснить различия�
ми в критериях оценки эффективно�
сти, использовавшихся работниками

Рисунок 6
Матрица «свойства х методы» помощи коллегам, качества и продуктивности работы

Примечание. Свойства: ПК — помощь коллегам, КР — качество работы, ПР — продуктив�
ность работы. Методы: 1 — самооценка, 2 — оценка коллеги, 3 — оценка руководителя.
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и экспертами. Едва ли их можно объ�
яснить и переоценкой работниками
своих достижений, так как средние
выборочные оценки (см. таблицу 3)
работников и экспертов не имели
значимых различий, а в тех случаях,
когда они имелись, оценки работни�
ков оказывались ниже (см. оценки
продуктивности работниками и кол�
легами). Скорее всего, они объясня�
ются инструментальными различия�
ми: эксперты пользовались одной и
той же шкалой, отличавшейся от
шкалы, предлагавшейся работникам
(см. приложение). 

Хотя три матрицы только частич�
но отвечают второму критерию дис�
криминантной валидности, они отве�
чают остальным четырем критериям
Д. Кэмпбелла и Д. Фиска, что позво�
ляет квалифицировать их конструкт�
ную валидность как удовлетвори�
тельную. 

Обсуждение результатов

В этом исследовании три разных
конструкта, экстраролевое поведе�
ние, эффективность и аффективная
преданность, измерялись тремя раз�
ными способами на основе самооце�
ночных шкал, оценок руководителей
и коллег. Анализ описательных ста�
тистик показал, что выборочные
средние значения всех измерявших�
ся переменных были близки к ожи�
даемым средним значениям. Вы�
борочные оценки (с учетом различий
в форматах выбора ответов) харак�
теризовались схожими стандартны�
ми отклонениями и охватывали весь
диапазон возможных оценок. Вы�
борочные средние оценки одних и
тех же переменных, полученные из
трех разных источников, не раз�

личались между собой, за исключе�
нием переменной продуктивности,
которая оценивалась самими работ�
никами ниже, чем их коллегами (3.86
и 4.78 соответственно, р < 0.05). Все
это позволяет оценить качество по�
лученных данных как хорошее.

Показатели надежности, оцени�
вавшейся коэффициентами альфа,
у экспертных шкал оказались ниже,
чем у самооценочных, и не достигали
рекомендуемого уровня 0.70. Основ�
ная причина их более низкой надеж�
ности заключалась в том, что экс�
пертные шкалы содержали более
разнородные пункты, чем самооце�
ночные. Кроме того, самооценочные
шкалы включали больше пунктов.
Следует отметить, что в настоящем
исследовании для экспертных оце�
нок использовались, по сути, со�
кращенные версии тех же самых са�
мооценочных шкал. Мы пошли на
такой шаг из соображений удобства
для экспертов, а также из желания
проверить пригодность таких со�
кращенных версий для сторонних
оценок экстраролевого поведения и
эффективности. 

Результаты корреляционных ана�
лизов показали, что хотя три формы
экстраролевого поведения имели
значимые связи, они оказались суще�
ственно ниже, чем в зарубежных
шкалах. Например, в метаанализе
Дж. Лепайна и др. (LePine et al.,
2002) усредненная корреляция меж�
ду пятью измерениями Шкалы экст�
раролевого поведения Подсакоффа с
соавт. (Podsakoff et al., 1990) состав�
ляла 0.67, тогда как в нашем случае
она варьировалась в зависимости от
источника оценки от 0.31 до 0.42. Это
позволяет надеяться, что наша шкала
способна лучше дифференцировать
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различные формы поведения. То же
относится и к шкале эффективности,
где корреляции между продуктив�
ностью и качеством работы варьиро�
вались в зависимости от источника
от 0.33 до 0.51. 

Конфирматорные факторные ана�
лизы Шкал экстраролевого поведе�
ния и эффективности подтвердили
трехфакторную структуру первой и
двухфакторную структуру второй
шкалы. В результате обе шкалы
обрели свой окончательный вид.
В Шкалу эстраролевого трудового
поведения вошли 12 пунктов, объ�
единенных в подшкалы Совершенст+
вование выполнения (4 пункта),
Сверхурочное выполнение (4 пункта)
и Помощь коллегам (4 пункта). В Шка�
лу эффективности работы вошли
4 пункта, объединенные в подшкалы
Качество работы (2 пункта) и Про+
дуктивность работы (2 пункта). 

