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Статья посвящена исследованию роли и значения эмоционального фактора
в системе составляющих организационной культуры. Наряду с психофизиоло3
гическим компонентом выделены направления формирования эмоций в органи3
зационных системах, проявления которых детерминируются культурными
условиями организации и типом ее организационной культуры. Представлены
и описаны уровни эмоций и степени субъективной управляемости ими. Сфор3
мулированы требования к системе менеджмента эмоций внутри организации,
которые реализуются в широком спектре личностных проявлений. Рассмотре3
ны позиции сторонников экологической теории эмоций, психофизиологического
и социокультурного подхода с выделением их основных взглядов на природу и
процесс управления эмоциями, на потенциал повышения эффективности дея3
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Определяющим компонентом эмоци*
онального фактора, в том числе и в систе*
ме составляющих организационной куль*
туры, являются чувства, которые характе*
ризуют широкий класс «объектов», вос*
принимаемых человеком на уровне ощу*
щений [12]. Эти объекты представляют
внешнюю картину мира и воспринимают*
ся как некая субстанция, оказывающая
воздействие на внутреннее состояние, де*
терминирующее как поведенческие пат*
терны отдельной личности, так и поведе*
ние организации в целом. Причем такое
влияние, идущее извне внутрь, предпола*
гает ответную реакцию, которая выража*
ется посредством эмоций.

Концепт «эмоция» зачастую пред*
ставлен в социокультурном контексте
как сопутствующий фактор процесса
коммуникации, определяемой типом ор*
ганизационной культуры [5; 8 и др.]. Са*
ми эмоции предполагают не столько ра*
циональный анализ, сколько внутрен*
нюю включенность в процесс, а также
некоторую интуицию и антиципацию
типологического процесса организаци*
онной культуры.

Эмоции как интерсубъективный фе*
номен могут возникать и гаснуть под
действием различных факторов, однако
области их формирования в типологиче*
ской системе организационной культу*
ры сводятся к трем моментам (рис. 1).

Эмоции человека, возникающие в той
или иной организационной системе, мо*
гут формироваться по нескольким на*
правлениям.

• Как результат психофизиологичес3
ких процессов, когда, с одной стороны,
внутреннее состояние индивидуума про*
воцирует возникновение не связанных с
внешними объектами чувств (голод,
жажда и др.) биологического характера.
С другой стороны, тело человека как фи*
зическая материя постоянно получает
сигналы от других внешних физических
объектов. В результате такого взаимо*
действия формируется импульс в цент*
ральной нервной системе. От того, ка*
ким образом данное возбуждение будет
когнитивно интерпретировано, зависит
дальнейшая поведенческая активность.
Импульс может быть проигнорирован
либо включен центром осознанной обра*
ботки информации человека в зону ак*
тивного внимания [6]. Таким образом,
импульс нарастающим образом может
быть трансформирован в эмоциональ*
ный компонент на выходе, но это случа*
ется не всегда. Для этого сигнал должен
обладать высокой субъективной ценнос*
тью, отличаться сильной интенсивнос*
тью и иметь некоторое временное воз*
действие.

• В процессе коммуникативного взаи3
модействия при вступлении в формали*
зованные и неформальные отношения с
другими людьми для решения конкрет*
ных личных целей. Любая сфера жизне*
деятельности человека состоит из посто*
янного контакта с другими людьми. Со*
временная экономика просто немысли*
ма без начала коллективизма в достиже*
нии целей. Качество межличностного

тельности организации с помощью эмоционального фактора, на основе чего
приводится и анализируется построенная в деятельностной парадигме модель
эмоций, детерминированная типом организационной культуры.

Ключевые слова: коммуникации, менеджмент эмоций, организационная
культура, персонал, поведение, управление, эмоции, эмоциональная культура,
эффективность.
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взаимодействия проявляется не только в
конечном результате, но и детерминиру*
ется характером установленных связей,
определяемых типом организационной
культуры и спецификой возникших при
этом эмоций [8]. Учитывая то, что мно*
гие люди направлены на сам процесс,
возникает вполне понятная картина то*
го, почему фактору эмоций все больше
уделяется внимания в управленческих
науках, рассматривающих в том числе и
процесс формирования и функциониро*
вания организационной культуры. Эмо*
циональный фактор, возникающий в
процессе общения, может оказывать си*

нергетическое воздействие либо препят*
ствовать конструктивному процессу до*
стижения целей [11]. В любом случае че*
ловек постоянно формирует эмоцио*
нальный отклик на происходящее в про*
цессе коммуникативного акта. Это помо*
гает определять личную позицию в кон*
кретной ситуации.

