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ÂÂÅÄÅÍÈÅÂÂÅÄÅÍÈÅ

Социальные изменения во всех сферах жизнедеятельности, вызван-
ные демократизацией и переходом к рыночной экономике посттотали-
тарных обществ, обусловили повышение спроса на социологические
знания, актуализировали развитие социологической науки.

Масштабы преобразований в сфере труда требуют пристального
внимания отраслевой социологической теории — социологии труда
не только к соответствующей подготовке профессиональных социо-
логов, но и к обучению социологическим методам измерения и ана-
лиза социально-трудовых процессов всех специалистов, связанных с
управленческой деятельностью. Ориентация на социологическую
подготовку менеджеров производственной сферы — одна из особен-
ностей предлагаемого учебного пособия, что видно уже из названия
первой главы “Объект и предмет социологии труда и ее использова-
ние в деятельности менеджера”.

Еще одна особенность пособия — ярко выраженный рыночный
контекст. Он обусловлен не только включением в структуру пособия
таких глав, как “Рынок труда в социологическом измерении” или
“Трудовая карьера”, но и рассмотрением всех составляющих процес-
сов трудовой деятельности работника в условиях производства, пе-
реходящего к функционированию по рыночным законам и прави-
лам. Речь идет о социально-трудовых процессах производственной
адаптации, трудовой мотивации, о стимулировании и социальном
контроле, путях разрешения трудовых конфликтов на производстве
и методах социального управления в трудовых коллективах.
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В учебном пособии раскрываются инновационные подходы в ме-
тодологии, опирающиеся на обновленную человекоцентристскую
парадигму современных социально-гуманитарных знаний, на вос-
приятие человека-работника как сложной, живой биопсихосоци-
альной системы — субъекта трудового поведения, ориентацию на
активное взаимодействие работника с производственной средой в
процессе производственной адаптации, на использование адаптив-
но-развивающей концепции трудовой карьеры.

Подобная специфика издания обусловлена требованиями к про-
фессиональной подготовке современного менеджера производствен-
ной сферы, возникающей перед студентами необходимостью реше-
ния в процессе изучения социологии труда комплекса учебных задач,
предполагающих:

• усвоение теоретических и методологических основ изучения со-
циально-трудовых процессов социологическими методами;

• овладение методикой и требованиями к организации конкрет-
ных социологических исследований в трудовой сфере;

• приобретение навыков применения социологических методов
для исследования, анализа и оценки тенденций социально-тру-
довых процессов;

• умение использовать социологическую информацию для осу-
ществления эффективного социального управления трудовым
коллективом.

Второе издание пособия дополнено главой “Возникновение и
развитие социологии труда”, в которой раскрыты основные направ-
ления развития отечественной и зарубежной социологии труда от ее
зарождения на протосоциологическом этапе до конца ХХ — начала
ХХI века.

Предлагаемое пособие не претендует на освещение всех проблем
социологии труда. Это одна из версий логичного изложения базо-
вых тем, образующих теоретическую и методическую основу изуче-
ния социологии труда как специальной социологической теории
среднего уровня.
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1.1. Î Á Ú Å Ê Ò  È  Ï Ð Å Ä Ì Å Ò
Ñ Î Ö È Î Ë Î Ã È È  Ò Ð Ó Ä À

Как следует из названия учебной дисциплины и отрасли знаний
“Социология труда”, речь в ней должна идти о труде. Однако труд
изучают и другие науки: как социально-гуманитарные (философс-
кие, экономические, правовые и психофизиологические), так и тех-
нические (эргономика — наука о приспособляемости труда и его ус-
ловий к запросам человека; эргология — наука, рассматривающая
труд с позиций повышения его производительности; праксиология —
теория о наиболее эффективных действиях и движениях работника
в трудовой деятельности; научная организация труда — наука о том,
как наиболее целесообразно организовать процесс труда). Как пра-
вило, многообразие наук о труде объединяют в две большие груп-
пы. При этом в качестве критерия объединения используют извест-
ное положение К. Маркса о двух сторонах труда как обмене
веществ, или способе взаимодействия: 1) между человеком и при-
родой; 2) между человеком и человеком.
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Характерно, что в первом случае природа понимается не только
как живая, но и как искусственная — совокупность технических
средств, оборудования, полезных ископаемых. В понимаемом таким
образом трудовом процессе человек заставляет один предмет приро-
ды воздействовать на другой той же природы по естественным за-
конам, т. е. по законам сопротивления материалов и механики твер-
дых тел.

Эргономика, инженерная психология, физиология, психология и
гигиена труда изучают именно этот процесс взаимодействия челове-
ка и природы, влияние искусственно созданной среды (техники, тех-
нологии) на организм и психику человека. При этом задействуются
законы физики, биологии, технических наук.

Вторая составляющая трудовой деятельности — взаимодей-
ствие человека с человеком — описывается законами и методами
социально-гуманитарных наук. К социальным принято относить
так называемые поведенческие науки, изучающие поведение людей
посредством количественных, в том числе математических, мето-
дов, — социологию, экономику и психологию (прежде всего соци-
альную). Гуманитарными науками называют историю, филосо-
фию, филологию, юриспруденцию, педагогику и этику. Базисом
знания здесь служат не количественные методы и эмпирические за-
кономерности, а ценностно-нормативные, аксиологические прин-
ципы. Человек и труд предстают в них иначе, чем в случае взаимо-
действия человека и природы.

Иногда выделяют и промежуточные дисциплины, к которым от-
носятся этнография, антропология, археология и др. [18, 100–101].
Они оперируют количественными методами как социальные науки
и нормативно-ценностным знанием как гуманитарные.

В то же время по вкладу в изучение трудовой деятельности к ос-
новным наукам о труде относят экономику, психологию и социоло-
гию. Социология труда тесно связана с несоциологическими наука-
ми, заимствуя у них теоретические положения, методические приемы
и практические рекомендации.

Особую роль социология труда играет среди социологических
наук о труде, которые существуют внутри социологии в целом, но не
обязательно являются составляющими социологии труда. Такая роль
обусловлена тем, что социология труда анализирует общественный
труд на макро- и микроуровне. Первый касается институционально-
го аспекта труда, второй — мотивационного и поведенческого.
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Эти аспекты труда изучаются совокупностью социологических
наук. В частности, социология организаций исследует иерархичес-
кую структуру управления производством, формальную и нефор-
мальную организацию предприятия, систему власти и подчинения,
личные и безличные факторы социальной организации труда. В со-
циологии профессий также выделяется собственный предмет в систе-
ме общественного разделения труда. Эта наука изучает престиж-
ность различных видов деятельности, предпочтения, ценностные
ориентации, профессиональную пригодность работников и т. п.
Социология карьеры исследует социальное явление индивидуально-
го трудового продвижения работника, социология производственно-
го коллектива — комплекс вопросов о закономерностях совместной
трудовой деятельности людей, функциях, целях и структуре трудо-
вых коллективов как основных экономических, социальных и по-
литических ячеек современного общества. Следует назвать также
социально-психологические исследования: сплоченности, лидерства,
психологического климата, группового взаимодействия в произ-
водственных бригадах как разновидности малой контактной груп-
пы; социологию образа жизни, которая рассматривает жизнедея-
тельность  человека  в  труде; промышленную  социологию ,
исследующую социальные последствия научно-технической рево-
люции в промышленности, механизации и автоматизации произ-
водства, социальную организацию предприятий и проблемы соци-
ального  управления; социальное  планирование, становление
которого как самостоятельной дисциплины немыслимо без изуче-
ния трудовых проблем. Социология образования исследует систему
подготовки специалистов для народного хозяйства, а социология
города прослеживает взаимосвязь процессов индустриализации и
урбанизации, их влияние на образ и уровень жизни людей, разра-
батывает проекты размещения промышленных объектов. Социоло-
гия образования изучает систему подготовки специалистов для на-
родного хозяйства, а социология воспитания — влияние социальных
институтов, макро- и микросреды на формирование личностных и
профессиональных характеристик работника.

В отечественной и зарубежной социологической литературе к
отраслевым дисциплинам социологии труда причисляют социоло-
гию промышленности, аграрную социологию, социальное плани-
рование и управление, социологию предприятий и социологию
профессий [22] либо социологию рабочего места и индустриальную
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социологию [13]. Все они исследуют социологические аспекты тру-
довой деятельности, но в социологию труда целиком не входят.
С социологией труда связаны такие отрасли социологического зна-
ния, как социология города, социология села, социология охраны
труда, социология организаций, социология семьи и социология мо-
рали [11], социология управления и социология малых групп [17].

Систему взаимосвязи наук о труде несоциологического профиля
и социологических отраслевых направлений, исследующих трудо-
вую деятельность, и социологии труда можно представить схемати-
чески (рис. 1).

Несмотря на определенную схематическую условность, рис. 1 по-
зволяет получить общее представление о взаимосвязи наук. Выделяя
в процессе изучения общий объект исследования — труд, каждая на-
ука имеет свой предмет исследования, собственный подход. Для
социологии труда — это социологический подход, при котором
предметом исследования являются социальные отношения, склады-
вающиеся относительно труда, т. е. социально-трудовые отношения
(см., например, [19–21]).

Рис. 1. Взаимосвязь наук о труде социологического и несоциологического
профиля [18, 105]
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Как известно, социальными являются отношения между членами
социальных общностей и общностями относительно их обществен-
ного положения, образа и уклада жизни, в конечном счете, условий
формирования и развития личности, социальных общностей. Эти
отношения проявляются в положении отдельных групп работников
в трудовом процессе, коммуникационных связях между ними, т. е. во
взаимном обмене информацией для воздействия на поведение и ре-
зультаты деятельности других, а также для оценки собственного по-
ложения, что влияет на формирование интересов и поведение этих
групп.

В социальные отношения в процессе труда люди вступают из-за
необходимости взаимодействия. Социальные взаимодействия в сфе-
ре труда — это форма социальных связей, реализуемая в обмене де-
ятельностью и при взаимодействии. Объективной основой взаимо-
действия людей является близость или расхождение интересов,
целей, взглядов. Посредниками взаимодействия людей в сфере тру-
да, промежуточными его звеньями являются орудия и предметы
труда, материальные и духовные блага. Таким образом, постоян-
ное взаимодействие отдельных индивидов или общностей в процес-
се трудовой деятельности в определенных социальных условиях
образует специфические социальные отношения, неразрывно свя-
занные с трудовыми и обусловленные ими изначально. Например,
в трудовую организацию работники вживаются, адаптируются в
ней в силу объективной потребности и таким образом вступают в
трудовые отношения независимо от того, кто будет работать ря-
дом, руководить, каким будет стиль руководства. Однако позже
каждый работник неизбежно по-своему проявляется в отношениях
с другими работниками, с руководителем, в отношении к труду,
порядку распределения работ и пр. Следовательно, на основе
объективных отношений начинают складываться социально-пси-
хологические отношения, характеризующиеся определенным эмо-
циональным настроем, особенностями общения людей и взаимоот-
ношений в трудовой организации.

Как видим, социально-трудовые отношения позволяют опре-
делить значимость, роль, место, общественное положение индиви-
да и группы. Они и являются связующим звеном между рабочим и
мастером, руководителем и группой подчиненных, определенны-
ми группами работников и отдельными членами групп. Ни одна
группа работников, ни один член трудовой организации не может
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существовать вне таких отношений, вне взаимных обязанностей, вне
подобных взаимодействий.

Социально-трудовые отношения, как и труд, многогранны. Клас-
сифицируют их по определенным признакам (рис. 2).

Таким образом, многообразие социально-трудовых отношений
как предметного поля социологии труда обусловливает круг иссле-
довательских проблем этой науки. От решения этих и других про-
блем во многом зависит, удастся ли своевременно снизить соци-
альную напряженность в социально-трудовых отношениях до
безопасного уровня.

Рис. 2. Классификация социально-трудовых отношений в сфере труда

По характеру
распределения
доходов:

• В соответствии
с трудовым
вкладом

• Независимо
от трудового
вклада

По степени
регламентирован-
ности:

• Формальные,
официально
оформленные

• Неформальные,
официально
неоформленные

По объему
властных
полномочий:

• Отношения
по горизонтали

• Отношения
по вертикали

По субъекту:

• Межорганиза-
ционные
(организация —
организация)

• Внутриоргани-
зационные,
внутрипроиз-
водственные
(организация —
личность,
личность —
личность)

По содержанию
деятельности:

• Производственно-
функциональные

• Профессионально-
квалификацион-
ные

• Социально-
психологические

• Общественно-
организационные

По способу общения:

• Безличные
опосредованные

• Межличностные
опосредованные

Виды социально-
трудовых отношений

в сфере труда
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В советские времена к основным проблемам социологии труда
традиционно относили:

• формирование и развитие трудового коллектива, повышение
его воспитательной роли;

• текучесть кадров и стабилизацию производственных коллекти-
вов;

• профессиональный отбор, подготовку и расстановку кадров;
• профессиональную ориентацию и профессиональное самоопре-
деление молодежи как основного резерва трудовых ресурсов;

• организацию социалистического соревнования;
• укрепление трудовой дисциплины;
• материальное и моральное стимулирование.
На современном этапе первоочередной проблемой в сфере труда

является создание необходимых условий для формирования такого
работника, который стал бы реальным совладельцем и распоряди-
телем средств производства, а также хозяином производства, пред-
метов и услуг, собственной жизни.

Особую тревогу вызывает снижение значимости трудовой дея-
тельности в эффективном решении социальных проблем общества,
вызванное деструктивными процессами в экономике вследствие рас-
пада Советского Союза. Разрушение общего экономического про-
странства, ослабление межреспубликанских и социально-экономи-
ческих связей существенно отразились на социально-трудовых
отношениях, способствовали снижению уровня эффективности тру-
да, уменьшению объемов производства отечественных потребитель-
ских товаров, снижению жизненного уровня населения, нарастанию
социальной напряженности в трудовых коллективах.

В этих условиях остро ощущается необходимость в теоретических
и прикладных исследованиях проблем социологии труда, в конкрет-
но-социологических исследованиях, связанных с анализом содержа-
ния и характера труда различных категорий работников, их потреб-
ностей и интересов, мотивов и фактического отношения к труду.
Сегодня очевидно, что без глубокого анализа противоречий в сфере
труда, прежде всего между трудом коллектива и индивида, между
различными социальными группами и слоями в трудовом процессе,
а также противоречий национального характера в социально-трудо-
вых отношениях выйти из экономического кризиса вряд ли удастся.
Необходимо находить неординарные формы решения возникающих
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проблем, разработать эффективные социальные программы, научно
обоснованные и подтвержденные результатами социологических ис-
следований.

Наряду с раскрытием предмета социологии труда через круг ис-
следуемых проблем используется также метод его конкретизации че-
рез определение цели и задач социологии труда [17, 12–14].

Цель социологии труда — исследовать социальные явления и
процессы, разработать рекомендации по их регулированию и уп-
равлению, прогнозированию и планированию, направленные на
создание оптимальных условий для функционирования общества,
коллектива, группы, отдельного индивида в сфере труда и дости-
жение на этой основе наиболее полной реализации и оптимально-
го сочетания их интересов.

К основным относятся такие задачи социологии труда:
• изучение и оптимизация социальной структуры общества, тру-
довой организации (коллектива);

• анализ рынка труда как регулятора оптимальной и рациональ-
ной мобильности трудовых ресурсов;

• поиск путей наиболее полной реализации трудового потенциа-
ла современного работника;

• оптимальное сочетание моральных и материальных стимулов и
качественное изменение отношения к труду в условиях рынка;

• усиление социального контроля и борьба с отклонениями от
общепринятых моральных принципов и норм в сфере труда;

• изучение причин и выработка системы мер по предупреждению
и разрешению трудовых конфликтов;

• создание системы социальных гарантий, направленных на за-
щиту работников в обществе и трудовой организации.

Следовательно, задачи социологии труда сводятся к выработке
методов и приемов использования социальных факторов в целях
решения первоочередных социально-экономических проблем об-
щества и личности в сфере труда. При этом невозможно обойтись
без социологических знаний, навыков пользования научным аппа-
ратом социологии труда, основу которого составляют категории.

Категории социологии труда — всеобщее понятие, отражающее
определенные свойства исследуемого объекта, т. е. труда.

Нельзя изучать, например, динамику трудовых отношений, не
изучив предварительно основные характеристики этого явления.
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Они, как и категории философии и других наук, выполняют миро-
воззренческую и методологическую функции. Категории социоло-
гии труда в методологическом аспекте отражают систему последо-
вательных этапов познания социальных отношений, в частности
социально-трудовых.

Труд как основную категорию социологии труда подробнее рас-
смотрим далее, здесь лишь ограничимся общей характеристикой
структуры категорий.

Различают три группы категорий социологии труда:
• категории определенности (субъект труда, его содержание,
форма, характер и пр.), отвечающие на вопрос “кто?” относи-
тельно категории “субъект социально-трудовых отношений”,
которой является прежде всего работник как основной элемент
социально-трудовых общностей и организаций, и на вопрос
“что такое?” относительно категории “труд” как предмета ис-
следования;

• категории обусловленности (мотивы и условия трудовой дея-
тельности, потребности, интересы и пр.), отвечающие на воп-
рос “почему?” или “чем обусловлено то, что субъект труда по-
ступает именно так, а не иначе?”;

• категории выбора, отвечающие на вопрос “зачем?”, т. е. что
необходимо сделать, например, для того, чтобы человек доб-
росовестно относился к труду (к этой группе относятся преж-
де всего категории “мотивация”, “стимулирование труда”).

Как видим, категории определенности дают представление о сущ-
ностных характеристиках труда, а категории обусловленности и вы-
бора позволяют описать труд как вид социальной деятельности, не-
посредственно влияющей на социализацию индивида, приводящей к
изменениям его социального статуса.

Социальные процессы в этом случае можно рассматривать как
трудовую деятельность, проявляющуюся в изменениях состояний со-
циальных групп, коллективов, отдельных работников, т. е. их соци-
ального положения (статуса) в сфере труда.

Упорядоченное представление о социальных процессах в сфере
труда позволяет получить классификация, предложенная социолога-
ми А. Дикаревой и М. Мирской [5, 20], согласно которой к важней-
шим социальным процессам относятся:

• труд, непосредственно воздействующий на социальное поло-
жение и социальные характеристики (интересы, профессионально-
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квалификационный уровень, отношение к труду и т. д.) работников
через их трудовые функции; это воздействие обусловлено научно-
техническим прогрессом (НТП), технологическими и организацион-
ными изменениями в сфере труда;

• интегративные процессы, связанные с обеспечением целостнос-
ти (социальной и организационной) работников — сплочение тру-
довых коллективов, социальный контроль, стимулирование трудо-
вого поведения, управление;

• ценностно-ориентационные процессы — мотивация, трудовая
адаптация, в результате которых формируются социальные нормы,
ценности и ценностные ориентации работников;

• изменяюще-поддерживающие процессы — трудовые перемеще-
ния социальных групп и отдельных работников.