Конструктная валидность обеих
шкал проверялась как для общих, так
и для частных конструктов на основе
процедур, предложенных Д. Кэмп�
беллом и Д. Фиском (Анастази,
Урбина, 2001; Campbell, Fiske, 1959).
Для этого строились и анализирова�
лись 5 матриц «свойств�методов».
Результаты проверки оказались удо�
влетворительными. Паттерны взаи�
мосвязей между разными свойст�
вами в каждой матрице совпадали с
теоретическими ожиданиями: во
всех случаях более тесные связи на�
блюдались между родственными
конструктами (экстраролевым пове�
дением и эффективностью работы,
совершенствованием выполнения и
сверхурочным выполнением, про�
дуктивностью и качеством работы).
Обнаружился и один интересный ре�
зультат: продуктивность работы

была лучше, чем качество, связана с
обеими формами вертикального экс�
траролевого поведения (совершенст�
вованием выполнения и сверх�
урочным выполнением). Такого пат�
терна не наблюдалось в отношении
помощи коллегам. Это говорит о том,
что хотя наши шкалы и содержат
родственные конструкты, эти конст�
рукты по�разному прогнозируют
одни и те же критериальные пере�
менные. Это очень важное качество
любой многофакторной шкалы: не�
достаточно простой демонстрации
того, что она содержит различаю�
щиеся факторы, необходимо также
показать, что они по�разному свя�
заны с одним и тем же набором
переменных. Тогда выделенные фак�
торы обретают не только статис�
тический, но и практический смысл,
внося уникальные вклады в прогно�
зирование других переменных. 

В большинстве случаев конструкт�
ную валидность снижала вариация
метода: оценки руководителей и кол�
лег лучше согласовывались друг с
другом, чем с оценками работников.
Наиболее вероятная причина этого
заключается в разных инструментах,
использовавшихся экспертами и ра�
ботниками. В анкетах, использовав�
шихся работниками, содержались
полные версии Шкал экстраролевого
поведения, эффективности работы и
аффективной преданности, тогда как
в анкетах, использовавшихся руко�
водителями и коллегами, содержа�
лись сокращенные версии таких
шкал. Другая вероятная причина свя�
зана с доступностью наблюдаемых
действий. Как уже отмечалось, эк�
страролевые действия (например,
оказание помощи коллеге) не всегда
возникают в присутствии свидетелей,
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что может влиять на экспертные
оценки частоты таких действий, сни�
жая их надежность. Первая причина
легко устраняется путем использова�
ния одинаковых шкал для работ�
ников и экспертов, вторая причина,
по�видимому, является неустрани�
мой. 

Заключение

В завершение следует обсудить
возможности применения обеих
шкал в будущих исследованиях,
а также ограничения Шкалы экстра�
ролевого трудового поведения и ее
отличия от зарубежных аналогов. 

Наши результаты свидетельст�
вуют о том, что в качестве источни�
ков информации о поведении и эф�
фективности труда работников мож�
но использовать как самооценки, так
и экспертные оценки, а также любую
их комбинацию. Хотя в самооце�
ночных данных и не прослеживалось
каких�либо тенденций к социальной
желательности ответов, это может
объясняться мерами, которые были
для этого предприняты. В частности,
опросы проводились непричастными
к организации интервьюерами. Об�
следования были добровольными,
индивидуальными, анонимными,
работников заверяли в исключитель�
но научных целях опроса и гаранти�
ровали неразглашение результатов.
Исключались любые посредники
при сборе заполненных бланков. Мы
не можем гарантировать отсутствие
тенденций к социальной желатель�
ности при других условиях сбора
самооценочных данных. В таких си�
туациях лучше привлекать эксперт�
ные оценки. Основным критерием
при выборе экспертов должно слу�

жить то, насколько часто они имеют
возможность наблюдать за поведе�
нием других работников. Поэтому
возможности экспертной оценки
ограничиваются теми видами дея�
тельности, в которых работники
часто взаимодействуют или наблю�
дают деятельность друг друга. Кол�
лег рекомендуется выбирать из
числа рядовых работников, хорошо
знающих саму организацию, и тех,
кого им предстоит оценивать. В та�
ком выборе могут помочь непосред�
ственный руководитель или резуль�
таты социометрического опроса.
Когда виды деятельности и условия
проведения опроса позволяют ис�
пользовать любой из трех источ�
ников, при их выборе следует учиты�
вать характер других переменных,
изучаемых в исследовании. Если ос�
тальные переменные носят само�
оценочный характер, экстраролевое
поведение или продуктивность
лучше измерять экспертными оцен�
ками, и наоборот. Такой подход сни�
жает негативное влияние вариации,
связанной с использованием одного
и того же метода. При использова�
нии всех трех типов оценок не реко�
мендуется рассчитывать общий по�
казатель путем их усреднения или
суммирования. Такая стратегия поз�
воляет устранять случайные ошибки
измерения, но не систематические,
вероятность которых в нашем случае
высока из�за различий в доступности
наблюдаемых действий со стороны
работников и экспертов. Наконец,
независимо от источника рекоменду�
ется использовать полные, а не со�
кращенные шкалы, а при наличии
нескольких источников — одинако�
вые версии таких шкал (только пол�
ные или только сокращенные).
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Анализ содержательной валид�
ности Шкалы экстраролевого трудо�
вого поведения (исследование 2) по�
казал, что она измеряет сравнитель�
но универсальные и не зависящие от
специфических трудовых контекс�
тов действия. В этом она похожа на
зарубежные аналоги (например:
Smith et al., 1983; Podsakoff et al.,
1990; Williams, Anderson, 1991; Moor�
man, Blakely, 1995). Универсальность
является полезным качеством инс�
трументов, позволяя применять их к
широкому кругу работников и орга�
низационных условий, большинство
инструментов в организационной
психологии относятся к такой кате�
гории (например, шкалы удовлет�
воренности, трудовой мотивации,
стилей лидерства и т. п.). Однако в
нашем случае универсальность была
достигнута за счет сокращения дей�
ствий, относящихся к специфичес�
ким трудовым контекстам. Поэтому
существует вероятность, что в неко�
торых трудовых контекстах могут
появляться дополнительные фак�
торы, не охватывающиеся нашей
шкалой. Это означает, что в будущем
можно было бы разработать вариан�
ты этой шкалы, точнее учитывающие
специфику некоторых трудовых кон�
текстов. Например, удаленные из
окончательного варианта шкалы
сравнительно редкие, относящиеся к
экстремальным ситуациям действия
могли бы войти в шкалу, предна�
значенную для измерения экстраро�
левого поведения у сотрудников
МЧС, военных, пожарных и работ�
ников других профессий, имеющих
дело с подобными ситуациями. При
анализе удаленных пунктов также
обнаружилась группа описывающих
помощь клиентам действий, которые

нагружались на фактор помощи кол�
легам. Мы объяснили это тем, что
при прочих равных условиях члены
организации будут выше оценивать
помощь, оказываемую им самим или
другим ее членам, чем пусть важным,
но сравнительно посторонним для
членов организации лицам, таким
как клиенты или потребители. Если
вспомнить, что при сборе критичес�
ких инцидентов экстраролевые дей�
ствия операционализировались толь�
ко в терминах ожиданий руководит�
елей и других работников, то каковы
были бы результаты факторного ан�
ализа, если бы они также операцио�
нализировались в терминах ожида�
ний клиентов? Не исключено, что
подобная операционализация в нек�
оторых трудовых контекстах (на�
пример, в сфере обслуживания и роз�
ничной торговле) тоже могла бы
привести к появлению дополнитель�
ных факторов. 