• В результате когнитивной актив3
ности индивидуума, что отражает опери*
рование идеальными сущностями. Эмо*
ции в первоначальном виде могут иметь
некоторое ментальное образование, вы*
раженное в форме информационной
единицы, перерабатываемой до субъек*

Рис. 1. Области формирования эмоций как интерсубъективного феномена
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тивно значимых категорий или прошло*
го опыта, извлеченного из структур па*
мяти. Когнитивный компонент, с точки
зрения процессуального подхода, детер*
минирован, с одной стороны, особеннос*
тями центральной нервной системы, а с
другой стороны, — психотипом человека
[1]. Привычка мыслить и реагировать на
поступающую информацию, характер
возникающих ассоциативных связей,
жизненная позиция и кредо — все это
влияет на характер и качество протека*
ния индивидуально*личностных эмо*
ций, возникших в результате когнитив*
ной активности, определяющих эмоцио*
нальный ресурс личности, используе*
мой/неиспользуемой тем или иным ти*
пом организационной культуры.

Психофизиологический компонент
формирования эмоций обусловливает
набор базовых эмоций, демонстрируе*
мых личностью/персоналом в организа*
ции, присутствующих во всех нацио*
нальных культурах и имеющих генети*
ческое основание благодаря врожден*
ным нейронным программам [2]. Безус*
ловно, существует некая вариативность
в проявлении таких эмоций в разных
культурных условиях, определяемая ти*
пом организационной культуры. Но на*
правления их проявления остаются от*
носительно одинаковыми.

С другой стороны, существует группа
эмоций, характеризующихся ярко выра*
женной социальной окраской. В этом
плане можно с полной уверенностью ут*
верждать, что в каждой культуре соци*
альная составляющая эмоций проявля*
ется дифференцированно и во многом
отражает ментальность народа и его ис*
торию. Эмоциональные переживания,
погруженные в социокультурный кон*
текст, представляют особый интерес, по*

скольку именно они отвечают за форми*
рование психологической «ткани» орга*
низационной культуры. Там, где сущест*
венную роль играет человеческий фак*
тор, всегда есть место для эмоций.

Мысли материальны. Подтверждени*
ем этому является процесс трансформа*
ции ментальных структур личности, а
шире — и организации, в личностное/ор*
ганизационное эмоциональное состоя*
ние. В любой момент времени человек
взаимодействует с информацией, она
может иметь разную структуру, направ*
ленность, силу, осознанно или бессозна*
тельно восприниматься, но она всегда
предшествует результату [7]. Одним из
таких результатов могут являться эмо*
ции, которые отражают синтез устано*
вок, ожиданий, сопоставления категорий
и образов. В силу этого эмоции также об*
ладают значительной дифференциро*
ванностью среди представителей раз*
личных культур.

Эмоции человека могут быть пред*
ставлены и описаны на нескольких уров*
нях (рис. 2). В зависимости от уровня
развития способностей, рефлексии и са*
морегуляции поведения степень управ*
ления субъектом эмоциями может быть
различной.

Управление эмоциями на уровне
мыслей и чувств позволяет человеку «пе*
реформатировать» внутреннее мышле*
ние на иное восприятие информации и
окружающей действительности, а зна*
чит, по*другому реагировать на какие*то
события или явления, проявляя и демон*
стрируя другую эмоциональную палитру
[12]. Погружаясь в новую организацион*
ную культуру, человек неизбежно стал*
кивается с необходимостью пересмотра
некоторых ценностей, установок и ожи*
даний при условии его заинтересованно*



Социальная психология и общество. 2015 г. Том 6. № 3

124

сти оставаться в ее пределах [5]. Таким
образом, новый сотрудник может инте*
риоризировать разделяемый всеми стиль
эмоционального взаимодействия, меха*
низм кодирования и распознавания эмо*
ционального контекста в коммуникаци*
ях. Другими словами, человек настраива*
ется на корректный отклик в рамках сис*
темы организационного взаимодействия.
При этом может возникнуть конфликт
внутренних личностных интересов и
эмоциональных ценностей организации.
К примеру, если в организации поощря*
ется дух коллективизма, командной ра*
боты и взаимовыручки, а сотрудник ори*
ентирован на индивидуализм, личност*
ный рост и самодостаточность, неизбеж*
но возникнут конфликтные ситуации.
В первую очередь, это будет выражаться
в форме эмоциональной дистанции, ко*
торая затем может перерасти в конфрон*

тацию и, наконец, в прямое противостоя*
ние, подкрепленное негативными эмоци*
ями на уровне личностей [9; 10].

