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Доведено, що умови розвитку сучасного  виробництва, ринкових відносин і економіки в цілому: прискорення нововведень та впровадження інновацій, пошук висококваліфікованих кадрів, тісна взаємодія технологічних, соціально-економічних, а також політичних процесів та їх вплив на глобальну економіку, потребують нових підходів до управління організацією. До цього ж списку, європейські та американські підприємства відносять і управління персоналом, оскільки управління організацією – це, перш за все, управління людьми. В свою чергу, управління людьми та їх поведінкою в організації визначає не тільки стабільність її функціонування, а й забезпечує конкурентоспроможність та розвиток. Проте, за своїми особливостями, саме людський ресурс потребує особливої уваги та особливих підходів до управління, на відміну від інших видів ресурсів. Тому, наукові основи організаційної поведінки і їх застосування на практиці шляхом управління персоналом перетворюються в новий важливий напрямок у сфері менеджменту.
 Розглянуто передумови становлення наукової концепції організаційної поведінки, включаючи ідеї свободи, рівності та братерства французьких просвітителів (Вольтер, Ж.Руссо, П.А.Гольбах), соціалістів-утопістів (Т.Мор, Т.Кампанелла, Р.Оуен) в середині XVIII століття, класове вчення (К.Маркс), психологію народів (В.Вундт) у Німеччині в середині XIX століття.
Обґрунтовано, що багато ідей мислителів минулого і сучасного мають пряме відношення до проблем міжособистісного спілкування та групової взаємодії людей. Найпоширенішими теоріями організаційної поведінки в європейських країнах є: біологічний детермінізм, де поведінка людини розглядається як похідне від визначальних її факторів внутрішнього та зовнішнього середовища, перш за все біологічних; гештальтпсихологія, що трактує поведінку людини за типом взаємодії частин у полі, ігноруючи свідомість і психологічні аспекти; та фрейдизм - психологічна концепція, яка розвивалася на основі вчення психоаналізу, заснованого на дослідженні особливостей людської психіки, що ставить у центр уваги несвідомі психічні процеси і мотивацію.
Враховуючи те, що зазначені концепції розглядають організаційну поведінку з точки зору психології, охарактеризовані інші концепції, що розглядають організаційну поведінку з точки зору соціології, менеджменту, філософії тощо. 

Науково обґрунтовано, що однією з основних проблем організаційної поведінки при будь-якому економічному розвитку є проблема виконання поставлених завдань. Здатність працівника виконати отримані завдання визначають індивідуальні властивості. Зусилля пов'язані з бажанням виконати. Можливість виконання забезпечує організаційна підтримка. Зусилля, пов'язані з бажанням виконати завдання, залежать від людини, від її мотивації, від її зацікавленості до отримання необхідного результату, мотивації до успішної діяльності. Мотивація досягнення будь-чого тісно пов'язана з прагненням до успіху  в діяльності.

Підхід до управління організаційною поведінкою, орієнтований на результати, передбачає, перш за все, що кожна  організація прагне до виробництва конкретних продуктів або досягнення певних результатів. Найголовнішою метою для більшості працівників є виконання своїх функцій, тобто основою позитивної організаційної поведінки є орієнтація саме на результат.

Охарактеризовані системи мотивації персоналу, що діють на підприємствах багатьох країн Західної Європи, в тому числі так звана «шведська модель» управління і мотивації трудовою діяльністю персоналу, в основу якої покладені принципи високої соціальної захищеності населення, повної зайнятості та вирівнювання доходів; фінська система «управління за результатами», при якій керівництво разом з підлеглими визначають результати, які вони мають намір досягти. В Швеції, Австрії, Люксембурзі, Нідерландах, Данії, прийнято відповідне законодавство про обов’язкову участь працівників у Раді директорів компанії з правом голосу. На підприємствах Швеції, Франції, Австрії співробітники мають право брати участь у вирішенні соціальних питань.  Відома "модель Гарцбургська модель", яка  передбачає, що кожен працівник приймає управлінські рішення в рамках своїх обов'язків і компетенції, забезпечує перенесення відповідальності на нижні рівні управління. Практика управління німецькими підприємствами свідчить, що залучення працівників різних ланок до управління сприяє розвитку їх трудової активності, продуктивності, креативності, мотивації і, зрештою, поліпшенню кінцевих результатів виробництва.
Зроблено висновок, що дослідження організаційної поведінки є актуальним не тільки в Європейському Союзі, а й на кожному підприємстві світу. Адже в них, незалежно від країни діяльності, створюються та розвиваються різні форми поведінки як працівників вищої ланки, так і рядових працівників, від якої, в значній мірі, залежить чи то успіх, чи, навпаки, невдача загального функціонування компанії.
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