Таким образом, подобный подход к структуризации процессов
трудовой деятельности наиболее адекватно соответствует общему
направлению трудовой социализации человека, освоения им накоп-
ленной обществом культуры в сфере труда и основных форм трудо-
вой деятельности. Поэтому именно такой подход как наиболее ра-
циональный с точки зрения логики и развития взаимодействия
работника с трудовой сферой положен в основу структуры этого по-
собия.

Рассмотрев сущность и характеристики труда как базового со-
циального процесса, исследуем причины и движущие силы, в соот-
ветствии с которыми человек сначала формирует свои взаимоот-
ношения в трудовой сфере, выбирает профессию и место трудовой
деятельности, методы мотивации этой деятельности. Далее осуще-
ствляются трудовая адаптация работника (особый вид его взаимо-
действия с окружающей трудовой средой), стимулирование и соци-
альный контроль в сфере труда. В зависимости от успешности
функционирования трудового коллектива и эффективности соци-
ального управления могут наблюдаться сплочение или деструктив-
ные процессы, трудовые конфликты в коллективах, влияющие на
масштабы и характер социальных перемещений в сфере труда.

Указанные процессы происходят по-разному в зависимости от их
масштабности. По этому признаку различают четыре основных
уровня: народное хозяйство; регион (отрасль); объединение и пред-
приятие; индивидуальный уровень — работник.

Предложенная логика изучения курса “Социология труда” в це-
лом соответствует сложившимся в отечественной социологической
науке [19, 568] теоретико-методологическим принципам:
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1. Социальные и технологические аспекты труда рассматриваются
в рамках общего улучшения образа жизни работников.

2. Трудовая деятельность изучается комплексно, в единстве ее
технико-технологических и социально-организационных аспектов.

3. Организация исследования и интерпретация их результатов
опираются на понимание места труда в совокупной деятельности
людей.

Указанные принципы удается реализовать тем эффективнее, чем
полнее и обоснованнее используются определенные методы и мето-
дики проведения социологических исследований. Характерно, что в
зависимости от масштабов и задач исследования могут применяться
как теоретические методы (для выявления целостной картины об-
щих закономерностей процесса труда), так и методы эмпирических
(прикладных) социологических исследований. В первую группу вхо-
дят сравнительно-исторический, генетический, сравнительно-типо-
логический и типологический методы [8, 39, 138, 384, 410], во вто-
рую — анкетный опрос, интервьюирование, анализ документов,
наблюдение, обобщение и интерпретация эмпирических данных.

В социологии труда широко применяют количественные и мате-
матические методы. Для анализа и обработки социологической ин-
формации активно используют вычислительную технику, а для это-
го необходимо иметь специальные знания и уметь работать на
персональном компьютере.

Учитывая объем знаний, полученных при изучении курса “Соци-
ология”, не будем подробно описывать методику проведения кон-
кретно-социологических исследований. В то же время далее рассмот-
рим особенности таких исследований именно в сфере труда,
в трудовых коллективах.

Итак, приходим к выводу: социология труда — это самостоя-
тельная специальная отраслевая наука, которая, опираясь на обще-
социологические теории, законы и закономерности социальных от-
ношений (рассмотренные в курсе “Социология”), выделяет для
изучения особый их вид — социально-трудовые отношения. При
этом с помощью социологических методов исследуется многооб-
разное воздействие трудовой деятельности на социализацию инди-
вида или социальной общности, на связанное с трудом изменение
их роли и статуса в социальной жизни.
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1.2. È Ñ Ï Î Ë Ü Ç Î Â À Í È Å  Ñ Î Ö È Î Ë Î Ã È È  Ò Ð Ó Ä À
Â  Ä Å ß Ò Å Ë Ü Í Î Ñ Ò È  Ì Å Í Å Ä Æ Å Ð À

Выясним, для чего менеджеру необходима социология труда. Для
этого воспользуемся мнением такого авторитетного менеджера, из-
вестного исследователя природы, сущности труда менеджера, как
Г. Минцберг. Анализируя содержание работы менеджера, он пришел
к выводу [12, 37–38], что ее можно классифицировать по характеру
управленческой деятельности на 10 управленческих ролей, которые
играют руководители в различные периоды и в разной степени (роли
объединены в три группы).

1. Межличностные роли (главный руководитель, лидер, связую-
щее звено). Эти роли следуют из полномочий и статуса руководи-
теля в организации и охватывают сферы его взаимодействия с ра-
ботниками. Благодаря межличностным ролям руководитель стано-
вится центром сосредоточения информации: стратегической, ос-
новной — в роли главного руководителя, внутренней — в роли
лидера и внешней — в роли связующего звена.

2. Информационные роли (приемник информации, распространи-
тель информации, представитель). Посредством деятельности по по-
иску и получению внешней и внутренней информации в роли прием-
ника информации; передачи и интерпретации информации для
формирования взглядов организации в роли распространителя и пе-
редачи информации для внешних контактов руководители действу-
ют как центр обработки информации.

3. Роли по принятию решений (предприниматель, устраняющий
нарушения, распределитель ресурсов, ведущий переговоры). Каждая
роль нуждается в информационном обеспечении. Роль предпринима-
теля связана с поиском методов развития организации и контролем
за их реализацией. Устраняющий нарушения обнаруживает нараста-
ние конфликтов и кризисов и отвечает за коррекцию деятельности
организации. Распределитель ресурсов координирует и контролиру-
ет использование ресурсов всех видов. Ведущий переговоры осуще-
ствляет связь и взаимодействие организации с внешней средой по-
средством ведения переговоров.

Указанные роли взаимозависимы и взаимодействуют с целью со-
здания единого целого. Несомненно, что основой этой взаимозави-
симости является не что иное, как информация — важнейшее сред-
ство обеспечения взаимодействия управленческих ролей в общем
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процессе менеджмента. Действительно, межличностные отношения
охватывают сферу взаимодействия руководителя с людьми, носят
коммуникативный характер и позволяют сосредоточивать необхо-
димую для управления социальную информацию. Накопление, от-
бор, анализ и распределение информации создает необходимое ин-
формационное пространство для принятия, реализации и контроля
выполнения управленческих решений в организации.

Для количественной характеристики значимости информации со-
шлемся на данные Л. Аверьянова [1, 107], согласно которым процесс
получения информации (технической и социальной) занимает 90 %
рабочего времени руководителя и только 10 % приходится на при-
нятие решений и организацию их выполнения.

Итак, ни одна из совокупностей управленческих ролей менедже-
ра не может осуществляться без социальной информации. А с уче-
том того, что указанные 10 ролей охватывают практически весь
объем и содержание работы менеджера независимо от характера
конкретной организации, вполне логично сделать вывод о том, что
деятельность менеджера невозможна без грамотного использования
социальной информации. Имеется в виду выбор таких источников и
средств обеспечения информацией, которые наиболее адекватно
(т. е. достоверно, точно, многогранно) отражают ситуацию управле-
ния, состояние социально-трудовых отношений в организации.

Как видим, полезность дисциплины “Социология труда” напря-
мую зависит от того, может ли она обеспечить менеджера необходи-
мой для управления социальной информацией требуемого объема и
качества, являются ли данные конкретно-социологических исследо-
ваний социально-трудовых отношений конкурентоспособными по
сравнению с другими источниками управленческой информации.

Менеджер использует такие источники информации:
• личные наблюдения;
• участие в производственных совещаниях, собраниях, “летуч-

ках”, “пятиминутках” и т. п.;
• общение с непосредственным управленческим окружением —

заместителями, начальниками подразделений, руководителями об-
щественных организаций;

• участие в различных комиссиях;
• личный прием, заявления и обращения работников;
• заводское радио, многотиражку, газеты;
• официальные и неофициальные документы.
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Конечно, сочетание и интенсивность использования источников
информации различны у разных руководителей. В зависимости от
этого различным бывает объем объективной информации. При этом
практически невозможно охватить все возможные источники инфор-
мации, да к тому же в этом нет необходимости.

Несмотря на то что при правильном использовании перечислен-
ные и другие источники дают объективную информацию, они имеют
недостатки.

Перечислим их.
1. Набор источников чаще всего субъективен и зависит от лич-

ных качеств руководителя, что не исключает искажение информации.
2. Выбор источников информации ограничивается внешними ус-

ловиями, конкретным окружением, в котором информация искрив-
ляется, преломляется. Например, у заместителей начальников и ру-
ководителей подразделений имеются определенные симпатии и
антипатии, личные интересы, которые сказываются на передаваемой
ими информации.

3. Многие из перечисленных источников информации дороги.
Так, работа комиссии связана с отвлечением от производственного
или управленческого процесса большого количества работников, что
способствует снижению темпов и качества трудовой деятельности.

Эти и другие недостатки рассмотренных источников информации
приводят к тому, что при значительном (а иногда и избыточном)
объеме информации руководителям часто недостает именно инфор-
мации, необходимой для успешного управления, решения той или
иной строго определенной задачи.

Указанных недостатков лишена социологическая информация,
поскольку ей присущи такие достоинства (особенности):

1. Объективность. Обеспечивается тем, что при отработанной
методике и процедуре опроса качество информации не зависит от
личных особенностей, эмоций, предрасположенности к чему-либо
человека, собирающего информацию. С использованием ЭВМ сбор
и обработка социальной информации становятся в значительной
степени формализованными, лишенными предвзятой, субъективной
оценки.

2. Относительная дешевизна (с учетом получаемого объема ин-
формации на единицу затрат). Так, если в анкете сто показателей,
социолог в системе парных распределений может получить пример-
но миллион единиц информации. Если же рассмотреть связи не двух,
а трех факторов, то объем информации увеличится.
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3. Оперативность. При отработанной процедуре сбора и обра-
ботки информации можно получить практически любую информа-
цию в течение суток.

4. Многогранность. Позволяет достаточно точно в количествен-
ном и качественном отношении определить степень взаимовлияния
оцениваемых факторов на общий результат.

5. Динамичность. Заключается в возможности отслеживания ди-
намики социальных процессов благодаря накоплению в памяти
ЭВМ социальной информации за ряд лет. Это позволяет предста-
вить динамику социальных процессов в определенной аналитичес-
кой системе, чего невозможно достичь никаким другим методом.

Таким образом, для менеджера наиболее эффективным методом
получения информации, позволяющим объективно и полно предста-
вить социальную ситуацию на предприятии, относительно недоро-
гим, поддающимся формализации, является метод (а точнее, сово-
купность методов) конкретно-социологического исследования. Исходя
из этого наука “Социология труда” является для менеджера наибо-
лее предпочтительным источником информации о социально-трудо-
вых отношениях. Однако функции этой науки (и полезность) не ог-
раничиваются лишь информативной функцией, хотя и чрезвычайно
важной.

Так, познавательная функция социологии труда связана с расши-
рением познания закономерностей социально-трудовых отноше-
ний, созданием теоретической обоснованности практического ме-
неджмента. На уровне конкретного предприятия речь идет о
выявлении совокупности социальных резервов трудового коллек-
тива, его неиспользованных в полной мере потенциальных возмож-
ностей развития.

Описательная функция предполагает изложение и публикацию ре-
зультатов социологических исследований в различных отчетах,
статьях, монографиях. Тем самым создается целостное описание со-
циальной жизни трудовых коллективов, различных групп и отдель-
ных работников.

Образовательная функция социологии труда реализуется через
распространение современных научных знаний, их теоретических и
методических основ, представлений о социальных механизмах про-
цессов в сфере труда среди все большего количества специалистов-
менеджеров и других работников. Речь идет о повышении общей
культуры работников, способствующей более четкому представле-
нию своей роли.
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Прогностическая функция социологии труда связана с возможно-
стями отслеживать посредством конкретно-социологических иссле-
дований тенденции в изменении совокупности социальных показа-
телей, характеризующих отклонения от нормального состояния
социально-трудовых отношений, своевременно предусматривать
развитие негативных тенденций в социальной жизни коллектива.

Преобразующая функция социологии труда состоит в разработке
на основе данных социальной диагностики модели социально-тру-
довых отношений, наиболее эффективных социальных технологий
(совокупности методов и операций управления социально-трудовы-
ми процессами) и на их основе — систем социального управления
трудовыми коллективами в направлении задействования для их со-
циального развития совокупности социальных резервов.

Как видим, каждая из рассмотренных функций раскрывает до-
полнительные возможности для повышения эффективности управ-
ленческой деятельности. Однако реализовать эти возможности ме-
неджер сможет только при условии успешного усвоения дисциплины
“Социология труда” и умении грамотно использовать совокупность
полученных знаний. Социологическая грамотность — один из важ-
нейших “секретов” эффективного управления, овладение которым
непосредственно связано с социологическим образованием и само-
образованием современного менеджера.

Ð å ç þ ì å
1. Социология труда связана с другими науками о труде на осно-

ве общего объекта изучения — трудовой деятельности. Однако ас-
пект изучения труда (предмет науки) в социологии труда специфи-
чен и состоит в изучении особых социально-трудовых отношений,
т. е. социальных отношений, возникающих в результате взаимодей-
ствия людей в процессе труда.

2. Социология труда — это социологическая наука среднего уровня
(специальная социология), которая с помощью социологических мето-
дов исследует социальные отношения в сфере труда, совокупность ко-
торых охватывает почти всю социальную жизнь в этой сфере.

3. Социология труда оперирует такими основными категориями:
труд, содержание и характер труда, условия труда, трудовая ситуа-
ция, трудовой конфликт, социально-трудовые отношения, трудовая
адаптация, мотивация труда, стимулирование трудовой деятельнос-
ти, социальный контроль трудового поведения, социально-трудовая
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мобильность, трудовая карьера, социальные резервы, социальные
технологии и социальное управление в трудовом коллективе.

4. В социологии труда объективно содержатся значительные воз-
можности для повышения эффективности управленческой деятель-
ности, заложенные в содержании ее функций: информативной, опи-
сательной, образовательной, прогностической, преобразующей.
Реализовать эти возможности через социологическую грамотность
субъектов управления менеджеров можно при условии глубокого ос-
воения ими знаний, методов и методик социологии труда, развития
умений практического применения этих методов и методик в управ-
ленческой деятельности.
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Â Î Ç Í È Ê Í Î Â Å Í È Å  È  Ð À Ç Â È Ò È Å
Ñ Î Ö È Î Ë Î Ã È È  Ò Ð Ó Ä À

2.1. Ä Î Í À Ó × Í Û É  Ý Ò À Ï  Ç À Ð Î Æ Ä Å Í È ß
Ñ Î Ö È Î Ë Î Ã È È  Ò Ð Ó Ä À

В учебной литературе по социологии труда не сложился общий
подход к пониманию роли исторического аспекта в изучении курса.
В некоторых учебных пособиях такие разделы просто отсутствуют
[33; 48; 52]. В других они даны в виде короткой справки о хроноло-
гии появления и развития основных социологических идей о труде и
их авторах [7; 9; 37]. В третьих пособиях дается обстоятельный ана-
лиз возникновения и развития социологии труда, начиная с донауч-
ного периода [26; 46].

Мы считаем наиболее оправданным последний подход и соли-
дарны с авторами учебника “Социология” в том, что подлинный
профессионализм в социологии труда невозможен без исторических
знаний [46; 7 ]. Действительно, ознакомление с историей социологии
труда — достаточно выигрышный способ приобщиться к первоис-
точникам социологических знаний, избавиться от дилетантства и
стремления “изобретать велосипед”, давно уже изобретенный.

В исследованиях истории развития социологических знаний о тру-
де в зависимости от преобладания тех или иных идей, научных школ

Ã Ë À Â À  2
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или направлений, методов и целей исследования, наконец, временной
протяженности можно выделить два основных этапа: донаучный
(III тысячелетие до н. э. — XIV в.) и научный (XV в. — по настоящее
время). В свою очередь в научном этапе можно вычислить три перио-
да: начальный период (XVI–XVIII вв.), классический (XVIII — начало
XX в.) и современный период (начало XX в. — по настоящее время).
Рассмотрим коротко особенности каждого из этапов.

Донаучный этап — самый длительный по времени, что связано
прежде всего со стабильностью организации и форм труда в древ-
нейшие времена. Об этом свидетельствуют письменные документы
Древнего Востока (III–II тысячелетие до н. э.) — клинописные, па-
пирологические, эпиграфические и нарративные источники. Сохра-
нились многочисленные документы из храмовых архивов (арендные
контракты об участках земли, письма чиновников, записи о выдаче
продуктов и поставке зерна, переписи жителей рабочих поселков,
договоры о купле-продаже “рабов”, материалы судебных процессов,
наряды на работы) и стенные росписи гробниц. Служители храмов
и государственные чиновники периодически устраивали ревизии
скота и посевного зерна, имущества и рабочей силы. Особенно цен-
ную информацию о социально-трудовых проблемах древнего обще-
ства содержали письменные свидетельства о проведении учета насе-
ления — его социального и демографического состава, отношения к
военной службе и возможности участия в государственном управле-
нии, уровня экономического благосостояния и т. п. — уже в III ты-
сячелетии до н. э. Прежде всего они были связаны с установлением
численности населения, способного носить оружие и платить нало-
ги. В Древнем Египте и Риме переписи населения носили регулярный
характер и проводились каждые два года. Каждый житель обязан
был явиться к специальному чиновнику и сообщить о своих заняти-
ях, средствах и доходах. Государственное регулирование экономи-
ческих отношений в централизованных обществах Древнего Восто-
ка основывалось на систематическом учете и опросах занятости
населения. В определенной мере можно говорить о господствовав-
шей тогда “плановой” экономике, учитывающей меру труда и меру
потребления (в соответствии с социально-имущественным статусом),
основанной на жестком разделении труда и примитивной коопера-
ции труда, централизованном распределении рабочей силы (“ра-
бов”), зависимого населения по видам труда (свободном оргнаборе),
принудительной регламентации труда и профессиональном закреп-
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лении работников. Как видим, данные переписей обеспечивали
решение не только финансово-экономических и военных задач (на-
логообложение, учет воинов), но и политических, поскольку опре-
деленный уровень обеспеченности давал право на участие в органах
управления.