Человек в роли нового сотрудника
сам решает для себя, какова цена его
внутреннего душевного равновесия.
Именно поэтому широкое распростране*
ние получают психологические методи*
ки анализа соответствия кандидата типу,
уровню и особенностям организацион*
ной культуры, функционирующей в ор*
ганизации.

Саморегуляция эмоций, проявляю*
щаяся в подавлении или активизации
того или иного эмоционального состоя*
ния, по большей части характеризует
внутреннюю активность человека по
контролю собственных эмоций и их кор*
ректировке на уровне мыслительной де*
ятельности. После того, как эмоция рас*
познана сознанием, а ее интенсивность

Рис. 2. Уровни эмоций и степень управления ими субъектом
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не выходит за рамки сознательной дея*
тельности, она может подавляться, если
не соответствует внутренним критери*
ям, либо активизироваться в случае кон*
структивного эффекта от ее пережива*
ния (демонстрации) [2].

Внешнее проявление эмоций может
осознанно регистрироваться субъектом,
и тогда оно поддается либо некоторой
корректировке, либо «ликвидации» в
процессе их выражения, представлять
субъективно неуправляемую актив*
ность, на которую можно повлиять толь*
ко со стороны. Случай осознанной ре*
презентации собственных эмоций под*
чиняется вполне адекватной корректи*
ровке со стороны сознания. Во всех ос*
тальных ситуациях эмоции поддаются
управлению на основе эмоционального
интеллекта другого субъекта. В данном
случае речь идет о некотором лидере или
руководителе, который обладает всеми
ресурсами для нейтрализации или пере*
направления эмоционального заряда в
конструктивном направлении.

Дело в том, что сами по себе эмоции
способны многократно увеличивать про*
изводительность труда, мобилизовать
усилия в кратчайшие сроки и сплотить
коллектив, так как эмоции обладают ре*
сурсом (информационным, энергетичес*
ким, временным, ценностным и мотива*
ционным) [3]. Отсутствие управления
так называемым эмоциональным интел*
лектом приводит к упущению таких воз*
можностей, а в некоторых случаях — к
возникновению противоположных цент*
ростремительных сил внутри коллектива.

Для эффективного управления эмо*
циональным ресурсом организации и, в
частности, эмоциями отдельной личнос*
ти необходимо обладать интуитивным
аппаратом регистрации, как на уровне ор*

ганизации, так и на уровне руководства,
состояния субъекта, отличного от его ба*
зового значения. Для этого необходимо:

• знать базовое состояние субъекта
(группы) в соответствии с которым мож*
но проводить сопоставление;

• уметь регистрировать невербальные
сигналы (мимика, жесты, тембр голоса и др.);

• обладать собственной системой уп*
равления эмоциями и способностью
эмоциональной эмпатии;

• оказывать воздействие на уровне
неформальных процедур и механизмов,
либо формальными способами в случае
ухудшения ситуации;

• иметь ресурсную базу (авторитет,
репутация, признание коллектива, ком*
петенция или должностное положение);

• развивать определенные личност*
ные качества и опыт.

Следует также отметить важную роль
умения рационально и объективно мыс*
лить в менеджменте эмоций. Система
управления эмоциями внутри организа*
ции должна отвечать требованиям дина*
мичности, гибкости и открытости. При
разработке такой системы следует учи*
тывать и определенным образом прора*
батывать следующие моменты.

Отделение эмоций от инстинктов и
потребностей, а также их дифференциа*
ция между собой. Не только эмоции мо*
гут приводить к различным органичес*
ким изменениям человека. Бывает слож*
но определить линию между эмоциями и
пограничными с ними состояниями.
Корреляция эмоций только с физиоло*
гическим портретом не позволяет кор*
ректно проводить различие, к примеру, с
первичными потребностями (голод,
жажда), тем более описывать сложные
психологические переживания, имею*
щие социокультурный характер. В этом



Социальная психология и общество. 2015 г. Том 6. № 3

126

смысле может помочь интуиция, кото*
рая увязывает изменения во внешнем со*
стоянии и поведении человека с его
субъективными переживаниями, выра*
женными вербальными средствами. Ес*
ли организация небольшая, а количество
сотрудников позволяет применять пер*
сонализированный подход, то объектом
детального анализа на предмет выявле*
ния эмоций/драйвов/инстинктов может
выступать конкретный индивид. В ситу*
ации большого коллектива можно ис*
пользовать метод аппроксимации для
различных групп.