В зарубежной литературе по эк�
страролевому поведению накоплено
множество данных в отношении его
организационных предпосылок, след�
ствий и психологических механиз�
мов. Однако все эти данные были
получены на основе других измери�
тельных шкал. Поэтому представля�
ется важным сравнить нашу шкалу с
зарубежными аналогами. К наиболее
популярным инструментам, изме�
ряющим экстраролевое поведение,
относятся шкалы Смита с соавт.
(Smith et al., 1983), Подсакоффа с со�
авт. (Podsakoff et al., 1990), Вильямса
и Андерсона (Williams, Anderson,
1991) и Муэмана и Блейкли (Moor�
man, Blakely, 1995). Их содержание
уже описывалось в теоретическом
обзоре, поэтому мы ограничимся
перечислением выделяемых ими
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факторов. Шкала Смита и др. выде�
ляет два основных фактора экстраро�
левого поведения: Альтруизм и Гене+
рализованное подчинение. Шкала
Подсакоффа и др. подразделяет его
на пять факторов: Альтруизм, Созна+
тельность, Стойкость, Гражданст+
венность и Предупредительность.
Л. Вильямс и С. Андерсон выделяют
два широких класса экстраролевых
действий: Направленные на индиви+
дов и Направленные на организацию.
Шкала Муэмана и Блейкли охваты�
вает четыре фактора: Межличност+
ная помощь, Индивидуальная ини+
циатива, Личное усердие и Органи+
зационный патриотизм. Сравнив эти
факторы с другими шкалами,
П. Подсакофф и др. (Podsakoff et al.,
2000) пришли к выводу, что
Межличностная помощь совпадает
по содержанию с Альтруизмом, Ин+
дивидуальная инициатива и Личное
усердие частично соотносятся с Со+
знательностью, а Организационный
патриотизм не пересекается ни с
какими другими факторами. 

Сравнение факторов нашей шка�
лы с этими факторами показывает,
что Помощь коллегам совпадает с
факторами Межличностной помощи
и Альтруизма. Например, пункты
Оказывать помощь и поддержку
новичкам и Помогать коллеге, у ко+
торого очень много работы почти до�
словно совпадают с пунктами Всегда
старается помочь новичкам освои+
ться в коллективе и Помогает дру+
гим, у кого оказывается очень много
работы из шкал Муэмана и Блейкли
и Подсакоффа и др. Другой наш фак�
тор, Совершенствование выполнения,
совпадает с фактором Индивидуаль+
ной инициативы. Так, пункт Предла+
гать руководству новые методы и

способы, позволяющие сделать работу
подразделения более эффективной
соотносится с пунктом Часто пред+
лагает коллегам идеи по поводу того,
как улучшить работу группы из шка�
лы Муэмана и Блейкли. Однако
третий наш фактор, Сверхурочное
выполнение, не имеет аналогов среди
факторов зарубежных шкал. Еще
одно совпадение с зарубежными
шкалами наблюдается в разведении
ими действий, направленных на
организацию и на индивидов. Это со�
ответствует нашему разделению дей�
ствий на превышающие ролевые
ожидания руководителей (вертикаль�
ное экстраролевые) и других работ�
ников (горизонтальные экстрароле�
вые). При этом в зарубежных шкалах
к действиям, направленным на орга�
низацию, относят факторы, подоб�
ные Индивидуальной инициативе, а к
действиям, направленным на инди�
вида, факторы, подобные Альтруиз+
му. В нашей шкале к вертикальным
действиям относятся факторы Со+
вершенствования выполнения (ан�
алог Индивидуальной инициативы) и
Сверхурочного выполнения, а к гори�
зонтальным фактор Помощи колле+
гам (аналог Альтруизма). 

Таким образом, сравнительный
анализ нашей шкалы с зарубежными
показывает, что между ними сущест�
вуют как различия, так и определен�
ное сходство. Именно на такие ре�
зультаты мы и рассчитывали. Мы
разрабатывали конструкт трудового
поведения для того, чтобы лучше
разграничить две существующие ли�
нии исследований, направленные на
изучение экстраролевого и антиро�
левого поведения, с одной стороны, и
связать их между собой, с другой.
Мы рассчитывали, что это поможет
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лучше дифференцировать организац�
ионные предпосылки и следствия эк�
страролевого и антиролевого пове�
дения, а в конечном счете эффектив�
нее на них влиять. Как и ожидалось,
разработанная на иной теорети�
ческой и операциональной основе
шкала отличалась по факторной
структуре от ее зарубежных аналогов.
(Мы не думаем, что эти отличия мож�
но объяснить только культурной спе�
цификой нашей выборки, хотя это,
вероятно, тоже внесло свой вклад.)
Вместе с тем мы также рассчитывали,
что наша шкала будет пересекаться с
зарубежными, поскольку они адре�

суются к родственным конструктам.
И действительно, два из трех выде�
ленных нами факторов совпадали с
факторами зарубежных шкал. Такой
результат чрезвычайно полезен, по�
скольку это позволяет использовать
обнаруженные в зарубежных мета�
анализах корреляты экстраролевого
поведения в качестве вероятных
предпосылок и следствий конст�
рукта, измеряемого нашей шкалой.
Мы приглашаем российских иссле�
дователей воспользоваться новым
инструментом и надеемся, что он
усилит их интерес к изучению экст�
раролевого трудового поведения.
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Анкета для работников

Инструкция. Ниже приводится список различных действий, которые люди могут
совершать (а могут и не совершать) в ходе своей работы. Попытайтесь взглянуть на
себя со стороны и оценить, насколько часто вы совершали то или иное действие на
своей сегодняшней работе, выбрав один из следующих вариантов ответа:

1 = ни разу, 2 = редко, 3 = довольно редко, 4 = иногда, 5 = довольно часто, 
6 = часто, 7 = постоянно.

Шкала экстраролевого трудового поведения

Вносить рационализаторские предложения по оптимизации процесса работы или
экономии ресурсов организации. 
Возвращаться на работу с больничного или из отпуска в связи с производственной
необходимостью. 
Оказывать помощь и поддержку новичкам.
Вносить усовершенствования в процесс работы, чтобы она могла выполняться
лучше или быстрее.
Приходить на работу в выходные дни или выполнять ее на дому.
Помогать коллеге, у которого очень много работы.
По своей инициативе модернизировать и усовершенствовать продукты или услу�
ги, реализуемые организацией.
При необходимости выходить на работу, несмотря на плохое самочувствие.
Консультировать коллег по вопросам, в которых Вы хорошо разбираетесь.
Предлагать руководству новые методы и способы, позволяющие сделать работу
подразделения более эффективной.
Приходить на работу раньше остальных сотрудников.
Подменять коллег по их просьбе.

Шкала эффективности работы

На высоком уровне качества выполнять важное и ответственное задание, поручен�
ное Вашей рабочей группе.
На высоком уровне качества выполнять важное и ответственное задание, поручен�
ное Вам лично.
Перевыполнять месячный план по производству или продажам вместе с рабочей
группой.
Перевыполнять месячный план по производству или продажам или оказываться в
числе лучших в своей рабочей группе по этим показателям.

Приложение
Анкеты, использовавшиеся в исследовании
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Анкета для коллег и руководителей

Инструкция. Ниже приводятся 6 вопросов. Возьмите первый вопрос и оцените по
нему каждого работника в том порядке, в каком они приведены в списке. После того как
вы их оцените по первому вопросу, переходите к их оценке по второму вопросу и т. д.

В какой степени, на ваш взгляд, этот человек «болеет душой» за свою организацию
в сравнении с другими работниками Вашего подразделения

Насколько часто этот человек

На высоком уровне качества выполнял порученное ему важное или ответственное
задание

1 2 3 4 5

В гораздо
меньшей, чем

другие

В меньшей,
чем другие

Ни в большей,
ни в меньшей,

чем другие

В большей, чем
другие

В гораздо
большей, чем

другие

1 2 3 4 5 6 7
Ни разу Редко Довольно

редко

Иногда Довольно
часто

Часто Постоянно

1 2 3 4 5 6 7
Ни разу Редко Довольно

редко
Иногда Довольно

часто
Часто Постоянно

1 2 3 4 5 6 7
Ни разу Редко Довольно

редко
Иногда Довольно

часто
Часто Постоянно

1 2 3 4 5 6 7
Ни разу Редко Довольно

редко

Иногда Довольно
часто

Часто Постоянно

1 2 3 4 5 6 7
Ни разу Редко Довольно

редко

Иногда Довольно
часто

Часто Постоянно

Помогал коллеге, у которого было много работы

При необходимости выходил на работу, несмотря на плохое самочувствие 

Вносил предложения по оптимизации процесса работы или экономии ресурсов
организации

Перевыполнял месячный план по производству или продажам