Знакомство с древневосточными документами позволяет соста-
вить представление о социальной стратификации общества, профес-
сионально-квалификационной структуре населения, формах соци-
альной организации труда, нормах выработки, распределении
рабочей силы, механизмах стимулирования труда и его оплате,
структуре и продолжительности рабочего дня. Обращение к перво-
источникам позволяет разрушить миф о примитивной организации
древневосточного общества и убеждает в исключительном многооб-
разии форм социально-экономических отношений. Документы сви-
детельствуют, что ведущим сектором экономики ближневосточных
обществ выступал труд зависимых людей (иккару, шушану, гарда —
три основных категории), лишь незначительную часть которых со-
ставляли собственно рабы. Значительным достижением древневос-
точной экономической мысли являлось принципиальное, с точки
зрения социологии труда, открытие крайней непроизводительности
рабского труда и свойственных ему (как и другим формам принуди-
тельного труда) патологических явлений, например сознательного
ограничения нормы выработки, которое в наше время получило на-
звание рестрикционизма.

Анализ древних документов показал, что еще древневосточная
цивилизация заложила основы той сложнейшей системы обществен-
ного разделения труда, которая существует по сей день. Прежде все-
го речь идет об отделении умственного труда от физического. Сам
по себе это чисто организационный процесс и к социологии имеет
меньшее касательство, чем его конкретная разновидность — обособ-
ление умственного труда. Часть профессий выделилась в социально
привилегированные, а часть стала считаться профессиями второго
сорта. Обособление профессий получило институциональное закреп-
ление (через законодательство и судебную практику) и послужило
основой возникновения, пожалуй, самого древнего института моти-
вации труда — понижения в должности. Не будь социальной диф-
ференциации профессий, невозможно было бы использовать менее
престижные виды труда в качестве негативного мотиватора для под-
держания дисциплины и повышения производительности труда.
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Провинившихся чиновников могли разжаловать в категорию зависи-
мых, земледельцев превратить в рабов, рабов сослать на галеры и т. д.
Использование физического и малопрестижного труда как меры со-
циального наказания с тех пор прочно утвердилось в человеческом
обществе. Постепенно формировался механизм социальной организа-
ции труда. Его элементы — государственно-планомерное распреде-
ление рабочей силы, юридическое и организационное оформление
круга обязанностей за каждой должностью, налаженная система
трудовой мобилизации. Последняя включала не только понижение
в должности, но и симметричный ему процесс — повышение по
службе (позитивный мотив), т. е. перевод в социально более пре-
стижный вид деятельности. Наконец, самостоятельными элементами
данного механизма являются профессиональное обучение и профес-
сиональный отбор. Уже в те времена существовали общеобразова-
тельные и специальные школы, которые готовили юношей к управле-
нию государством. Будущие чиновники должны были овладеть
широким кругом гуманитарных и естественных наук, в совершенстве
владеть придворным этикетом, знать основы психологии отношений
между людьми и т. п.

Дальнейшее развитие идей о труде связано с социально-экономи-
ческими процессами, протекающими в античной Греции, и отраже-
нием их в умах великих мыслителей того времени. Общим достиже-
нием философской мысли стало осознание прогрессивной функции
разделения труда, благодаря которому общество получило соци-
альную стратификацию, разнообразие видов труда и занятий, хоро-
шо профессионализированный труд, систему экономического обме-
на товарами и услугами. Именно в результате разделения труда
происходит специализация при изготовлении тех или иных видов
продукции, повышение их качества. Люди получили возможность
избрать сферу деятельности сами, по своим наклонностям.

Характерно, что к этому периоду относятся первые попытки рас-
смотрения явления разделения труда на двух уровнях — макросоци-
альном и микросоциальном. На микросоциальном уровне было
подробно изучено разделение труда в эргастериях (античных мас-
терских) и впервые в истории европейской мысли были исследова-
ны проблемы редукции труда (Ксенофонт), т. е. сведения сложного
труда к простому. На макросоциальном уровне (в масштабе всей
страны) также впервые был установлен закон “гармоничного разно-
образия” труда (Платон). Суть его заключается: а) в разнообразии
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потребностей людей; б) разнообразии способностей к труду и в) раз-
нообразии видов труда. Именно первый тип разнообразия (в по-
требностях) является мощным импульсом развития социальной жиз-
ни, возникновения многообразия ее форм. Одна из таких форм —
городская жизнь. Потребности людей в пище, жилище, одежде, т. е.
в продуктах труда привели к возникновению античных городов —
полисов. Обратим внимание, что не потребность вообще, не потреб-
ность в любых товарах, а высокоразвитая потребность уже развив-
шихся людей. Сельские жители довольствуются “малым и примитив-
ным”, в то время как эстетически развитые чувства и потребности
горожан стимулируют и порождают высокопрофессиональные ре-
месла. Средой их обитания и становится античный город. Как ви-
дим, здесь также впервые прослеживается зарождение профессио-
нального и социального неравенства городского и сельского труда.
Тогда же было предложено (впервые в истории) теоретическое обо-
снование института профессионального закрепления (Платон). Идея
эта родилась из рассмотрения специализации труда как необходи-
мого условия улучшения качества продукции и увеличения ее коли-
чества. Оба параметра экономически необходимы обществу. И чем
дольше кто-либо специализируется в своем ремесле, тем больших ус-
пехов он достигает. Идея профессионального закрепления наложи-
ла отпечаток на развитие социологических представлений на всех
последующих этапах развития человечества.

Следует отметить также возникновение различий в понимании
ценовой и потребительской стоимости и введение их в употребление
(Аристотель, 384–322 гг. до н. э.).

Среди мыслителей Древнего Рима привлекают внимание представ-
ления о творческом труде как о причине, обусловливающей прогресс и
развитие человеческого общества (Лукреций Кар, 99–55 гг. до н. э.).
Развитие общества при этом предстает как непрерывный процесс.
Человек стал отличаться от животных только тогда, когда начал
производить орудия труда, обеспечившие ему превосходство над
природой. Вначале люди в качестве орудий труда использовали свои
руки, затем палки, позже начали ковать орудия и оружие, и с этих
пор начинается развитие человеческой цивилизации [25].

Характерным для средневековья являлось отсутствие принципи-
ально новых идей в понимании общественного труда, что отражало
общий застой общественной мысли в этот период. Христианство,
возникшее в период распада рабовладения, на первых порах нахо-
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дило своих последователей в рядах рабов и бедноты, которым обе-
щало вечную жизнь после смерти как утешение за земные страдания.
Однако позже, когда христианство стало безопасным для классового
строя и частной собственности, оно нашло поддержку у представи-
телей правящих классов. Поэтому и взгляды на труд первых христи-
ан отличались от представлений о труде более позднего христиан-
ства.

Первые христиане, живя в малых церковных общинах за счет
милостыни, все свое внимание концентрировали на том, чтобы
заслужить вечную жизнь в раю. Никакого особого отношения к
труду они не выработали. Однако позже, когда христианство полу-
чило широкое распространение, труд становится предметом иссле-
дований религиозных учений и теорий. В это время определенное
развитие получило аксиологическое учение о труде, которому стали
придавать христианское звучание (Августин, IV–V вв.; Фома Аквин-
ский, XIII в.). Если в античности физический труд считался недо-
стойным для свободного человека занятием, рабской деятель-
ностью, то христианство, не изменив ничего по сути, добавило
этические мотивы. Труд — наказанье божье, трудом человек иску-
пает первородный грех, труд обеспечивает лишь биологическое су-
ществование, а духовное дается через “нетруд”, т. е. отвлеченное со-
зерцание (хотя монашество и аскеза всегда считались тяжелым
трудом и подвигом).

В отличие от христианского средневекового понимания труда, в
арабском мире возникло понимание его как источника всех богатств
(Ибн Хальдун, 1332–1406) без прежних негативных его оценок. Кате-
гория труда рассматривалась как предпосылка экономических изыс-
каний, как бы переносясь из сферы этико-теологических оценок в
действительную жизнь. Труд становится желателен не ради самого
себя, а ради ценностей, которые он создает. Таким образом, труду
впервые придавалось значение человеческой деятельной практики,
а презрение к труду расценивалось как причина деградации и в по-
литике, и в экономике [26, 125–126]. Было уточнено понимание раз-
деления труда исходя из природы человеческой деятельности и не-
обходимости сотрудничества. При этом различалось два типа
разделения труда: особое (как предпосылку всякой человеческой ак-
тивности) и общее, возникающее в процессе развития общества и его
дифференциации, что привело к разделению на село и город. Вычле-
няя эти два основных типа разделения труда, анализировалось вли-
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яние разделения труда и различных видов деятельности на физичес-
кие и социопсихические характеристики людей. Понятно, что подоб-
ное описание труда, как и ряд других трактовок социальных про-
блем труда, присущих этому историческому периоду, не всегда были
объективны и иногда возникали в виде гениальных догадок и пред-
положений. Другими словами, они не носят научного характера. Од-
нако трудно переоценить их роль и вклад в дальнейшее развитие со-
циологии труда. Без них, составивших мыслительный потенциал
донаучного этапа в развитии социальных идей о труде, было бы не-
возможным возникновение научного этапа.

2.2. Í À × À Ë Î  Í À Ó × Í Î Ã Î  Ý Ò À Ï À  Ð À Ç Â È Ò È ß
Ñ Î Ö È Î Ë Î Ã È È  Ò Ð Ó Ä À

Научный этап отметил свое начало первыми проблесками капи-
талистического производства в европейской Реформации. На осно-
ве обновления смысла христианского учения о предопределении воз-
ник протестантизм, который обосновал особое значение труда. Если
прежде труд был выведен из системы приоритетных ценностей как
нечто неценное, то протестантизм впервые возвышает обыденную
трудовую деятельность мирянина до уровня высочайших религиоз-
ных ценностей (Мартин Лютер, XV–XVI вв.; Жан Кальвин, XVI в.).
Труд наполняется религиозно-нравственным содержанием. Напря-
женная активность, моральная дисциплина, трудолюбие, честная ра-
бота и праведно накопленный капитал — вот ценностная шкала ка-
питализма. Она лежит в основании того, что западные социологи
называют “трудовым обществом”. Это — новый тип человеческой
цивилизации, основанный на протестантской трудовой этике,
свободной конкуренции и предпринимательстве. На протяжении
нескольких веков — с XV по XX — “трудовое общество” определяло
пути развития западной цивилизации.

Как видим, протестантизм внес радикальные коррективы в рели-
гиозные взгляды христианства на роль труда в жизни человека и об-
щества. Следующий шаг на пути эволюции взглядов на труд (как
христианских, так в определенном смысле и протестантских) был
сделан социалистами-утопистами. Общим для социалистов-утопис-
тов было рассмотрение труда как общественной категории примени-
тельно к обществу без эксплуатации человека человеком. При этом
высказывалось немало гениальных предвидений по поводу характе-



30

ра и роли труда в обществе. Одно из них рассматривает труд не
только как обязанность, но и честь для всех членов общества (То-
мас Мор, 1428–1535). Наряду с занятием земледелием, по его мне-
нию, каждый член общества должен овладеть еще каким-нибудь од-
ним ремеслом. От труда как общей обязанности освобождаются
ученые, которые должны посвятить себя науке. Предполагалось ус-
тановить 6-часовой рабочий день, а свободное время использовать
для всестороннего развития личности [27].

Другая позиция, не отличаясь по существу, уточняла некоторые
частности сторон труда (Томмазо Кампанелла, 1568–1639). Труд
также трактуется как общая обязанность для всех членов общества.
Земледелию придается большое значение, но и любой другой труд
считается полезным и благородным, а наиболее опасные и тяже-
лые виды деятельности — самые почетные. В отличие от Т. Мора,
Кампанелла считал, что труду следует посвящать 4 часа в день,
а остальное время должно принадлежать отдыху, учебе и развле-
чениям [16].

Взгляд на труд как на источник всех добродетелей и критерий
распределения благ по труду, что сделает невозможным эксплуата-
цию — еще один взгляд с позиций социалистического утопизма
(Сен-Симон, 1760–1825). При этом человек рассматривался как един-
ство духовных и физических сил (поскольку в труде раскрываются
интеллектуальные, физические, эмоциональные способности и твор-
ческое начало, поэтому производство одновременно имеет экономи-
ческий, интеллектуальный и моральный характер). Тем самым труд
понимался как значительное общественное явление, которое являет-
ся обязанностью всех людей, а безделье считалось неестественным,
неморальным и вредным явлением.

Еще один подход состоял в утверждении, что труд должен пред-
ставлять величайшее удовольствие для человека и поэтому должен
быть для него привлекательным. Шарль Фурье (1772–1837) называет
условия, при которых труд может доставлять удовольствие: ликви-
дация системы наемного труда, материальная обеспеченность работ-
ников, непродолжительность рабочих смен, обобществление произ-
водства, охрана труда, организация “нового порядка” и право всех
на труд. Без права на труд все остальные права сводятся на нет.
Ш. Фурье предлагал также оплату по труду и уменьшение рабочего
времени до 2 часов. Идеи превращения труда в первую жизненную
необходимость и уничтожения противоречия между умственным и
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физическим трудом наряду с принципом перемены труда заверша-
ют этот подход.

Плодотворной видится идея о необходимости соответствия
между трудовой средой и природой человека.  Такой вывод сделан
Робертом Оуэном (1771–1858) на основе обнаружения связи между
условиями жизни вне сферы труда и отношениями в процессе труда
и производительностью труда. Оказалось, что человек осуществля-
ет трудовую активность всей своей личностью. Логичным был вы-
вод о необходимости не только регулирования и сохранения рабо-
чего времени, но и о введении мер безопасности труда.

Переворот во взглядах на труд, начатый протестантизмом и со-
циалистическим утопизмом, был завершен на теоретическом уровне
основоположниками классической политэкономии. Основополагаю-
щей идеей при этом стала теория трудовой стоимости (Уильям Пет-
ти, 1623–1687), согласно которой стоимость товара определялась
количеством труда, необходимого для его производства. Эта идея
была положена в основу систематического учения о разделении тру-
да (Адам Смит, 1723–1790). Труд при этом рассматривается как фак-
тор богатства всех народов (здесь имелся в виду труд вообще, не-
зависимо от того, в какой хозяйственной сфере он осуществлялся).
Разделение труда имеет полезное и многообразное действие. Огра-
ничивая людей только одним видом труда, разделение труда увели-
чивает их ловкость, сноровку в труде, трудовую эффективность и,
совершенствуя частично трудовой процесс, способствует техничес-
ким изобретениям. Все эти факторы, обусловленные разделением
труда, приводят к росту производительности труда (и через нее — к
росту национального богатства) [41, 118–127].

Рассмотренные идеи нашли свое осмысление и на философском
уровне. В результате возникла идея самопорождения человека в ис-
тории благодаря труду (Георг В. Ф. Гегель, 1770–1831). В ней дока-
зывалось: чтобы сознание как низшая форма превратилось в само-
сознание как высшую форму, необходимо действие, труд человека.
В труде сознание становится самосознанием, а поскольку самосоз-
нание отождествляется с человеком и проявляется в труде, то и че-
ловек становится человеком благодаря труду.

При таком подходе труд трактовался весьма широко — как че-
ловеческая деятельность и производство вообще. Труд, деятельность
вообще — это самопорождение и самоосуществление возможностей,
как объективных, скрытых в самой действительности, так и субъек-
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тивных, реализация которых является самовыражением и самоутвер-
ждением человека.

Таким образом, труд здесь подразумевает и охватывает всю че-
ловеческую деятельность, все виды активности человека. Так гово-
рится и о теоретическом труде, и о труде, формирующем и произво-
дящем предметы наслаждений, и о труде во имя общих интересов
(государственная деятельность, законодательство, политическая де-
ятельность, война и т. д.), а также о творческом труде, как, напри-
мер, художественная деятельность, свободное духовное творчество
или осуществление функции веры.

Стремясь как можно лучше познать действительность и указать
на противоречия между тем, что действительно происходит, и тем,
что требуется, когда разнообразными видами деятельности пытают-
ся создать что-то иное, чем то, что есть, все большее внимание обра-
щалось на практику. Полагая, что деятельность сама по себе имеет
ценность и подлинность, а труд, деятельность каждого индивида —
самоцель, утверждалось, что характер и сущность индивида можно
точно определить по его труду и делам, в которых он проявляет
себя. Однако сам индивид не может подлинно познать себя на осно-
ве самоосуществления в труде, в своих делах. Как единство реальной
жизни и духовной субстанции, как процесс гуманизации действитель-
ности труд есть сущность человеческой личности, выражающий реа-
лизацию единства цели и существования, желания и исполнения.

С философских позиций трудовой процесс определяется как диа-
лектическая триада: труд как позитивное практическое наблюдение,
товар и собственность как дифференциация орудия, включающие в
себя как сущность самого труда, так и предмет труда. В таком под-
ходе обращается внимание на то, что производство и использование
орудий весьма существенно для человека  [26, 131–135].

Наряду с раскрытием величайшей позитивной роли труда в раз-
витии человека и общества велись исследования его негативных сто-
рон в несовершенном обществе — отчуждения труда, эксплуатации,
отрицательных последствий разделения труда (Пьер Ж. Прудон,
1809–1865). Идея необходимости уничтожения эксплуатации чужо-
го труда обосновывалась тем, что результат труда есть обществен-
ный результат и поэтому никто не имеет права отчуждать его. Но
частная собственность делает возможным такое отчуждение, а так-
же эксплуатацию чужого труда, поэтому ее следует ликвидировать.
Суть взглядов на труд и собственность выражалась в триаде: “Те-
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зис — это собственность, разрушающая равенство, антитезис — это
коммунизм, отрицающий индивидуальную независимость, а син-
тез — это анархия” [26, 134]; свобода осуществляется в обществе
производителей, взаимосвязанных друг с другом свободным догово-
ром. При этом труд также признавался решающей силой общества,
определяющей его рост и весь его организм, внутренний и внешний.
Подчеркивалась связь между трудом и человеком, отмечалось, что
человек, не умеющий пользоваться орудиями труда, вовсе не чело-
век, а аномалия, то есть несчастное существо. Исходя из такого по-
нимания труда, полагалось, что критерием прогресса общества слу-
жит развитие орудий труда и развитие промышленности.

Существовало и особое представление об общественном разде-
лении труда. Прежде всего подчеркивались его отрицательные
последствия, которые приводят к растлению души и удлиняют ра-
бочий день, который возрастает обратно пропорционально ум-
ственным затратам. Разделение труда, таким образом, принизило
труд ремесленника, свело его к труду чернорабочего и поставило
рабочего в зависимое положение от производства. Полагалось, что
подобно тому, как машина соединяет различные операции, фабри-
ка группирует работников сообразно отношению каждой части к
целому.