Формирование «языка» эмоций.
Стиль поведения руководителя, точнее
характер проявления эмоций в рабо*
чем процессе, формирует приемлемые
рамки репрезентации личных эмоций
сотрудником как по отношению к не*
му, так и в среде коллектива. С другой
стороны, лидер в организации может
задавать рамки личностного эмоцио*
нального проявления на своем собст*
венном примере. Проявление и репре*
зентация эмоций протекают именно в
заданных границах, определяемых ти*
пом организационной культуры; если
сотрудник обращается к иной модели
демонстрации эмоций, используя дру*
гую систему кодирования, она может
быть либо неправильно распознана
другими членами коллектива, либо
взята на вооружение в качестве нового
эмоционального опыта, детерминиро*
ванного иным (другим) типом органи*
зационной культуры.

Создание системы поощрения/по3
давления эмоций. Умение управлять
эмоциональным ресурсом (состоянием
коллектива) основано на личностных
качествах управленца и уровне его ба*
зовой интуиции. Однако в организа*

ции необходимо не просто управлять
эмоциями, а интегрировать их с целью
достижения поставленных задач. По*
мимо этого, в процессе такой деятель*
ности сотруднику всегда нужен при*
мер того, как следует действовать, что*
бы добиться подкрепления. Зная, ка*
кой эмоциональный отклик в органи*
зации поощряется, а что является не*
допустимым, он может четко следовать
программе, ожидая на выходе положи*
тельное эмоциональное подкрепление
со стороны организации.

Эмоции в некотором роде являются
внутренними сигналами, которые отра*
жают отношение между мотивами и реа*
лизацией отвечающей этим мотивам де*
ятельности. Эмоции в их непосредствен*
ном понимании всегда проявляются и
будут проявляться в мимике и жестах и
иметь соответствующий нейронный
прообраз [13]. Область выражения эмо*
ций соответствует трем уровням.

1. Неконтролируемые реакции (де*
терминированные биологической при*
родой человека). Размытый эмоцио*
нальный фон не позволяет идентифи*
цировать конкретные эмоции. Эмоции
функционально почти не отличаются от
драйвов.

2. Следование эмоциям. Область эмо*
ционального представляет более слож*
ный и дифференцированный характер.
Сами эмоции связываются с когнитив*
ными процессами. Можно говорить об
оформлении и осознании субъектом
конкретных эмоций, сильных и простых
по своей структуре. Когнитивный эле*
мент представляет постоценочный меха*
низм, запускаемый после открытого вы*
ражения эмоций.

3. Эмоциональный контроль. Главен*
ствующее место отдается рациональной



Прикладные исследования и практика

127

оценке. Эмоциональные нормы, образцы
эмоционального поведения становятся
предметом осознания и рационального
конструирования. Внутреннее состоя*
ние человека не просто регистрируется и
подвергается анализу, но и корректиру*
ется в соответствии с определенным ти*
пом мышления.

Исследуя концепт «эмоции» многие
ученые придерживаются мнения об их
непосредственных отражении и пережи*
вании [14]. Другими словами, эмоции
следуют за актуализацией мотива, выра*
жаясь до уровня предела рациональной
оценки деятельности субъекта. Момент
их рефлексии проявляется позже.

В ситуации коллектива, ограничен*
ного определенным типом организаци*
онной культурой, имеет место несколько
другой аппарат эмоционального поведе*
ния. Отталкиваясь от концепции опе*
рантного (обусловленного) поведения,
индивид изначально реализует свои уси*
лия в контексте эмоциональных устано*
вок, таких как:

— страх критики и оценки действий;
— страх не оправдать ожидания, разо*

чаровать;
— страх привлечь к себе чрезмерное

внимание, стать объектом обсуждений;
— страх быть отвергнутым коллекти*

вом.
Таким образом, можно предполо*

жить, что эмоциональный фактор в рам*
ках организационной системы реализу*
ется в более широком спектре личност*
ных проявлений [4], а именно:

1) в переживании эмоций, фиксируе*
мом субъектом на уровне сознания. При
этом их внешнее проявление может от*
сутствовать. Это те ситуации, когда со*
трудник по собственным убеждениям
(групповым ценностям) считает нецеле*

сообразным такое эмоциональное пове*
дение и подавляет это в себе;

2) в демонстрации эмоций в качестве
защитного механизма. По определенным
соображениям субъект искусственно вы*
зывает или автоматически проявляет
конкретные эмоции, позволяющие ему
добиться прогнозируемого результата.
К примеру, в ситуации ожидания наказа*
ния эмоции могут служить инструментом
демонстрации собственных переживаний
в данном вопросе, что позволит смягчить
(уйти) от ответственности. Все зависит от
организационного климата и характера
эмоциональной культуры в организации.

Сторонники экологической теории
эмоций закрепляют за эмоциональным
фактором функции индикации отно*
шения к осуществленной, осуществля*
ющейся или предстоящей деятельнос*
ти [15]. Эмоции представляются в ка*
честве сложноорганизованных схем, на
входе которых находится внешнее воз*
мущение, а на выходе — ответное дей*
ствие или система действий. Простран*
ство внутри заполнено различными
элементами, призванными отразить
разноуровневую структуру эмоций, их
связь с предшествующим опытом и
другими системами, а также выполняе*
мыми ими функциями, среди которых
обычно выделяются две: оценка ситуа*
ции и подготовка будущего действия
(рис. 3).

Основные позиции эмоционально*
деятельностной парадигмы заключены в
следующих утверждениях:

• эмоции и эволюционно, и в поведе*
нии человека предшествуют рациональ*
ному познанию, опосредующему пове*
денческие паттерны личности в поле оп*
ределенного типа организационной
культуры;
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• эмоция следует за рациональным
познанием, представляя собой реакцию
на него;

• в саму эмоцию входит когнитивный
аспект, выражающийся в оценке ситуа*
ции.

В рамках организационной действи*
тельности особый интерес представляет
социокультурный подход к интерпрета*
ции эмоций [15]. При анализе эмоций
очень часто вне поля зрения остаются
социокультурные условия их порожде*
ния, которые выступают в роли естест*
венного фона. Эмоции рассматриваются
в качестве особых личностно преломляе*
мых социокультурных практик. Такая
позиция подчеркивает природу челове*
ка, встроенного в окружающий мир.
Сторонники этого подхода определяют
эмоции с трех позиций:

— как самодостаточное социокуль*
турное явление;

— как функцию некоторых социо*
культурных процессов;

— как фактор, обеспечивающий ус*
тойчивое функционирование социума и
его эволюцию.

Поведение сотрудника в организации
может быть сведено к последовательности
взаимодействий с другими людьми, в ко*
торых он оперирует определенной ситуа*
ционной ролью. Совокупность таких ситу*
ационных ролей, в которых человек выст*
раивает свое поведение, определяет сте*
пень его эмоционального выражения [16].
Эмоции при этом выполняют функцию
подкрепления, облегчая и направляя в
нужную сторону процесс взаимодействия.

В данном аспекте могут рассматри*
ваться такие понятия как «эмоциональ*

Рис. 3. Модель эмоций в деятельностной парадигме, детерминированной типом
организационной культуры
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ная культура»1, «эмоциональное поведе*
ние (стиль)»2 и «эмоциональный опыт»3.
Несмотря на определенное сходство,
каждое понятие имеет свои границы.

Объединяя вышеприведенные подхо*
ды в единую модель, можно сформиро*
вать концептуальное видение зон орга*
низационной культуры, в которых мож*
но добиться большего эффекта с помо*
щью эмоционального фактора (рис. 4).

На каждом уровне рассмотрения эмо*
ций можно выделить области организа*
ционной культуры, в которых изначаль*
но заключен потенциал повышения эф*
фективности с помощью эмоционально*
го фактора (табл.).

Таким образом, эмоции — это це*
лый язык, с помощью которого чело*
век передает субъективное значение,
отражающее то, что ему ценно и важ*
но. В них заключена совокупность
культурных смыслов и базовой со*
ставляющей психологической «тка*
ни» организационной культуры для
конкретной организации, находящих
свое выражение в конкретных управ*
ленческих практиках и выступающих
в различных организационных ситуа*
циях в качестве доминанты, что необ*
ходимо учитывать при комплексном
управлении организацией в целом и
эмоциями — в частности.