Итак, накопление результатов исследования социальных про-
блем труда в рамках протестантизма, утопического социализма,
классической политэкономии и классической философии XV–
XVIII вв. создало научные предпосылки для возникновения социо-
логии труда как специальной отрасли знаний.

2.3. Â Î Ç Í È Ê Í Î Â Å Í È Å  Ñ Î Ö È Î Ë Î Ã È È
ÒÐÓÄÀ

Возникновение социологии труда относят ко второму десятилетию
XX века, что проявилось в процессе конституирования ее в самосто-
ятельную отрасль социологических знаний [26, 139–142]. Как извест-
но, проблемы, связанные с развитием производительных сил при ка-
питализме и организацией производства в новых условиях развития
производительных сил, то есть с развитием промышленности, вна-
чале исследовались в рамках общей социологии. Общая социология
открыла и проложила путь промышленной социологии в сфере изу-
чения промышленности как общественного феномена. Но однажды
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этот общий подход и общие определения, как справедливо отмечает
М. Филипович, становятся недостаточными, появляется потреб-
ность в особом и более глубоком исследовании промышленности.
Такие исследования не может вести общая социология ни в концеп-
туальном плане, ни в плане метода. Поэтому на основе предшеству-
ющих результатов необходимо было развить новую дисциплину,
имеющую специальную теорию и специфические методы исследова-
ния промышленности [26, 139]. Таким образом, промышленная соци-
ология как предшественница социологии труда возникает из общей
социологии, и не случайно ее “отцом” в известном смысле можно
считать родоначальника научной социологии О. Конта (1798–1857)
[46, 15–16]. Благодаря ему позитивный метод прочно вошел в мето-
дологию социологии труда. Это означало опору теоретического анали-
за на совокупность эмпирических данных, собранных в наблюдении,
эксперименте и сравнительном исследовании, данных проверенных,
надежных и обоснованных.

Позитивизм заключается также в отказе от абстрактных понятий
и категорий как метафизических.

Опора на позитивный метод позволила начать углубленное изу-
чение характерных особенностей индустриального общества и
сформулировать законы его функционирования и развития. Один из
них — закон трех стадий — подразделял всемирную эпоху на: а) тео-
логическую (древность и раннее средневековье); б) метафизическую
(1300–1800 гг.) и в) позитивную, только еще наступающую эпоху.
Она характеризуется превращением науки в производственную силу,
заменой военного строя промышленным, победой альтруизма над
эгоизмом, интеграции над разобщением.

Следующим был сформулирован закон разделения и кооперации
труда. Именно в силу разделения труда появляются социальные и
профессиональные группы, растет разнообразие в обществе и повы-
шается материальное благосостояние людей. Но именно разделение
труда ведет к концентрации и эксплуатации, однобокой профессио-
нализации, уродующей человеческую личность. А самое главное —
к разрушению фундамента общества, т. е. солидарности и консенсу-
са. Разделение труда и конкуренция как бы выворачивают соци-
альные отношения наизнанку: они развивают только профессио-
нальную, а не общественную солидарность (консенсус). Солидарные
чувства объединяют только лиц одинаковой профессии, заставляя
относиться враждебно к другим. Возникают корпорации и внутри-
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корпоративная (эгоистическая) мораль, которые при известном по-
пустительстве могут разрушить единство общества. Восстановить со-
циальную солидарность. разрушенную вначале профессиональной, а
затем корпоративной моралью, может государство. Только оно — га-
рант целостности. Четкое разделение власти между церковью (сфера
морали) и государством (сфера политики) — единственное средство
удержать общество от произвола и террора (в которые неизбежно
впадает всякое правительство, когда развитие нравственности оно
ставит в зависимость от политической выгоды).

Позитивистская методология нашла дальнейшее развитие в тео-
рии социальной солидарности (Э. Дюркгейм, 1858–1917), к достиже-
нию которой человечество продвигается в соответствии с действием
закона разделения труда. Однако социальной солидарности предше-
ствует на первых этапах истории человечества механическая соли-
дарность — первобытное состояние, в котором господствуют прину-
дительный коллективизм, одинаковость составляющих общество
индивидов, сходство выполняемых ими трудовых функций. Итак, в
самом начале истории нет ни разделения труда, ни личности. Разде-
ление труда — признак только современного высокоразвитого обще-
ства. Углубление специализации труда вынуждает людей обмени-
ваться продуктами своей деятельности, повышать их качество,
профессионализироваться в избранном занятии, честно конкуриро-
вать между собой, развивая тем самым личностные задатки. Посте-
пенно уходят в прошлое репрессивное право и одноликий коллекти-
визм, формируются договорное государство, гражданское общество
и органическая солидарность. Именно углубляющееся разделение
труда наносит смертельный удар по такому коллективному созна-
нию, которое без остатка регламентирует жизнь людей, стоит над
ними как господствующая и подавляющая сила.

По мере усложнения социальной организации общественного
труда промышленность все больше определяет экономические успе-
хи общества. Причиной разделения труда является значительный
рост народонаселения в Европе, что повышает интенсивность кон-
тактов, обмена деятельностью, социальных связей. С ростом населе-
ния усиливается борьба за существование. В этих условиях разделе-
ние труда — существенный способ сохранить общественный
порядок, создать социальную солидарность нового типа. Разделение
труда есть мирный способ решить острейшие проблемы. Но есть и
немирные пути — это репатриация, физическое устранение слабого,
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гражданская война. Они тоже сокращают население и временно сни-
мают социальную напряженность. Однако здесь речь идет об экст-
ремальных формах, все они предполагают кардинальную переоцен-
ку ценностей, разрушение устоев и традиций, затрагивают общую
систему ценностей и коллективных верований. Только профессио-
нализация и специализация функций усиливают ценностную ориен-
тацию людей на сохранение общества.

Здоровые начала — крепкая экономика и органическая солидар-
ность, культура и цивилизованность манер поведения — обеспечи-
вают нормальное состояние общества, которое напоминает социа-
лизм — развитое экономическое планирование и нормативное
регулирование социальных отношений, которое не удушает, а спо-
собствует личной свободе. Благодаря этому капитализм должен сам
избавиться от собственных болезней (аморальных форм разделения
труда) — конкуренции, эксплуатации, классовых конфликтов, рути-
низации труда и деградации рабочей силы — за счет еще большего
развития разделения труда, а не за счет свержения капитализма.

Таким образом, была обоснована методология социологического
анализа социальных проблем труда и реформистского пути их разре-
шения. Проблемы труда реалистически анализировались в контексте
социальных проблем общества и разрешались путем реформирова-
ния тех или иных сфер общества и достижения еще большей соли-
дарности. Такой методологии придерживалась фактически вся
западноевропейская социология. Мирный способ разрешения эконо-
мических проблем и трудовых конфликтов становился научно обо-
снованным методом эволюционного развития общества классов с
противоположными интересами.

Однако в тот период возникла марксистская школа труда (Карл
Маркс, 1818–1883; Фридрих Энгельс, 1820–1895), заложившая иные
подходы. Ее основоположники провозгласили радикальный разрыв
со всеми теоретическими традициями и необходимость создания но-
вого — коммунистического — общества, еще не имея развернутого
и эмпирически доказанного анализа существующего общества. По
всей видимости, целевая заданность — необходимость устранения
старого и построения нового общества — сказалась на методологии
исследования, содержании теоретических выводов и направленности
практических рекомендаций.

Такая методология при анализе социальных проблем обществен-
ного труда, с одной стороны, исходила из натуралистических уста-
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новок позитивизма, требовавшего рассматривать социальные явле-
ния как факты и строить обществоведение по примеру естественных
наук с характерными для них причинно-следственным объяснением
событий и индуктивным методом. Отсюда тезис о естественноисто-
рическом развитии общества и конкретно-эмпирическая аргумента-
ция теоретических обобщений. С другой стороны, подобная методо-
логия сознательно ориентировалась на согласование эмпирических
данных и теоретических выводов с “историческим интересом эпохи”,
под которым понимались исключительно интересы пролетариата.
При этом разделению труда отводилась роль механизма историчес-
кого генезиса общества. Однако негативным сторонам разделения
труда (эксплуатации, безработице, обнищанию и т. д.) придавался
не случайный и преходящий характер, а фаталистический, неустра-
нимый. Разделение труда ведет не просто к зарождению социальной
структуры общества, а к расколу ее на два антагонистических клас-
са — эксплуататоров и эксплуатируемых. Первые существуют за
счет безвозмездного присвоения прибавочного продукта, созданно-
го трудом вторых. Рабовладельческий строй и феодализм создают
то, что капитализм доводит до своего логического конца — неуст-
ранимость антагонизма между трудом и капиталом, неизбежность
революционной замены старого режима и установления нового, со-
циально справедливого общества (коммунизма).

Согласно данной методике, механическая солидарность свой-
ственна всем реально существовавшим формациям, в том числе и
первобытнообщинному строю. Только новая — коммунистичес-
кая — формация создает органическую солидарность, т. е. истинный
коллективизм, который является условием для всестороннего разви-
тия личности. В отличие от него мнимый коллективизм (механичес-
кая солидарность) основан на корпоративной, или классовой соли-
дарности — пролетариев и буржуа внутри своего класса — и
классовой борьбе. Никакие реформы свергнуть старый строй не мо-
гут, необходимы социалистическая революция и диктатура проле-
тариата. При социализме частная собственность существовать не
может, классы исчезают с исторической арены, уничтожается разли-
чие между умственным и физическим трудом, а основным законом
планомерной организации общественного труда станут пропорцио-
нальное распределение рабочей силы по отраслям народного хозяй-
ства, перемена труда (фактически его деспециализация), уравнитель-
ность (не путать с уравниловкой) в оплате труда (в зависимости от
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вложенного труда и размера семьи, а не от социального и должност-
ного статуса индивида) и механизм априорного (внерыночного) це-
нообразования.

Сильной стороной марксистской методологии является диалек-
тический метод, который придал особую стройность теоретическим
построениям. Ученье об отчуждении труда, формальном и реальном
подчинении труда капиталу, абстрактном и конкретном труде, со-
циальных превращенных формах трудовой деятельности, трудовой
теории стоимости, которые имеют для социологии труда первосте-
пенное значение, появились благодаря не индуктивному обобщению
фактов, а теоретическому методу анализа, объединившему в себе ди-
алектическую логику, методологию “идеальных типов” и мысленно-
го эксперимента (элементов сравнительно-исторического исследова-
ния), причинно-следственное объяснение.

Важным вкладом в социологию труда явилась теория социально-
го конфликта, созданная на базе категории “кассовая борьба”.

Иная научная категория — а именно категория денег — была по-
ложена в основу анализа проблем труда в так называемой формаль-
ной социологии (Георг Зиммель, 1858–1918). Такое название отражает
ориентацию в качестве основного предмета изучения научной соци-
ологии на “”чистую форму”, фиксирующую в социальных явлениях
самые устойчивые, универсальные черты, а не эмпирическое многооб-
разие социальных фактов. Чистая форма есть попросту отношение
между индивидами, рассматриваемыми отдельно от тех объектов,
которые выступают предметом их желаний. Такой формально-гео-
метрический метод позволил выделить общество вообще, институ-
ты вообще и построить систему, в которой социологические пере-
менные освобождаются от морализаторских, оценочных суждений.
Применение этого метода к исследованию миграции и подготовки
рабочей силы, различий между умственным и физическим трудом,
отношений лидерства и аутсайдерства, господства и подчинения, де-
нежного обмена на бирже, механизма меновой и потребительской
стоимости, проблемы социальной и групповой дифференциации по-
зволило представить социально-экономическую модель сферы труда,
центральной категорией в которой была категория денег.

Благодаря этой категории удалось лучше рассмотреть скрытые
механизмы социальной жизни, общественный труд в его нормальных
и патологических формах. Деньги — “чистая форма” экономических
отношений и экономическая ценность одновременно. Под ценнос-
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тью надо понимать то, что привлекает наш интерес к конкретной
вещи, исполненной человеком. Сама по себе ценность выступает
фундаментальным отношением, определяющим все другие. Над ми-
ром конкретного бытия возвышается мир идеальных ценностей, вы-
страивающий совершенно иную иерархию вещей и отношений, чем та,
которая существует в материальном мире.

С этих позиций переосмысливается категория “продукт труда”,
рассматривается присущая ему природная двойственность. Действи-
тельно, продукт труда зарождается в материальном мире, ибо созда-
ется физическими усилиями, но принадлежит и получает свое истин-
ное значение в другом, идеальном, мире, где функционирует как
товар, сгусток экономических отношений.

Можно говорить о двойственности продукта труда и в другом
смысле: он представляет собой единство физических и умственных
затрат, которые оцениваются обществом по-разному. Иначе гово-
ря, они неравноценны. Продукты высококвалифицированного тру-
да ценимы выше, чем неквалифицированного. С этой точки зрения
марксова трудовая теория стоимости совершенно неправомерна, ибо
она подразумевает: 1) редукцию (сведение) сложного труда к просто-
му; 2) установление наименее ценного — физического труда — в ка-
честве масштаба и измерителя вообще всех видов конкретного тру-
да; 3) онтологизацию, т. е. признание “мускульного труда” в качестве
первичной ценности, фундаментальной реальности; 4) девальвацию
умственного труда, признание его как второстепенной ценности.
Практическим выходом из подобного способа теоретизирования яв-
ляется умаление роли научной интеллигенции в обществе, ее устра-
нение с исторической сцены в пользу пролетариата — субъекта и
носителя простого физического труда. В противовес марксизму со-
здается и обосновывается иная шкала ценности видов конкретного
труда, которая совпадает с точкой зрения современного индустри-
ального общества. И в том и в другом случае высшей ценностью
признается интеллектуальный, творческий труд.

Анализ взаимосвязей категории “труд”, “отчуждение” и “ценно-
сти” выводит на феноменологию капитализма. Возникновение денег
разрушает личностный характер отношений между людьми, они за-
меняют их безличными, анонимными. Проникшая из сферы делово-
го предпринимательства рациональность формирует новый тип че-
ловека — принципиально открытого для отчуждения и денежного
расчета. Его субъективный мир не защищен перед неумолимой ло-
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гикой объективации. Деньги — символическая мера равенства людей
перед небытием, они в чистом виде отображают ценностное отноше-
ние вещей (или товаров), но затем распространяются на мир челове-
ческих отношений. Деньги уравнивают людей (негативное равен-
ство) как производителей или потребителей вещей, созданных
человеческим трудом. По мере того как вещь из цели превращается
в средство достижения чего-то, работник все больше отчуждается от
продукта и средств труда.

Таким образом, применение в качестве инструмента познания аб-
страктной конструкции “чистой формы” позволило разработать
принципиально новую методологию социального познания, появле-
ние которой сравнивается с “коперниковским переворотом в социо-
логии” [46, 24–26].

Подобному “перевороту” способствовала в качестве инструмен-
та социального познания категория “идеальный тип” (Макс Вебер,
1864–1920). Социология труда рассматривалась главным образом
как социология экономического поведения людей. Экономическое дей-
ствие принадлежит к общему классу рационального поведения и яв-
ляется таковым, если ориентировано на получение выгоды. Оно
представляет собой мирный (в отличие от военного, например, на-
сильственного захвата) способ контролирования индивидом ресур-
сов (средств), с помощью которых он намеревается достичь своих
целей. Экономические процессы и объекты (предприятие, сырье, ры-
нок) по отношению к экономическому действию выступают в роли
целей, средств, препятствий или результатов. В более узкой форму-
лировке экономическое действие включает операции в сфере совре-
менного делового предпринимательства, нацеленного на получение
прибыли. Конкретно-исторический анализ типов экономического
действия выводит на разделение и специализацию труда, отчужда-
ющие работника от продукта и средств труда, типы государства и
подчинения, механизм администрирования и бюрократической влас-
ти в организации, отношения между предпринимателем и рабочими.

В рассматриваемой методологии обычно выделяют несколько ос-
новных моментов: 1) концепция идеального типа; 2) метод причинно-
следственного (каузального) объяснения; 3) принцип сопереживаю-
щего понимания мотивов поведения; 4) принцип отнесения к
ценности [46, 26–29]. Они родились из попытки объединить эвристи-
ку естественных и гуманитарных наук, перенести в социологию все
самое рациональное из них и таким способом усилить ее познава-
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тельные возможности. Из первых позаимствованы каузальный
метод и приверженность точным фактам, из вторых — метод пони-
мания и “отнесения к ценности”. При этом критиковалась психоло-
гизация социологии и использование в ней оценочных суждений, ос-
нованных только на субъективных мнениях ученого. Одновременно
отрицалась возможность применения здесь метафизических универ-
салий типа “общество”, “народ”, “государство”, “коллектив”, пола-
гая, что объектом исследования может быть только индивид, ведь
только он обладает мотивацией, сознанием и рациональным пове-
дением. Абстрактные же понятия суть метафоры, в которых нивели-
руется конкретный индивид. Это еще один шаг навстречу естество-
знанию и требованиям позитивизма. Но отступлением от него и
шагом к чистой философии надо считать принцип понимания.

Понятно, что здесь вовсе не отрицаются вероятностно-статисти-
ческие методы в социологии. Но статистическая связь повторяю-
щихся явлений сама по себе еще мало что значит, ведь она может
быть случайной. Обнаружение с помощью количественных методов
статистических связей — лишь первый шаг. Второй шаг предпола-
гает установление внутренней обусловленности связи между явлени-
ями или поступками, т. е. поиск логики мотивов, содержания поступ-
ков или того социального смысла, который люди придают своим
действиям, ориентируясь на “значимых других”. Только в этом слу-
чае вероятность связи получит логическое доказательство. Стало
быть, социологическое объяснение является не только фактуально ве-
роятностным, но и субъективно значимым. Подобный синтез и дает
причинное объяснение в социологии. Наблюдая цепочку реальных
действий людей (например, забастовку), мы должны сконструиро-
вать правдоподобное объяснение на основе внутренних мотивов.
Мотивы приписываются благодаря знанию того, что в схожих ситу-
ациях большинство людей поступает точно так же, руководствуясь
аналогичными мотивами.

С критических позиций к марксистской социологии подходили
также представители американской социологической школы институ-
ционализма (Торстейн Веблен, 1857–1929). Вместо изучения статичес-
кого состояния реальности, предполагающего неизвестность соци-
альных явлений, был предложен генетический метод. Предметом
экономической науки должны стать мотивы поведения потребите-
лей, образ жизни и взаимоотношения потребителей. Учение об ин-
ститутах, теория эксплуатации, концепция праздного класса, нако-
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нец, исторический анализ промышленности базировались на изуче-
нии трудовой деятельности человека, его мотивов и поведения. Ис-
тория человеческой цивилизации — это смена преобладающих в оп-
ределенные периоды истории различных социальных институтов
(например, институт частной собственности, классов, денежной кон-
куренции, демонстративного потребления), трактуемых им как об-
щепринятые образцы поведения. Это учение называют также тех-
нократической теорией за то, что главная роль в экономическом и
культурном развитии общества здесь отводится технократии — ме-
неджерам и научно-технической интеллигенции.

Завершив рассмотрение основных социологических теорий труда,
которые в силу их роли в дальнейшем развитии этой науки относят
к классическим (что, кстати, дало название и этому периоду разви-
тия социологии труда), мы в то же время не можем не согласиться с
мнением А. И. Кравченко о необходимости освещать также и разви-
тие эмпирической и прикладной социологии труда в этот период
 [46, 29–33].

Эмпирическая социология (получила наиболее широкое распро-
странение в Англии, Франции и Германии) в своем развитии харак-
теризовалась такими особенностями:

1. Эмпирические социальные исследования появились раньше и
имеют более давнюю историю, чем академическая социология.

2. Методология и методика эмпирических исследований разраба-
тывались главным образом естествоиспытателями, а теоретическая
социология — философами.

3. На ранних этапах теоретическая и эмпирическая социология
развивались параллельно и в отрыве друг от друга. В академичес-
кой социологии преобладали глобальные эволюционные схемы и
сравнительно-исторический метод, которые не требовали строгого
эмпирического подтверждения, довольствовались некритическим
сбором фактов для иллюстрации априорных схем.

4. Эмпирическая социология зародилась не в сфере университе-
тов (как центров научной мысли), а в практической сфере — в среде
государственных служащих, предпринимателей, врачей, ученых-ес-
тественников, учителей. Ее возникновение стимулировалось практи-
ческими нуждами капиталистического общества, развитие которого
в XIX в. вело к быстрому росту городов (интенсивная урбанизация),
поляризации бедности и богатства (как следствия интенсивной ин-
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дустриализации), пауперизации населения и увеличению преступно-
сти (неизбежных на стадии первоначального накопления).

В английской и французской эмпирической социологии принято
выделять условно следующие основные направления: 1) политичес-
кая арифметика (У. Петти и Дж. Граунт) — простейшее количест-
венное исследование общественных явлений; 2) социальная физика
(А. Кетле) — эмпирические количественные исследования физиче-
ских характеристик человека и установление статистических законо-
мерностей общественных явлений с применением сложных матема-
тических процедур (понималась как теоретическая дисциплина);
3) социальная гигиена (Э. Чадуик, Л. Виллерме, А. Паран-Дюшатле) —
эмпирическое описание санитарных условий труда и быта городских
промышленных рабочих, классификация социальных показателей
здоровья населения на основе опросов, интервью и наблюдения с
целью выработки практических рекомендаций для последующего
проведения благотворительных социальных реформ; 4) моральная
статистика (A. Герри, Дж. Кей-Шаттлуорт) — сбор и анализ ко-
личественных данных о нравственных и интеллектуальных характе-
ристиках различных слоев населения с целью разработки решений в
области социальной политики и социального управления (один из
источников социальной инженерии); 5) социография (школа Ф. Ле
Пле) — монографическое описание определенных территориальных
или профессиональных общностей, не обязательно с применением
количественных методов обработки данных, но с опорой на статис-
тику и наблюдение, результаты которых обычно используются для
анализа динамического (исторического) состояния объекта в раз-
личное время. К социографии нередко относят, например, исследо-
вания, проведенные Б. и С. Вебб, а также Ф. Энгельсом (“Положение
рабочего класса в Англии”). Обоснование статуса социографии как
описательного типа исследования, тождественного эмпирической
социологии в целом, дал Ф. Тённис.

Наряду с эмпирической социологией труда, в которой упор де-
лался на исследование конкретных (эмпирических) социальных фак-
тов с дальнейшим обобщением этих знаний, возникает и прикладная
социология (Ф. Тённис, 1855–1936).

Прикладная социология (формальная, или “геометризованная”
социология) начиналась не с фактов, а с идеализированных абстрак-
ций — идеальных типов, абстрактных сущностей (“община”, “родо-
вые отношения”, “дружба” и т. д.), которые, будучи своеобразными
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понятийными мерками, должны прикладываться к реальности. От-
сюда и “прикладная социология”, которая отличается от чистой (те-
оретической) социологии лишь тем, что описывает формы соци-
альных отношений не в покое, а в динамике. Ее методом является
понятийная аналогия, а сферой применения — человеческая исто-
рия. Таким образом, прикладная социология идентична скорее ис-
торической социологии. Кроме нее, выделялась еще эмпирическая
социология (социография), которая изучает современное состояние
общества.

Следует заметить, что подобная трактовка прикладной социоло-
гии не прижилась в науке [46, 36]. Сейчас ее понимают совершенно
иначе, и в нынешнем значении прикладная социология возникла
приблизительно в середине XX в. Что касается классического пери-
ода, то о прикладной социологии надо говорить в отличном от этих
двух, в третьем значении. Оно достаточно условно подразумевает
скорее экспериментальную индустриальную социологию.

Первыми экспериментаторами в области социальных резервов и
человеческого фактора на производстве надо считать так называе-
мых “ранних научных менеджеров” в Англии. Их деятельность
(XVIII–XIX вв.) приходится на период интенсивного технического
перевооружения производства, возможности для которого откры-
лись благодаря промышленному перевороту. Буржуазия как истори-
чески восходящий класс олицетворяла собой идею прогресса и явля-
лась выразительницей антифеодальных устремлений. Интенсивный
рост промышленности и крупных городов привел к ухудшению
условий труда. Развитие эмпирических исследований (социальная
статистика), просветительские теории прогресса, разработка мето-
дологических проблем политической экономики способствовали
возникновению научного подхода к организации труда и управле-
нию предприятием.

Однако уже в конце XIX в. центр прикладной социологии, т. е.
практического менеджмента, перемещается из Англии в Америку.
Деятельность “ранних научных менеджеров” отражала эпоху класси-
ческого капитализма — господство средних и мелких предприятий,
свободу рыночной конкуренции, университетские идеалы науки. На
смену ему приходит неклассический, или монополистический, капи-
тализм, для которого характерны господство крупных корпораций,
монополия на рынке, превращение науки в непосредственную про-
изводительную силу. Выразителями нового подхода к управлению
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явились представители американского движения “научный менедж-
мент”. Выдающимся достижением этого движения является откры-
тие модели “экономического человека” и создание самой эффективной
в мире системы научной организации труда (Фредерик У. Тейлор,
1856–1915).

Общепризнанным является понимание “экономического человека”
как такого, который якобы не видит в работе иного смысла, как
только получить побольше денег. Тем не менее, как показывает бо-
лее детальный анализ модели, деньги в ней не являются ни главным,
ни единственным мотиватором. В действительности обычно прибав-
ка к зарплате “съедается” плохой организацией труда и произволом
администрации. Стоит рабочему сегодня выработать больше, как
завтра ему снизят расценки и принудят трудиться больше за те же
деньги. Рабочие, прекрасно осведомленные об этом, придумали
контроружие — сознательное ограничение нормы выработки. В его
основе — механизм группового давления и блокирования формаль-
ных норм при помощи неформальных. Сегодня феномен “работы с
прохладцей” называется рестрикционизмом (restriction — ограниче-
ние) и является одним из центральных вопросов социологии труда.

На основе глубокого изучения социально-экономической органи-
зации предприятия был сделан вывод, что технико-организацион-
ные нововведения не должны быть самоцелью. Была разработана и
внедрена сложная система организационных мер — хронометраж,
инструкционные карточки, методы переобучения рабочих, плановое
бюро, сбор социальной информации, новая структура функциональ-
ного администрирования, которые не по отдельности, а вместе спо-
собны гарантировать рабочему, что повышение им производитель-
ности труда не будет произвольно уничтожено администрацией
через понижение расценок. Сначала администрация должна на-
учиться управлять по-новому, а затем уже требовать добросовест-
ного труда.

Постепенно в теории организации труда ведущее место стали за-
нимать человеческое поведение и мотивация, а вовсе не технические
факторы. Иначе говоря, предмет исследования имел иерархический
вид и подчинялся определенной логике. Изучение технического уст-
ройства станка несравненно легче, нежели исследование работы за
этим станком, т. е. трудовое поведение человека. Еще более сложным
является изучение мотивов, ибо психологические закономерности
допускают гораздо больше отклонений, чем законы материального
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мира. Различные области прикладного исследования, таким обра-
зом, выстраиваются по степени сложности их предмета от движения
машин (уровень технического знания) через действие человека (уро-
вень физико-физиологического знания) к поведению и мотивам
(уровень социально-психологического знания).

Итак, классический этап развития социологии труда характерен
разработкой и открытием основополагающих научных теорий, ко-
торые послужили не только теоретической базой возникновения и
развития эмпирической и прикладной социологии труда, но и со-
ставляют ядро, теоретическую основу развития социологии труда на
современном этапе.

2.4. Ñ Î Â Ð Å Ì Å Í Í Û É  Ý Ò À Ï  Ð À Ç Â È Ò È ß
Ñ Î Ö È Î Ë Î Ã È È  Ò Ð Ó Ä À

2.4.1. Àìåðèêàíñêàÿ ñîöèîëîãèÿ òðóäà â XX âåêå

Современный этап развития социологии труда (20-е гг. XX ве-
ка — настоящее время) характерен доминированием американской со-
циологии, что связывают с изменением статуса социологии с акаде-
мического на университетский  [46, 40–56]. Характерно, что
социология в США утверждала свой престиж не за счет выдвижения
новых, оригинальных идей (их было чрезвычайно мало, так как в
сфере теоретической социологии США еще не могли конкурировать
с Западной Европой). Новым было, во-первых, беспрецедентное раз-
витие эмпирических исследований, во-вторых, разработка фунда-
ментальной методологии, благодаря чему удалось соединить в одно
целое эмпирию и теорию. Речь идет о создании количественной ме-
тодологии.

Теоретической основой по-прежнему оставался позитивизм, одна-
ко предполагалось расширить его возможности путем придания со-
циологии большей точности за счет использования современного
математического аппарата и статистической теории.

Расширяется круг теоретических принципов построения социоло-
гии труда. Наряду с принципами бихевиоризма и “открытого” по-
ведения главенствующими в социологии становятся принципы опе-
рационализма и квантификации. Операционализм — процедура
конкретизации социологических понятий или сведения их к таким
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индикаторам, которые можно описать некоторой совокупностью
операций (П. Бриджмен). Квантификация — количественное выраже-
ние, измерение качественных признаков (например, оценка в баллах
личных и деловых качеств работника). Проникновение математики в
социологию обогатило ее кластерным, факторным, корреляцион-
ным, лонгитюдным и другими методами анализа данных. В то же
время интерпретация ее в качестве поведенческой науки привела к
обогащению социологии методами, применяемыми в психологии и
экономике. Из экономики взяты эконометрические методы, модели-
рование, эксперимент, а из психологии — психодиагностические ме-
тоды. Уже к 40–50-м годам была завершена разработка всех наибо-
лее известных тестов (шкала измерения интеллекта Векслера, тест
Роршаха, тест тематической апперцепции, шестнадцатифакторный
личностный опросник Кэттелла). Все это обогатило прежде всего эм-
пирическую и прикладную социологию, в том числе индустриаль-
ную. Социологи-прикладники на предприятиях уже не могут обой-
тись без экономических моделей и психодиагностики.

Расширение совокупности основополагающих принципов разви-
тия эмпирической социологии вызвало к жизни появление новых со-
циологических школ и направлений.

Ведущей с точки зрения социологии труда принято считать Чи-
кагскую школу, для которой было характерно следующее.

Во-первых — развитие так называемой социальной деятельности
(social work) — практические решения социальных проблем, порож-
денных урбанизацией и индустриализацией: безработицы, нищеты,
преступности. Социальный работник (психолог, юрист, социолог) в
20–30-е годы занимался решением социальных проблем производ-
ства — предупреждением конфликтов и решением трудовых споров,
улучшением условий труда и стабилизацией кадров. Постепенно его
вытеснил специализированный отдел управления персоналом.

Во-вторых — появление в 1918 г. совместной работы У. Томаса и
Ф. Знанецкого “Польский крестьянин в Европе и Америке”, обозна-
чившей новый рубеж в развитии современной социологии.

В-третьих — разработка социально-экологической теории Р. Пар-
ка и Э. Берджсса, основными элементами которой являлись “соци-
альная мобильность”, “социоэкономический статус”, “маргинальная
личность”. Кроме них, выделяют и других представителей Чикаг-
ской школы, в частности, Е. Хьюгенса, Р. Блаунера, Л. Брауде.
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Достойную конкуренцию в области социологических исследова-
ний проблем труда составляла Гарвардская школа, заслугой которой
является проведение знаменитых Хоторнских экспериментов под ру-
ководством автора доктрины “человеческих отношений” Э. Мэйо
(1880–1948).

В основу доктрины “человеческих отношений” был положен
принцип замены индивидуального вознаграждения групповым (кол-
лективным), экономического — социально-психологическим (бла-
гоприятный моральный климат, удовлетворенность трудом, демо-
кратический стиль руководства). Отсюда берет начало разработка
новых средств повышения производительности труда: “партисипа-
тивное управление”, “гуманизация труда”, “групповые решения”,
“просвещение служащих”. Этот принцип соотносится с другими
принципами, на которых зиждилась социологическая теория Гар-
вардской школы: 1) человек представляет собой “социальное живот-
ное”, ориентированное и включенное в контекст группового пове-
дения; 2) жесткая иерархия подчиненности и бюрократическая
организация несовместимы с природой человека и его свободой;
3) руководители промышленности должны ориентироваться в боль-
шей степени на людей, чем на продукцию. Это способствует “соци-
альной стабильности” общества и удовлетворенности индивида сво-
ей работой. Рационализация управления, учитывающая социальные
и психологические аспекты трудовой деятельности людей, — маги-
стральный путь инновационной деятельности на предприятии.

На основе доктрины “человеческих отношений” возникло еще
одно направление американской социологии труда — изучение мо-
тиваций. Наиболее известны среди моделей мотивации иерархичес-
кая теория потребностей (А. Маслоу, 1908–1970), двухфакторная
теория мотивации (Ф. Херцберг), а также теории “X” и “Y” стилей
управления (Д. Макгрегep)*. Они относятся к базовым, фундамен-
тальным. Во многом они определяют нынешнее лицо индустриаль-
ной социологии и менеджмента, стимулируют тысячи эмпирических
исследований и еще большее число практических программ.

К достижениям американской социологии труда относят также
разработку прикладных концепций и программ в рамках концепции
“гуманизации труда” (Р. Кан). Труд не должен унижать, опустошать
или надоедать рабочему. Напротив, он должен заинтересовать и

* Сущность этих теорий мотивации подробно будет рассмотрена в седьмой главе.
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удовлетворять человека; использовать многие ценные способности
и мастерство рабочего либо создавать условия для приобретения им
других способностей и умений; наконец, труд не может и не должен
препятствовать индивиду выполнять другие жизненно важные функ-
ции, скажем, главы семейства, родителя, гражданина, друга.

В рамках движения за “гуманизацию труда” сформировались два
самостоятельных, но тесно связанных между собой течения — вне-
дрение новых форм организации труда и программы улучшения “ка-
чества рабочей жизни”.

Концепция “качества рабочей жизни” (Л. Дэвис) сориентирована
на исследование реального положения работника в сфере труда. Под
“качеством рабочей жизни” чаще всего понимается характер взаимо-
отношений между работником и его производственным окружением.
Исследования в этой сфере проводятся по инициативе предпринима-
телей и профсоюзов и включают следующие вопросы: 1) определение
причин текучести кадров; 2) выявление установок работников с
целью использовать полученную информацию для разработки на-
циональных программ привлечения новой рабочей силы; 3) оценка
эффективности управленческих систем; 4) измерение глубины психо-
логических стрессов, связанных с вредными условиями работы;
5) разрешение споров между менеджментом и профсоюзами [20, 108].

Исследователи “качества рабочей жизни” активно использовали
такие “субъективные” индикаторы, как удовлетворенность работой
и уровень экспектаций. В центре внимания исследователей “качества
рабочей жизни”, как правило, стоят рабочее место, рабочая группа
и семья рабочего. Запад давно убедился в слишком дорогой цене мо-
нотонного, отупляющего труда. Работа должна быть соревнователь-
ной, интересной и осмысленной.

Специфическим для американской социологии является выделе-
ние особого типа знания, который не замыкается рамками отдель-
ной школы, течения или направления. Он называется прикладной
социологией. Это совокупность объяснительных моделей, методоло-
гических принципов, методов и процедур исследования, а также со-
циальных технологий, конкретных программ и рекомендаций, ори-
ентированных на практическое применение и достижение реального
социального эффекта.

В отличие от прикладной социологии, так называемая социальная
инженерия использует эмпирические методы, но ставит целью изме-
нение организационных структур и контроль за человеческим пове-
дением.
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Хотя в качестве устоявшегося термина социальная инженерия по-
явилась только в 60-е годы, сама идея и принципы ее практической
реализации сложились гораздо раньше. Еще до Второй мировой
войны сформировались предпосылки для возникновения “человечес-
кой инженерии”, означающей использование научных данных о воз-
можностях и недостатках человеческого организма, а также учет че-
ловеческих потребностей для конструирования и проектирования
машин и машинных систем.