Рис. 4. Области организационной культуры, обладающие потенциалом использования
эмоционального фактора

1 Эмоциональная культура — это надстроечный компонент системы организационной культуры. Он
позволяет передавать сигналы, информацию и субъективное отношение в процессе коммуникативного
акта.

2 Эмоциональное поведение (стиль) — разделяемые и используемые формы выражения эмоций и их
контекст проявления. Для каждого индивидуума характерно определенным образом демонстрировать
свое эмоциональное состояние (переживание).

3 Эмоциональный опыт — в контексте социокультурного подхода отражает накопленный практиче*
ский багаж субъекта по использованию эмоций. Этот опыт может включать модели других субъектов, ко*
торые когда*то ранее были зафиксированы и приняты на вооружение.
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Т а б л и ц а
Подходы к рассмотрению эмоционального фактора как потенциала повышения

эффективности деятельности организации

Подходы Значение и смысл подхода
Социокультур* Конечной целью существования эмоций является передача базовых куль*
ный турных смыслов. Эти смыслы могут выражаться в различных ментальных

образах и коллективных представлениях. Все зависит от субъектов, всту*
пающих в процесс коммуникации (взаимодействия). Таким образом, лю*
бое взаимодействие в рамках организационной системы несет эмоцио*
нальный фон сотрудничества, который отвечает за трансакцию культур*
ных значений. Тем самым сотрудники подкрепляют идентичность органи*
зации. От того, как будет задействован эмоциональный фактор, зависит
результативность всей организационной операции

Экологический Формирует представление о значении поступков и поведения с позиции
эмоционального компонента. Любое действие (бездействие), подкреплен*
ное конструктивными эмоциями, способно дать больший результат для
организации в виде выполненной работы и для сотрудника в форме усво*
енной практики, нежели тривиальное сочетание рутинной работы и фор*
мально выполненного задания. С другой стороны, не всегда удается эмо*
ционально зарядить сотрудников привычными методами. Многочислен*
ные исследования подтверждают эффективность эмоциональной мотива*
ции. К сожалению, для многих руководителей российской формации до
сих пор более близка форма мотивации, основанная на отрицательном
подкреплении. Такая форма стимулирования доказала свою несостоятель*
ность. Более того, она нередко становится причиной внутриорганизацион*
ных проблем с неизлечимыми последствиями

Психофизио* Если предыдущие подходы во многом логически выстроены, а использо*
логический вание эмоций на благо организации представляет скорее вопрос креатив*

ности и навыков руководителя, то здесь ситуация более неоднозначна.
Во*первых, малая изученность фактора эмоций с точки зрения нейрофи*
зиологических процессов ставит больше вопросов, чем ответов. Во*вто*
рых, управление эмоциями на уровне нейронных прообразов — очень
сложная и непредсказуемая материя. Поэтому нами предпринята попытка
систематизировать некоторый практический опыт с позиции собственной
рефлексии. В самом общем смысле организация — это люди, которые об*
ладают субъективным и коллективным опытом. Область коллективного
может отражать как национальный характер, так и быть следствием той
среды, в которой находился индивид. Организация — это среда, которой
также присуще некоторое коллективное сознание. Оно может выражаться
в способе обработки информации, механизмах мышления и комплексе
сигналов, являющихся следствием определенного раздражения. Коллек*
тивное сознание в организации вырабатывается самими сотрудниками, а
по истечении времени оно приобретает идентичный характер. И каждый
новый сотрудник бессознательно обучается таким разработанным про*
граммам, среди которых находится и эмоциональное поведение. Если вы*
строить должным образом механизм организационного мышления, систе*
му накопления опыта, можно изначально формировать необходимые для
организации эмоциональные импульсы и настроения
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The paper explores the role and significance of the emotional factor in the system of
components of organizational culture. Along with the psychophysiological component the
authors describe patterns of formation of emotions in organizational systems and state
that manifestations of these emotions are determined by cultural conditions of the organ3
ization and by the type of its organizational culture. The authors also outline levels of
emotions and degrees of their subjective management in individuals. A set of require3
ments is proposed for the system of emotional management within the organization which
may be implemented in a broad range of personality manifestations. Finally, the authors
review the ecological theory of emotions, the psychophysiological and sociocultural
approaches, analyzing their main propositions concerning the nature and management of
emotions as well as perspectives for raising the efficiency of activity in the organization
with the assistance of the emotional factor. On these grounds the authors propose an
activity3based model of emotions determined by the type of organizational structure.
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