Социальная инженерия и прикладная социология получили ши-
рокое применение в процессе развития новых форм организации тру-
да (НФОТ), которые, по мнению А. И. Кравченко, можно считать
самостоятельным этапом или направлением зарубежной социологии
труда [46, 53–54]. Применение НФОТ базируется на нетрадиционной
концепции труда, для которой характерны следующие черты: 1) при-
знание взаимосвязи между личностной индивидуальностью и рабо-
той человека. Развитие знаний и квалификации оценивается не как
результат предварительного обучения и тренировки, а как следствие
изменения самой работы, ее содержания и организации. Поэтому
работа должна иметь возрастающую степень сложности; 2) работа
тогда соответствует человеку, когда формальная и неформальная
организации совместной деятельности совпадают; 3) личность ра-
ботника как единство многообразных способностей, потребностей
и ролей должна соответствовать такой работе, содержание которой
не расчленено на частные операции, а представляет единство различ-
ных задач. Это означает переход от узкоспециализированного к уни-
версальному или коллективному рабочему месту, совмещение про-
фессий, делегирование дополнительных полномочий работникам;
4) привязанность человека к своему труду возрастает, если он знает
конечные результаты своей деятельности. Рабочий в условиях рас-
члененного труда не видит результатов и не может идентифициро-
вать продукт труда со своей личностью. Планирование своей рабо-
ты, контроль за исполнением должны быть включены в структуру
самой работы, ее содержание; 5) при индивидуально-расчлененной
работе контроль руководителя за каждым работником в отдельнос-
ти воспринимается как отношение господства и подавления. В авто-
номных группах (бригадах), где совместный труд объединяет функ-
ционально равных друг другу индивидов, чувство превосходства
ослабляется и развиваются отношения самоконтроля. Подобная
форма социального контроля, как будет показано в девятой главе,
является одной из самых эффективных.
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2.4.2. Ôðàíöóçñêàÿ ñîâðåìåííàÿ ñîöèîëîãèÿ òðóäà

Социология труда во Франции в XX веке развивает гуманистичес-
кие традиции сторонников парадигмы “трудового консенсуса” —
т. е. мирного пути решения производственных антагонизмов, воз-
можности установления гармонии между трудом и капиталом, зало-
женные К. А. Гельвецием, Ф. Ле Пле, А. Сен-Симоном и Ш. Фурье,
продолженные О. Контом и Э. Дюркгеймом.

Начало XX века ознаменовалось серьезными исследованиями
проблем промышленного труда и рабочего класса, осуществленны-
ми М. Хальбваксом (1877–1945) [43, 386]. На основе анализа статис-
тического материала подтвердилась необходимость рассматривать
трудовую деятельность в неразрывной связи с ценностными ориента-
циями, потребностями и уровнем жизни работающих.

Со временем приоритеты социологических исследований переме-
стились в область проблем профессионального образования, адап-
тации, усталости, монотонности и производственного травматизма.
Поиски путей разрешения этих проблем стимулировали развитие ис-
следований в области, которая в дальнейшем определилась в виде
социологии управления.

Среди первых исследователей в этой области признают Анри
Файоля (1841–1925) [40, 538].

Ему принадлежит типологизация трудовых операций. Все опера-
ции, какие только встречаются в организациях, были разбиты на
шесть групп: технические (производство, выделка и обработка);
коммерческие (покупка, продажа и обмен); финансовые (привлече-
ние средств и распоряжение ими); страховые (страхование и охрана
имущества и лиц); учетные (бухгалтерия, калькуляция, учет, статис-
тика и т. д.) и административные. Каким бы ни было предприятие:
простым или сложным, небольшим или крупным — эти шесть групп
операций встречаются в нем всегда. Все они находятся в тесной за-
висимости друг от друга. Например, технические операции не могут
осуществляться без наличия сырья, без возможности сбыта, без ка-
питала, без страховых мероприятий и без предвидения. Из всех опе-
раций особо выделялись административные. На основе типологиза-
ции административных операций предлагалось формализованное
описание работы управляющих в организациях с выделением харак-
терных для них видов деятельности или функций: планирования,
организации, руководства, координации и контроля.
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В результате была разработана “административная теория”, ос-
нову которой составляют 14 правил, применимых ко всем сферам ад-
министративной деятельности: разделение труда, власть, дисципли-
на, единство командования, единство руководства, подчинение
индивидуальных интересов общему интересу, вознаграждение, цен-
трализация, скалярная цепь (линия власти), порядок, равенство,
устойчивость должностей личного состава, инициатива и корпора-
тивный дух. Эти правила впоследствии стали называться также
принципами менеджмента, которыми предполагалось руководство-
ваться при решении управленческих задач и выполнении менедже-
ром своих функций.

Уже тогда были высказаны первые предостережения от опасного
увлечения технократизмом, преувеличения роли технических зна-
ний. Актуальным и для нашего времени является вывод, что исклю-
чительно техническое образование не отвечает общим запросам
предприятий. В то время как в промышленных школах максимум
усилий направляется на распространение и совершенствование тех-
нических знаний, в них не делается ничего, или почти ничего, для
подготовки будущих менеджеров к их работе, связанной с выполне-
нием коммерческих, финансовых, административных и иных функ-
ций. Управление даже не фигурирует в программе преподавания
высших инженерных школ.

Интересна идея о связи карьеры с образованием. Если главной “ус-
тановкой” рабочего является техническая , то главная “установка”
менеджера — административная. По мере того как мы поднимаемся
по иерархической лестнице, относительная важность администра-
тивной “установки” возрастает, в то время как относительная важ-
ность технической “установки” убывает.

Как видим, “административная теория” содержала элементы под-
хода к труду, в том числе и управленческому, с позиций концепции
“человеческих ресурсов”, сохранивших свою актуальность и в наше
время [43, 377–378].

Осторожное отношение к техническому прогрессу присуще так-
же работам Ж. Фридмана (1902–1977). В них проглядывает беспокой-
ство за судьбы мира, попавшего во власть технократов, которые не
подозревают о социальных и моральных издержках покоящегося на
научной организации труда технического прогресса. Они как бы
предупреждают читателя об опасности подходить к миру промыш-
ленного производства с позиций физико-математических наук.
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Стремление тейлоризма утвердить научность своего учения прихо-
дит в противоречие с целым рядом эмпирических факторов: наличи-
ем классовой борьбы, прогрессивной роли профсоюзов. Таким об-
разом, ни прогресс техники, ни изменение формы собственности не
решают острых социальных и социально-психологических проблем
дегуманизированного труда.

В центре внимания Фридмана находится рабочий крупного про-
мышленного предприятия, причем изучаются его индивидуально-пси-
хологические реакции при функционировании в системе “человек-
техника”, отношение к труду и мотивации [46, 60–66]. В целом
основные положения его работ можно свести к следующему: 1) тей-
лоризм как специфичный продукт капитализма не есть наука, но
лишь попытка научного подхода, т. е. усовершенствованная систе-
ма практических средств, направленных на увеличение трудоотда-
чи человека. Тейлоризм игнорирует психологию работника и ведет
к дегуманизации труда; 2) внимание ученых должно быть сосредо-
точено на человеческом факторе, в изучении которого решающую
роль играет социальная психология труда (“психологизация тру-
да”); 3) необходимо изучать не отдельно человека, а целую группу,
в состав которой входит данный индивид; именно малая группа оп-
ределяет содержание и границы человеческого фактора; 4) расчле-
ненный труд в современном производстве ведет к его девальвации,
т. е. обесцениванию. Выход из кризисного состояния, обусловлен-
ного конвейерным производством, может быть найден на пути ре-
вальвации труда, т. е. обретения новых ценностей труда в единстве
интеллектуального, морального и социального его возрождения, а
также — это особый аспект — в лучшей организации досуга; 5) изу-
чение кризиса производительности труда, заботящего современных
предпринимателей, приводит к необходимости рассмотреть вопрос
о солидарности работников в труде и их специализации; 6) труд на
конвейере носит групповой характер и представляет одновременно
технологический, психологический и социальный аспекты.

Конструктивная критика тейлоризма легла в основу системы
взглядов, получившей распространение в 80-х годах концепции
“тейлоризма с человеческим лицом” (неотейлоризма), где во внима-
ние принимаются не только время выполнения конкретной опера-
ции, особенности трудовых жестов (тейлоровский анализ времени
и движений), но и более широкий контекст гуманизации производ-
ства.
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Таким образом, гипертрофирование роли “человеческого факто-
ра” знаменовало окончательное закрепление во французской социо-
логии труда парадигмы “работник — группа”.

В конце 50-х годов во французской социологии труда формиру-
ется новая парадигма, ориентированная преимущественно на техни-
ческий прогресс. В основе лежали принципы детерминизма в его сциен-
тистско-технологичеслом варианте. Отсюда некоторое невнимание
или неумение изучать социальные конфликты. Причины их возник-
новения виделись скорее в технических процессах, хотя на самом
деле все было абсолютно иначе.

Среди тем, наиболее часто обсуждаемых в те годы социологией
труда, фигурировали вопросы, связанные с эффективным использо-
ванием рабочей силы (миграция, текучесть кадров, абсентеизм, вли-
яние технического процесса на квалификационную и профессио-
нальную структуры); проблемами мотивации и удовлетворенности
трудом; функционированием формальных и неформальных групп на
предприятии; конфликтами между руководителями и подчиненны-
ми; профессиональными заболеваниями и травматизмом; изучением
социальных последствий урбанизации.

Под видом отраслевых социологий существовали различные ее
направления. 1. Социология трудового действия с преимущественной
ориентацией на психофизиологические аспекты поведения работни-
ка в системе “человек — машина”. В рамках данного направления
позже развернулась борьба других основных течений. Одно из
них — во главе с Р. Боннарделем — занималось адаптацией человека
к труду. Другое, более гуманистически ориентированное (во главе с
Ж. М. Фавержем и А. Омбреданом), ставило задачей приспособить
труд и его условия к человеку. 2. Социология конфликта трудовых от-
ношений между предпринимателями и наемными работниками
(Ж. Адам и И. Д. Рейоно). 3. Социология организаций во главе с
М. Крозье уделяла преимущественное внимание проблемам управле-
ния социальными процессами. 4. Социология предприятия, интегри-
ровавшая предыдущие два направления. В различных аспектах ее
разрабатывали Ж. Эльгози, М. Крозье, Р. Сенсолье.

Однако, несмотря на плюрализм подходов, различные ветви
французской социологии труда объединяли общность исследуемых
явлений, наличие сходных понятий и методов исследования, а также
интересы практики предпринимательства.
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В качестве кульминационного момента в развитии французской
социологии труда А. И. Кравченко выделяет конец 60-х годов, свя-
зывая его с кризисными событиями 1968 г. [46, 65].  Впервые в исто-
рии рабочего движения Франции одним из главных явилось требо-
вание улучшения не только условий, но и организации труда,
качества трудовой жизни в целом. Прежняя парадигма прямолиней-
ной интерпретации технического прогресса как социального источ-
ника мотивации наемных работников оказалась дискредитирован-
ной. Обозначился кризис оснований науки, на повестку дня встала
проблема переоценки ценностей, объяснения таких явлений, на ко-
торые прежде не всегда обращалось внимание: безработицы, зато-
варивания рынка, ухудшения экологической ситуации, прогрессиру-
ющей бюрократизации управления. Анализ социальных движений и
конфликтов не укладывался в узкие рамки фридмановской модели
“индустриальной цивилизации” и “цивилизации досуга”. Тема соци-
альных конфликтов на предприятиях стала разрабатываться в тес-
ной увязке с изучением социальных последствий урбанизации.

В середине 70-х годов ученые занимаются углубленной социоло-
гической расшифровкой технологии, которая рассматривается те-
перь как инструмент проведения социальной политики (Ж. Эллюл).
С позиций системного подхода к труду обосновывается программа
“стратегического изменения”, главным пунктом в которой явился
термин “институциональные инвестиции в человеческие отношения”
(М. Крозье).

В совокупности эти и другие социологические концепции фран-
цузской социологии труда обеспечили расцвет специфической патро-
нальной стратегии. Ее разработкой применительно к новым формам
управления и организации труда занималась целая сеть научных уч-
реждений. Следует признать, что политика социального лавирова-
ния (официальное ее название — политика определения новых кри-
териев управления предприятием), разрабатываемая с учетом
рекомендаций социологов, приносит французскому патронату опре-
деленные выгоды: за счет многосменной эксплуатации наемного
труда, борьбы с потерями рабочего времени, введения более эффек-
тивных методов организации и управления, эксплуатации около
двух миллионов эмигрантов, используемых, как правило, на непрес-
тижных работах (конвейер, цеха с вредными условиями труда). Про-
изводительность труда в промышленности Франции — одна из са-
мых высоких в мире.
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2.4.3. Ñîöèîëîãèÿ òðóäà â Ðîññèè*

Возникновение социологии труда в России соотносят с возникновени-
ем социологии и датируют серединой XIX века. При этом в ее эволю-
ции обычно выделяют три исторических периода, каждый из которых
отмечен внутренним своеобразием, тенденциями и логикой движения
теоретической мысли, а также объективными противоречиями, спада-
ми и подъемами. Первый период — с середины XIX в. до 1917 г. Второй
период — с начала 20-х годов до середины 50-х годов. Третий период —
с середины 50-х годов до настоящего времени [46, 66–68].

Первый период характеризуется развитием промышленности, зна-
чительным увеличением городского населения и капитализацией от-
ношений в деревне начиная с середины XIX в. И как результат — ус-
ложнение социальной структуры общества, расслоение населения,
рост социальной напряженности, появление в России зачатков про-
мышленного капитализма и наемной рабочей силы.

Первоначально исследование социологических проблем труда за-
рождалось в различных областях знаний. При этом ученые различа-
лись не только по направлению и предмету научных поисков (эко-
номисты, правоведы, историки и т. д.), но также несходством
идейных и политических убеждений. Спектр научных поисков от-
дельных ученых был весьма широк: например, от этнографии и ис-
тории до социологии и философии (М. М. Ковалевский) или от хи-
мии до экономики (Д. И. Менделеев). Немалый вклад в социологию
труда внесли литераторы и публицисты М. Е. Салтыков-Щедрин,
Г. Успенский, М. Горький, А. Энгельгард и др. Поэтому главной для
этого периода стала задача синтезировать рассредоточенные знания
обществоведческих дисциплин в единое целое. Одним из первых
взялся за выполнение этой задачи представитель субъективной со-
циологии В. В. Берви-Флеровский. На основе обобщения статистичес-
кого материала и личных наблюдений, касающихся социального и
экономического положения рабочих и крестьян в различных губер-
ниях, им сделан анализ типов хозяйств помещичьего, фермерского,
кулацкого и крестьянско-общинного с привлечением как экономи-
ческих, так и социальных категорий — описания условий труда и
быта людей, их образа и уровня жизни. При этом разлагающему
влиянию бюрократии и росту капитализма противопоставляется не-

* Понятие “Россия” в данном контексте охватывает Российскую империю в до-

революционный период и Советский Союз до его распада.
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кая “социальная организация народа”, под которой подразумевает-
ся прежде всего поземельная община. Он не согласен с теми, кто ви-
дит в коллективном труде исторически исчерпывающую, малоэф-
фективную форму работы. Правильно отмечая сильные стороны
артельного труда — самоуправление, взаимопомощь и социальный
контроль, он тем не менее подменяет анализ общеэкономической си-
туации моральными декларациями.

Среди русских экономистов-статистов значительный вклад в раз-
витие социологии труда внесли А. А. Чупров, А. А. Кауфман и
Ю. Э. Янсон.

Так, А. А. Чупров выделял “социальную технику” как систему
приемов планомерного использования рабочей силы в обществен-
ном производстве, методов рациональной организации труда в це-
лях достижения максимальной эффективности.

Благодаря исследованиям Ю. Э. Янсона были изучены тенденции
изменения в соотношении темпов развития крестьянского, кулацко-
го и дворянского землевладения, вызванные реформой 1861 года. В
зарождавшемся эмпирическом исследовании рабочего класса выде-
лились некоторые тематические направления: рабочие вне произ-
водства; демографический состав, численность, структура семьи;
жилищные условия, образование, участие в просветительских со-
юзах, товариществах, политехнических партиях; духовные запросы
рабочих и членов их семей. Со временем широко стало исследовать-
ся положение рабочего на производстве: содержание и условия тру-
да, профессиональная и внутриклассовая дифференциация, профес-
сиональные заболевания, гигиена, а также организация труда. Эти
исследования служили эмпирической базой для развития теории
классов, выделения в ней различных течений.

Так, “распределительная” теория (М. Туган-Барановский, Ю. Де-
левский, В. Чернов) в качестве классообразующих признаков ориенти-
ровалась на виды и размеры доходов. “Марксистская” (Г. В. Плеха-
нов, В. И. Ленин) — выделяла в качестве главного отношение к
средствам производства. “Организационная” (А. Богданов. В. Шуля-
тинов) — роль в организации производства. “Стратификационная”
(П. А. Сорокин, К. Тахтарев) — статусные признаки: основные —
профессиональный, имущественный и правовой, а также побоч-
ные — сходство вкусов, убеждений и образа жизни.

В своей совокупности работы этих и других авторов способство-
вали синтезированию разрозненных социологических знаний о тру-
де к началу XX века, обеспечив переход ко второму периоду.
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Второй период развития социологии труда протекал в условиях
проведения в России двух великих экспериментов — военного ком-
мунизма и новой экономической политики. Этим обусловливалось
и содержание главной задачи в сфере социологии труда. В теорети-
ческом плане главная задача состояла в разработке новой концеп-
ции общественного труда на основе переустройства всей хозяйствен-
ной жизни. В практическом плане стояла задача организовать
эффективный производственный труд в этих условиях. В решении
теоретических проблем труда сталкивались разные точки зрения.
Некоторым из них был присущ техницизм. Так, Н. И. Бухарин отри-
цал действие объективных законов, поскольку социализм, в отличие
от капитализма, развивающегося стихийно, должен строиться яко-
бы сознательно, по плану. Впоследствии его взгляды существенно
изменились, стали более гибкими и лучше отражали реальность.
С новой экономической политикой он связывал использование в на-
родном хозяйстве экономических методов управления, выступал
против проведения индустриализации за счет ограбления народа.

Элементы механического подхода характеризовали взгляды
А. А. Богданова, что нашло свое отражение в его “всеобщей органи-
зационной науке” — тектологии. Он довольно жестко связывал со-
знание людей с их профессиональными обязанностями. Существова-
ние таких “метафизических”, по его мнению, понятий, как “бытие”
и “сознание”, “дух” и “материя” объясняется наличием разделения
труда на физический и умственный. Утопические элементы его сис-
темы связаны с универсализацией принципа “научно-организацион-
ного труда”. При этом недооценивалась полнота проявлений чело-
веческой жизни, что особенно сказалось на некоторых сторонах
концепции “пролетарской культуры”. Созерцательной традиции фи-
лософии, начиная с греческой, он противопоставил тектологию —
всеобщую естественную науку о способах решения непосредствен-
ных жизненно-практических задач техники, хозяйства и быта.

Решение прикладной задачи этого периода требовало ответа на
ряд практических вопросов: а) как обеспечить оплату по труду, т. е.
по его количеству и качеству; б) как удовлетворить разумные по-
требности и нивелировать “неразумные”; в) в каких единицах изме-
рять затраты труда, т. е. обеспечить его учет и контроль. За такими,
казалось бы, частными проблемами стоял главный вопрос — о ха-
рактере производственных отношений в новых условиях, о новом
взгляде на человека и его потребности.
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Одним из ведущих направлений социологических исследований
факторов трудового поведения работников стало изучение научной
организации труда (НОТ) на макро- и микроуровне. Ведущим
исследователем на макроуровне (народно-хозяйственном) являлся
А. К. Гастев. Основополагающим тезисом его теории было утвержде-
ние о том, что никакая техника или машина не помогут, если не появит-
ся, не воспитается новый тип работника. Понятно поэтому то огром-
ное внимание, которое он уделял развитию трудовой культуры в самом
широком понимании этого слова. Она превращалась в важнейший
фактор организации труда. Отличительной чертой его разработок
была установка на практическое внедрение. С этой целью им был про-
анализирован и методически отработан сложнейший механизм внедре-
ния новых форм организации и управления трудом.

На микросоциологическом уровне (отдельного работника и тру-
дового коллектива) значительная роль принадлежит исследованиям
С. Г. Струмилина. Он активно участвует в исследовании наиболее
актуальных проблем социологии труда: стимулирования и мотива-
ции труда, оптимального соотношения между трудом и отдыхом
(рациональной продолжительности рабочего дня), профессиональ-
ной подготовки, условий быта и отдыха работников. Определенный
вклад внес С. Струмилин и в теорию распределительных отношений
при социализме, хотя ряд вопросов так и не нашел удовлетворитель-
ного решения, например, редукция сложного труда к простому и его
оплата. Богатый эмпирический материал позволил автору выявить
ряд нетривиальных закономерностей. В частности, было установле-
но: в тех семьях рабочих-текстильщиков, где жена трудилась на фаб-
рике, она своим приработком меньше добавляла к семейному бюд-
жету, чем в тех семьях, где она целиком посвящала свое время
домашней работе.

Одним из важных направлений стало исследование проблем кол-
лективного труда в бригаде и на предприятии. Именно в 20-е годы
закладываются основы социологической теории трудового коллек-
тива. Известный интерес представляют работы Н. А. Витке, кото-
рый, рассматривая предприятие как единый социальный организм,
подчеркивал значение социально-организаторской функции руково-
дителя. Последний может уступать своим подчиненным в знании
тонкостей технологии производства, но не в стратегии управления.
Важнее всего для него способность к лидерству (“вожачеству”). Не-
мало внимания при этом уделялось механизму стабилизации персо-
нала, в том числе профессиональному отбору новичков.
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В центре исследований Э. К. Дрезена были такие проблемы, как
мотивация работника в условиях совместного труда, организация
аппарата управления, прием новых работников, профессиональный
отбор и профессиональная оценка (в нее включались администра-
тивная, психологическая и служебная оценки, оценка технических
умений). Он настаивал на участии в подборе кадров специалистов-
профессионалов, выступая вместе с тем за расширение доступа ря-
довых работников ко всей производственной информации, что яв-
лялось, на его взгляд, радикальным инструментом повышения
участия их в управлении и укреплении солидарности с администра-
цией.

В этот период, по оценкам А. И. Кравченко [46, 76–77], в социо-
логии труда получили развитие и другие направления: исследование
условий жизни и быта рабочего класса (Е. А. Кабо, Б. Б. Коган,
М. С. Лебединский); изучение интересов рабочей молодежи (А. И. Ко-
лодная, А. И. Тодорский, В. А. Зайцева); анализ социальных проблем
коллективизации деревни (В. С. Немчинов, А. Анисимова); изучение
социальных проблем города, народонаселения и миграции (А. Н. Ан-
циферов, Л. Л. Паперный, А. Годулов, Б. Я. Смулевич); психология
технического изобретательства (А. П. Нечаев); профессиональная
ориентация и профессионализация школы (А. Федотов); бюджеты
рабочей семьи (А. Лебедев, Д. Годин); бюджеты времени рабочих и
служащих (В. Михеев); трудовые конфликты (A. M. Стопани).

Однако общий результат изменений в социологии труда за этот
период, несмотря на достаточно мощный исследовательский потен-
циал и перспективность задач развития, оказался неутешительным.
Социология труда (вместе со всей социологией) практически была
упразднена административной системой, поскольку результаты со-
циологического исследования проблем производственной сферы не
подтверждали умозрительно “спрогнозированных” ожиданий и ре-
зультатов социалистического строительства. Теоретическому обо-
снованию подобного упразднения послужило перемещение социоло-
гии в сферу умозрительной философии [46, 77–78]. Как и другие
составные части социологии, социология труда и ее категориальный
аппарат (способ производства, уровень реального обобществления
труда, производительные силы и т. д.) стали рассматриваться толь-
ко на философском, т. е. абстрактно-теоретическом уровне. Методы
конкретного исследования были не только оторваны, но и противо-
поставлены социологическому знанию, ибо оно теперь считалось
знанием философским, “сущностным”. На конкретное изучение
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социальных процессов в трудовой сфере был наложен запрет. Социо-
логия была объявлена буржуазной лженаукой, не только несовмес-
тимой с марксизмом, но и враждебной ему. Само слово “социо-
логия” оказалось вне закона и было изъято из научного обихода,
постепенно ушли в “небытие” социологи-профессионалы. Статисти-
ка как источник информации претерпела в начале 30-х годов серьез-
ные изменения: во-первых, социальная и экономическая информация
для открытой печати подвергалась сильной цензуре, во-вторых, неко-
торые важнейшие показатели развития страны существенно завыша-
лись. В конечном счете статистика, как и другие сферы общественной
жизни, была постепенно огосударствлена. Тем самым социология
труда утратила возможность опоры в исследованиях на анализ ста-
тистических данных. Социология труда, как и вся советская социо-
логия, входила в третий период своего развития, будучи отброшен-
ной на десятилетия назад.

Третий период, связанный с так называемой хрущевской оттепе-
лью, начинается с возрождения социологии труда в середине 50-х го-
дов. Политические предпосылки возрождения связаны с развенчани-
ем культа личности и демократизацией общества, в том числе и в
социально-экономической сфере. Отказ от административных мето-
дов управления экономикой обусловил повышение потребности в
активизации человеческого фактора, исследований проблем влияния
научно-технического прогресса на социальную и профессиональную
структуру работников и отношение их к труду.

Среди основных направлений социологических исследований в
сфере труда в этот период выделяют следующие: социальные аспек-
ты НОТ — В. Д. Воронков, Ю. Н. Дубровский, Г. Н. Черкасов; социаль-
ное управление— А. А. Зворыкин, С. Т. Гурьянов, Д. Н. Гвишиани; труд
руководителя — Е. Е. Вендров, А. А. Свенцицкий, В. М. Шепель,
Б. Д. Парыгин, Д. П. Кайдалов, Е. И. Суименко, Ж. Т. Тощенко и др.;
дисциплина труда — Б. Зеленков, В. Н. Смирнов, А. С. Гречин; соци-
алистическое соревнование — И. И. Чангли, B. М. Якушев, Г. В. Ба-
деева, В. Г. Смольков, А. Г. Симаков; охрана и санитарно-гигиеничес-
кие условия труда — A. Н. Гржегоржевский, Г. Н. Черкасов; рабочее
и внерабочее время — Г. А. Пруденский, В. Д. Патрушев, В. И. Бол-
гов; трудовые проблемы молодежи — В. Т. Лисовский, Ю. Е. Волков,
Ф. Р. Филиппов; труд женщин — С. И. Голод, А. Г. Харчев; профори-
ентация и профотбор — В. В. Водзинская, K. M. Гуревич, И. Н. На-
зимов, В. Г. Подмарков, М. Х. Титма, В. М. Шубкин; участие рабо-
чих в управлении производством — H. И. Алексеев, И. А. Ряжских,
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Ю. Е. Волков; социальные аспекты НТР — В. Г. Афанасьев,
Н. И. Дряхлов, В. Г. Васильев, П. Ф. Петроченко; социальные аспек-
ты коллективных форм организации труда — Н. И. Алексеев,
Б. П. Кутырев.

Согласно подсчетам исследователей, за десять лет (с 1966 по
1975 г.) по социальным проблемам труда было выпущено около
4 тыс. монографий и статей [46, 84–85] . Общие итоги становления и
развития российской социологии труда выглядят, по оценкам экс-
пертов, далеко не однозначными [46, 85–88]. Приращение знания
происходило главным образом за счет расширения тематических об-
ластей и появления новых направлений исследований, а не за счет
углубления теоретического осмысления проблемы. Количество тео-
ретических новаций уступало росту эмпирических фактов. Одной из
важных причин такого состояния была идеологическая ограничен-
ность общественных наук и закрытость для отечественных ученых
достижений мировой науки, в том числе в области теории социоло-
гии и конкретно — социологии труда.

2.4.4. Ñòàíîâëåíèå è ðàçâèòèå ñîöèîëîãèè òðóäà
â Óêðàèíå

Необходимость исследования этой темы обусловлена прежде все-
го процессом демократизации и становлением Украины как суверен-
ного государства, национально-культурного возрождения. В этих ус-
ловиях потребность в знаниях собственной истории, культуры, науки
приобретает особое значение. Ведь это обеспечивает генетическую
связь прошлого, настоящего и будущего. Поэтому исследование ис-
тории возникновения и развития социологической мысли в Украине,
и истории социологии труда в частности, становится весьма актуаль-
ным. Тем более, что история социологии труда в Украине до настоя-
щего времени остается “сплошным белым пятном” [33, 85]. В отдель-
ных работах по социологии труда, где рассматривается исторический
аспект, вклад украинских ученых либо не упоминается вообще [37] ,
либо размыт в изложении общих достижений отечественных социо-
логов [20], либо ограничивается упоминанием отдельных фамилий
украинских социологов, работающих в области проблем социологии
труда [7]. К тому же при таком подходе не учитывались историчес-
кие особенности возникновения и развития социологии в Украине,
которые обусловили некоторое своеобразие этого процесса в рамках
развития мировой социологии.
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Главной особенностью становления и развития социологии труда
(как и всей социологии в Украине) является ее высокая политизация,
связанная с идеями государственной, национальной и культурной
независимости. Именно в контексте этих вопросов рассматривают-
ся проблемы социологии труда на всех этапах ее развития.

Отметим, что, зародившись и развиваясь вместе с возникновени-
ем социологической мысли в Украине, социология труда проходит
основные периоды своего развития.

В истории украинской социологической мысли выделяют два са-
мых общих периода ее развития: протосоциология и академическая
социология [44, 23].

Протосоциология охватывает период от возникновения первых
примитивных представлений о мире человека до момента появления
социологии как самостоятельной науки (О. Конт).

Академическая социология охватывает период с момента появле-
ния системы Огюста Конта и продолжается до наших дней.

Понятно, что каждый из этих периодов имеет несколько этапов.
Так, протосоциологический период (V — середина XIX в.) включает
в себя, в зависимости от влияния на формирование социологи-
ческих взглядов, особенностей экономических, социальных, полити-
ческих, идеологических и парадигмальных факторов следующие
этапы:

• становления, развития и распада Киевской Руси (V — конец XV в.);
• возникновения, развития и развала казачества (конец XV — се-
редина XVIII в.);

• возрождение Украины (конец XVIII — середина XIX в.).
Характерно, что насыщенность представлений и знаний каждого

периода проблематикой социологии труда была разной в зависимо-
сти от содержания исторического процесса в каждый период и на
каждом этапе.

Так, на первом этапе (V — конец XV в.) социальные проблемы
труда еще не выделяются из общего контекста теологических зна-
ний. И только на втором этапе, с выделением социальных проблем
человека из теологических знаний, возникают предпосылки для выде-
ления проблематики социологии труда.

Среди мыслителей того времени эти проблемы исследовал Фео-
фан Прокопович (1681–1736) [35, 509–515]. Исходя из понимания че-
ловека как малого макрокосма или особенного мира, он раскрывает
механизмы и цель человеческой деятельности, cвязывая иx c потреб-
ностями чeлoвeкa. Каждый человек действует потому, что “он жела-
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ет чего-то, ради чего это делает”. Достижение счастья связано с дея-
тельностью человека, с удовлетворением его нужд. В таком подходе
открывались возможности для будущих исследований трудовой де-
ятельности на основе выделения основных ее побудительных сил, без
жесткой регламентации ее божественным провидением. Заслужива-
ет внимания мысль о необходимости уяснения, в чем состоит добро
и блаженство, к которому нужно стремиться, и что в наибольшей
мере соответствует человеку. Думается, что в его работах впервые
появляются представления о соответствии трудовой деятельности
способностям человека, хотя четкость и определенность они полу-
чили в работах более позднего времени.

Свое продолжение и развитие эти идеи нашли в работах мысли-
телей казацкого времени, в частности Григория Конисского (1715–
1795) [19, 388–419]. В его концепции человеческой активности человек
опирается на собственные двигательные силы и мотивы, а не только
на божественное провидение. Человеческая деятельность рассматри-
вается им как осознанная, включающая цель, средства ее достижения
и “добро” как потребность, осознанную в виде первоначальной цели.

Вера в творческие возможности человека, которые он реализует
в процессе достижения человеческого блага, не противоречит выс-
шему благу, которое “уготовил человеку Бог”. Человеческое
благо, или счастье, предполагает наличие здоровья, доблести, удов-
летворение потребностей в продолжении рода, чувственных наслаж-
дений, ощущения благополучия и счастливой судьбы и требует за-
нятия как физической, так и умственной деятельностью.

Как видим, в понимании механизмов человеческой деятельности
Г. Конисский не так уж далек от современных социологических
взглядов. Плодотворны также его идеи о роли человеческого труда
в достижении счастья — “добра”.

Дальнейшее развитие идей о человеческой деятельности как пути
достижения счастья нашли в работах Григория Саввича Сковороды
(1722–1794). В своей работе “Алфавит, или Букварь мира” он отхо-
дит от понимания источника счастья в абстрактном начале добра.
Такое начало, на его взгляд, находится в труде. Развивая идеи о не-
обходимости самопознания как залога успешной деятельности чело-
века, он обогащает их учением о “сродном труде”.

Суть этого учения — в признании естественной склонности че-
ловека к труду и необходимости распознать и осознать, для чего ты
рожден — лишь в этом ты “будешь для себя и для братия твоей по-
лезным” [39, 324]. Делай то, для чего рожден, и тогда будешь счаст-
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лив не только результатами труда, но и самим трудом, “самый в де-
лании твоем труд будет для тебя сладчайший, нежели... самые тру-
дов твоих плоды” [39, 348].

Мыслитель вовсе не отрицает общественного значения труда.
Только “труд”, “ремесло” являются основой всякой “машины” об-
щественной жизни, “началом” и “венцом” существования общества.
“Труд есть живой и неусыпный всей машины ход потоль, поколь по-
родит совершенное дело” [39, 323]. Однако наиболее полезен для об-
щества именно “сродный труд” — труд в соответствии с призвани-
ем. Очевидна актуальность такого подхода в настоящее время, когда
идея “делай то, для чего ты рожден” взята на вооружение современ-
ным менеджментом [49]  и лежит в основе теории социологии карье-
ры и самоменеджмента [23; 24]. Интересна мысль о том, что “несрод-
ственный труд” может наносить вред не только обществу, но и
самому работнику в первую очередь. “Ко мучение — трудиться в не-
сродном деле?”— вопрошает Г. Сковорода. И отвечает с мудростью,
достойной всяческого уважения, что люди, борющиеся со своей при-
родой и идущие вразрез с нею, “самим себе суть убийцы”[39, 337].
Как видим, по гуманистической направленности эти социологичес-
кие идеи о труде не утратили своей актуальности и в наше время.
Они положили начало гуманистическим традициям в украинской со-
циологии труда, которые были продолжены на этапе возрождения
Украины (конец XVIII — середина XIX в.).

Здесь уместно будет обратить внимание на то, что, несмотря на
определенную самобытность и специфичность, идеи социологии тру-
да в Украине развивались не только в русле западной и российской
социологической мысли, а в непосредственном контакте и взаимо-
действии с выдающимися учеными того времени. Нередко украинс-
кие ученые реализовывали свой творческий потенциал в науке дру-
гих государств.

Так, выдающийся социолог М. М. Ковалевский (1851–1916) [32,
40], который  родился в Украине, учился в Харьковском университе-
те, Берлине, Париже и Лондоне, известен как последователь позити-
визма в его контрварианте, работающий в разных странах.

Одним из центральных понятий его концепции была социальная
солидарность. В расширении сфер солидарности он видел основу со-
циального прогресса, в том числе и в производственно-экономичес-
кой, трудовой сфере.

Важным для исследования социальных процессов в трудовой сфере
является его выступление против монизма в социологии, признание
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влияния одного (или немногих) факторов на социальную жизнь. Та-
кой подход создавал предпосылки для исследования труда как со-
циального явления, обусловленного взаимодействием совокупности
факторов и явлений.

И хотя первый социологический курс был введен им в Петер-
бургском Психоневрологическом институте, он и в научной, и в
политической (был депутатом 1-й Российской думы от Харьковщи-
ны), и в культурно-общественной жизни (возглавлял Товарищество
им. Т. Г. Шевченко в Санкт-Петербурге) никогда не порывал с Укра-
иной.

Гуманистические традиции украинской социальной мысли на-
шли свое продолжение в работах Ивана Яковлевича Франко (1846–
1916). Труд как социальное явление он рассматривает в контексте и
взаимосвязи со всей человеческой деятельностью. Выделяя труд как
основу существования человечества и социального прогресса, в сво-
ей работе “О труде” он подчеркивает, что будучи основой челове-
ческого благосостояния и счастья, труд не исчерпывает всего раз-
нообразия человеческой жизни. Плодотворной является мысль о
влиянии разделения труда на жизнь человеческого общества. Распро-
страняя это влияние на все сферы жизнедеятельности, автор считает,
что распределение труда в сочетании с состоянием образования и
экономического хозяйствования составляет основу политической
власти в государстве [44, 277–286]. Характерно, что, признавая важ-
ность учения К. Маркса о движущих силах развития общества, он
предостерегает от переоценки его роли и абсолютизации, с одной
стороны, значения классовых антагонизмов в развитии общества.
А с другой стороны — роли работников фабрично-промышленного
производства и городского населения в захвате и удержании госу-
дарственной власти. Критически относится И. Я. Франко и к абсо-
лютизации роли государства в организации жизни общества, и в
первую очередь в сфере производства и потребления. Заслугой ве-
ликого мыслителя было выделение в отдельную отрасль соци-
альных знаний науки о труде, которая получила у него название
“общественной экономики”.

С критических позиций воспринимал марксистские взгляды вы-
дающийся украинский экономист и социолог Михаил Іванович Ту-
ган-Барановский (1865–1919) [47, 643–644]. Разделяя взгляды неокан-
тианства, он указывал на односторонность определения жизни
общества лишь характером способа производства. По его мнению,
такой основой является хозяйственная деятельность как совокуп-
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ность человеческих действий по созданию материальных условий для
удовлетворения человеческих потребностей.

Хозяйственная деятельность выступает основой человеческой де-
ятельности, поскольку этого требует удовлетворение всех потребно-
стей человека, то есть наука, политика, искусство имеют свои мате-
риальные основы, которые создаются хозяйствованием. Поэтому
хозяйствование является основой всякой деятельности и занимает в
ней центральное место.

Однако, предостерегает ученый, социальная жизнь не совпадает
с хозяйствованием. Его доля в деятельности тем меньше, чем на
удовлетворение более высоких потребностей эта деятельность на-
правлена. С возрастанием потребностей в процессе исторического
развития общества роль хозяйствования постепенно будет умень-
шаться при возрастающем значении других форм деятельности. При
этом другие виды деятельности — духовной, интеллектуальной
и т. п. — не являются жестко зависимыми от хозяйственной деятель-
ности, а имеют свое самостоятельное значение в обществе.

Против монополизации роли производственно-экономической
деятельности в социальной жизни общества выступал также выдаю-
щийся украинский социолог, философ и общественный деятель Бог-
дан Александрович Кистякивский (1868–1920) [44, 333–352]. На его
взгляд, экономические отношения не могут объяснить динамику со-
циальной жизни. Основным недостатком “экономического материа-
лизма” (так он называет марксизм) является методологический
монизм — стремление все социальные изменения вывести из одной-
единственной причины — классовой борьбы. Понятие класса в мар-
ксистском понимании не может претендовать на статус социологи-
ческой категории, поскольку имеет переходной и ограниченный
характер. Здесь обосновывается столь необходимое для социологии
труда понятие “социальная группа”, объединенная совокупностью
общих чувств, желаний и ожиданий. Не абсолютизируя ни одной из
форм, составляющих каркас социальных групп, он признает их ин-
вариантность. Разделение труда среди них выделяется наряду с вла-
стью и подчинением, конкуренцией, исследованием, созданием
партий, представительством. Их совокупность формируется в про-
цессе социального взаимодействия.

Актуальной для всех направлений социологических знаний, и со-
циологии труда в частности, остается проблема превращения социо-
логии в строгую науку. Для этого требуется выполнить такие усло-
вия: строгий анализ понятийного аппарата; применение для анализа
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социальных явлений причинных отношений и опора на ценностные
регуляторы. В соответствии с этим задачи социально-научного по-
знания социальной жизни, в том числе и в трудовой сфере, заклю-
чаются в обработке социальных явлений с точки зрения общности,
необходимости и долженствования.

Своеобразие взглядов на понятие “класс”, “социальная группа”
было присуще и Вячеславу Казимировичу Липинскому (1882–1931) —
выдающемуся украинскому мыслителю, социологу, политическому
деятелю. Класс понимался им как органичный коллектив одинако-
во работающих, связанных общей традицией, духовной и даже фи-
зической общностью людей. Не выделяя отношения к собственности
как главному классообразующему признаку, по-своему понимал он и
промышленный класс, к которому относил и работников, и промыш-
ленников-капиталистов, не признавая за ним важного места в соци-
альной структуре.

Продолжая гуманистические традиции украинской социологии,
всякую форму человеческой деятельности (в том числе политической,
трудовой) В. К. Липинский требует рассматривать с позиции чело-
веческой природы как объекта этой деятельности. В разработанной
им своеобразной политической антропологии характеристики поли-
тических типов людей обусловлены наличием в обществе основных
форм разделения труда: война (“воитель” и “невоитель”), производ-
ство (“продуцент” и “непродуцент”) и идеология (варианты сочета-
ния указанных типов). Идея о соответствии типа личности (соче-
тания задатков, способностей и качеств) определенному роду
деятельности актуальна и сегодня в соционике, социологии карьеры
и менеджменте персонала.

Особое место в развитии украинской социологии занимает Ни-
кита Ефимович Шаповал (1882–1932) [47, 288–289], выдающийся ук-
раинский ученый, политический и государственный деятель, социо-
лог, с научной деятельностью которого украинская социология
институировалась как наука. Им был основан в Праге (1924 г.) пер-
вый украинский социологический институт, названный “Українсь-
кий інститут громадознавства”.

Методологической основой социологии труда могут служить
предложенные им теоретические социологические идеи: об обществе
как о динамической жизнедеятельной системе, которую образует со-
вокупность социальных процессов: социальной жизни, поведения,
деятельности социальных групп и индивидов, обусловленных обсто-
ятельствами и факторами, образующих движущие силы общества;
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о деятельности человека как реализации потребностей через созна-
тельно поставленную человеческую цель; о человеке как совокупно-
сти биологических, физиологических, психологических и соци-
альных механизмов деятельности [51, 253–263].

Труд выделяется в особый вид деятельности, организация которого
объединяет людей, а его продукты становятся факторами многих об-
щественных событий. Все остальные формы деятельности испыты-
вают на себе влияние труда и его технических достижений. Интерес-
на попытка разработать социальную типологию индивидов в
зависимости от уровня развития, места жительства, вида занятий,
профессии, профессиональных и общих знаний. Предлагается вари-
ант выделения этапов трудовой деятельности в зависимости от воз-
растных групп. Своеобразна система критериев оценки индикаторов
и характеристик, определяющих социальную силу и потенциал со-
обществ, которая может быть применена для оценки уровня разви-
тия трудового коллектива. Предложенная им методика анализа об-
щественного разделения труда на примере Украины представляет
научный интерес и в наше время [51, 70–87].

К сожалению, в силу политических мотивов работы Н. Е. Шапо-
вала были неизвестны массовому читателю и не введены еще доста-
точным образом в научный оборот. Однако общая оценка его вкла-
да в развитие украинской социологии вполне сопоставима с ролью
ученого, с деятельностью которого связана институализация укра-
инской социологии и социологии труда в частности. Этим именем
завершается первый этап академического периода социологии в Ук-
раине — этап становления и развития социологических знаний, и на-
чинается этап институализации социальных достижений в обществе
и становления социологии в Украине в советское время.

Начало этого периода отмечается достаточно активным развити-
ем социологии труда в молодом Советском государстве. В Украине
этот период связан с возникновением в Харькове Всеукраинского
института труда, который возглавил Ф. Р. Дунаевский. Им, в част-
ности, была разработана концепция “трех категорий свойств функ-
ционера”, основанная на необходимости связывать качества руково-
дителя не с какой-то априорной нормой, а исходить из реальных
требований конкретной трудовой ситуации. Среди проблем, иссле-
дуемых институтом, — вопросы управленческого контроля, колле-
гиальности и единоначалия, совершенствования организационной
структуры и стиля управления. Уже в то время здесь использовались
методы социальной инженерии и прикладной социологии. Так, по-
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средством использования профессиограмм определялись индивиду-
альные качества работников и пригодность их для конкретных про-
фессий [33, 85–87].

Однако, по мере становления авторитарно-административной си-
стемы управления народным хозяйством, сферой труда социологи-
ческие исследования в этой области были свернуты. Возврат к ним
начался в связи с “хрущевской оттепелью” и легитимизацией социо-
логии как науки. Этот период с конца 70-x годов отмечен исследова-
ниями в широком спектре проблем социологии труда.

Одна из первых работ, обозначившая статус социологии труда
как науки, ее объект и предмет, структуру и актуальные проблемы
социологии труда, написанная украинским социологом Е. И. Суи-
менко в соавторстве с Д. П. Кайдаловым [15], была издана в Москве.

Работу отличает продолжение традиций гуманистического под-
хода — роль труда в обществе, проблемы перемены труда рассмат-
ривались в неразрывной связи со всесторонним развитием личнос-
ти, формированием культуры трудового поведения и культуры
взаимоотношений в трудовом коллективе.

Среди проблем труда, исследуемых украинскими социологами
этого периода, в литературе описаны следующие.

В 70-е годы начались исследования проблем диалектики труда в
социалистическом обществе [8] (Буслинский В. А., Коцюбинский В. И.,
Оссовский B. Л., Поддубный В. А., Рыбачук Н. Ф., Сохань Л. В., Сто-
гний И. П., Суименко Е. И. и др.), а также исследования изменений
характера и форм труда под влиянием научно-технического прогрес-
са [3; 4]  (Е. Н. Герасимов), формирование потребности в труде [28]
(А. В. Нельга).

Активно исследовались социологические проблемы стимулирова-
ния трудовой деятельности, взаимосвязи осознания ценностных ориен-
таций и трудового поведения [34]  (Попова И. М.), мотивационные ме-
ханизмы трудового поведения [38] (Ручка А. А.), устойчивости и
мобильности работников в промышленности [31]  (Панюков В. С.), ква-
лификация и трудовые ориентации [17] (Макеев С. А., Черноволен-
ко В. Ф.).

Изучались проблемы трудовых производственных коллективов,
механизмы и резервы социального управления в них [36; 50]
(Грищенко К. К., Патрушев В. И., Сакада Н. А.), социального пла-
нирования [6] (Городяненко В. Г., Олиневич Л. О.).

В отдельное направление исследований выделились проблемы
трудовой деятельности молодежи: трудовая ориентация, выбор и
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престиж профессии [2; 29; 30]  (Войтович С. О., Оссовский В. Л.), про-
изводственная адаптация и трудовая мобильность [21; 22]  (Лукаше-
вич Н. П.), жизненные перспективы и профессиональное самоопре-
деление [5]  (Головаха Е. И.).

Уровень научного исследования социологических проблем труда
нашел свое отражение в появлении в 1990 году первых украинских
учебников по социологии труда (Сероштан Н. А., Алдохин Н. П.,
Кулиш С. А. и др. Социология труда. — Харьков: Основа, 1990; Дво-
рецкая Г. В., Мохнорылов В. П. Социология труда. — К.: Высш. шк.,
1990). Опираясь на уровень социологических знаний в сфере труда
80-х годов, эти учебники фактически завершают второй период сис-
тематизации социологии труда в Советской Украине.

Следующий, третий этап развития протекает в период демокра-
тического государства и перехода к рыночным отношениям в тру-
довой сфере. В организационном плане начало этого этапа связано
с созданием в 1991 году Института социологии Национальной ака-
демии наук Украины и выделением специальных структурных под-
разделений для исследований в сфере труда.

Девяностые годы характеризуются освобождением социологичес-
ких работ о труде от заполитизованности и заидеологизованности,
развитием методологической базы социологии труда, выделением
новых, связанных с рынком труда, направлений в исследованиях,
введением в научный оборот новых социологических данных, рас-
ширением методов социологического исследования трудовых про-
цессов. Актуализируются исследования социальных проблем труда
в контексте социологического осмысления экономической реформы.
(Социальные аспекты экономической реформы / Под ред. К. К. Гри-
щенко, А. А. Ручки. — К.: Наук. думка, 1991).

Едва ли не главным объектом исследования становится работник
в рыночных отношениях — предприниматель, бизнесмен, менеджер.
Социальный портрет украинского предпринимателя “вырисовыва-
ется” в коллективных и индивидуальных научных изданиях (Пред-
приниматель Украины: эскизы к социальному портрету / Отв. ред.
В. М. Ворона, Е. И. Суименко — К.: Ин-т социологии, 1995; Наш де-
ловой человек / Е. И. Донченко, Е. Г. Злобина, В. А. Тихонович. —
К.: Ин-т социологии, 1995).

Вышли в свет работы, исследующие социальную регуляцию тру-
дового поведения в рыночных условиях Украины (Пилипенко В. Е.
Социальная регуляция трудового поведения (социологический ана-
лиз). — К.: Наук. думка, 1993), а также анализирующие опыт подоб-
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ного регулирования за рубежом (Apсеенко А. Г. Социально-эконо-
мический механизм регулирования трудовых отношений (на приме-
ре США, Канады, Великобритании). — К.: Наук. думка, 1995).

Социально-экономические проблемы труда занимают централь-
ное место в социологическом мониторинге состояния украинского
общества, проводимого Институтом социологии НАН Украины
(рук. В. М. Ворона) и Институтом социологических исследований
(рук. А. А. Яременко).

Проблемы предпринимательской деятельности, типологизации и
характеристики субъектов рыночных отношений, анализ состояния
производственно-экономической сферы в Украине, проблемы трудо-
вой карьеры переходят на страницы учебных пособий (Полто-
рак В. А. Социология. Основы социологии труда и управления. —
К.: УМКВО, 1992; его же: Социология труда: Справочник. — Днеп-
ропетровск: Арт-Пресс, 1997; Нагорный Б. Г. Социально-экономи-
ческие проблемы управления инновационными процессами в про-
мышленности. — Донецк: Ин-т экономики НАН Украины, 1995;
Лукашевич Н. П. Основы социологии труда. — К.: МАУП, 1994; его
же: Социология карьеры. — Харьков: ХГИ “НУА”, 1999; Пилипен-
ко B. C., Шевель І. П. Соціологія підприємництва. — К.: Євро-
па, 1997; Економічна соціологія: Навч. посіб. / За ред. В. М. Ворони,
В. С. Пилипенка. — К.: Ін-т соціології, 1997).

Понятно, что этот краткий обзор лишь очертил общие контуры
состояния развития исследований современных проблем социологии
труда в Украине и не может претендовать на какие-либо оценки или
рейтинги. Его цель — привлечь внимание к необходимости серьез-
ных и глубоких специальных исследований в этой области.

Ð å ç þ ì å

1. Социология труда возникла и развивалась вместе с возникно-
вением социологии как одна из ведущих ее составляющих. Поэтому
социология труда в своем развитии прошла те же этапы, что и вся
социология: донаучный (III тысячелетие до н. э. — XIV в.) и науч-
ный (XV в. — по настоящее время).

2. Донаучный этап охватывает возникновение первых форм инди-
видуального и совместного труда в древнейшие времена, изменение
их в процессе разделения и перемены труда и отражение этих процес-
сов в общественном сознании в виде мифов, теологических представ-
лений в сочетании с гениальными догадками и предположениями.
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3. Научный этап истории социологии труда начинается с возник-
новения социологии и институализации ее как науки. Накопление
результатов изучения социальных проблем труда в рамках протес-
тантизма, утопического социализма, классической политэкономии и
классической философии XVI–XVIII веков создало научные пред-
посылки для возникновения социологии труда как специальной от-
расли знаний.

4. Классический этап развития социологии труда (XIX — начало
XX века) характерен разработкой и открытием основополагающих
научных теорий, которые послужили не только теоретической базой
возникновения и развития эмпирической и прикладной социологии
труда, но и составляют ядро, теоретическую основу развития социо-
логии труда на современном этапе.

5. Современный этап социологии труда (начало XX в. — настоящее
время) имеет существенные особенности протекания в разных странах.
Наиболее значительный вклад в развитие социологии труда в это вре-
мя вносят американская и французская социологические науки.

6. Российская социология труда возникла и развивалась в кон-
тексте мирового развития этой науки. Однако специфические исто-
рические условия обусловили необходимость выделения дополни-
тельных периодов в современном этапе: дореволюционного
(середина XIX в. — до 1917 г.), возникновение советской социоло-
гии труда (начало 20-х — середина 50-х), возрождение и развитие со-
временной отечественной социологии труда.

7. Украинская социология возникла и развивалась в русле миро-
вой и российской социологии труда, однако на основе совокупнос-
ти своих социально-гуманитарных идей. Проходя свое становление
и развитие вместе с российской наукой в составе Советского Союза,
украинская социология труда институализовалась как отдельная на-
ука с провозглашением Украины суверенным независимым демокра-
тическим государством.
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♦ È ñ ò î ê è  ñ î ö è à ë ü í î ã î  í å ð à â å í ñ ò â à  ð à á î ò í è ê î â

è  å ã î  ñ î ö è à ë ü í û å  ï ð è ç í à ê è .
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ï î ê à ç à ò å ë è .

Ã Ë À Â À  3

3.1. ÑÎÄÅÐÆÀÍÈÅ
È  Ñ Î Ö È À Ë Ü Í Û Å  Ô Ó Í Ê Ö È È ÒÐÓÄÀ

Труд как социологическая категория имеет значение, выходящее
далеко за рамки социологии труда. Действительно, невозможно недо-
оценить роль труда в жизни человека, общественных групп, общества
в целом, поскольку все, что необходимо для жизни и развития людей,
общества, создается трудом. Труд — основа функционирования и раз-
вития всякого человеческого общества, двигатель социального про-
гресса, естественная потребность, без которой не была бы возможна
человеческая жизнь.

В общем воздействие труда на развитие человека и общества
можно выразить схематически (рис. 3) [14, 10].

Постоянно обновляясь, труд обеспечивает непрерывное развитие
как общества, так и человека. Социологический аспект исследова-
ния труда заключается в его изучении как системы общественных от-
ношений, в определении влияния труда на развитие общества.

В процессе труда, выполняя те или иные трудовые функции,
люди взаимодействуют, вступают друг с другом в различные отно-
шения. Труд влияет на общество благодаря совокупности соци-
альных характеристик [17, 417–418]: социально-природной, субъек-
тивно-объектной двойственности; уровневости; структурной упо-
рядоченности; субъектоцентризма; динамичности (подвижности);
целенаправленности.
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Двойственность труда заключается в органическом единстве его
предметно-вещественных, природных, технологических и функцио-
нальных факторов с социальными, социально-субъектными, че-
ловеческими. Эта двойственность отражается в содержании и ха-
рактере труда.

Уровневость труда отражает его проявление на общественном,
групповом и личностном уровнях. Под проявлениями труда на об-
щественном уровне понимается разделение, специализация и обмен
труда, на групповом — специфика труда в разных общностях (кол-
лективах, кооперациях, корпорациях, организациях), на личност-
ном — анализ конкретного вида занятий на конкретном рабочем
месте конкретного работника.

Структурная упорядоченность труда фиксирует его типологичес-
кие признаки и проявления, отраженные в таких понятиях, как фор-
ма, вид, организация труда, управление процессами труда или трудо-
вой деятельностью.

Рис. 3. Роль труда в развитии человека и общества

Воспроизводство
населения

Удовлетворение
материальных и духовных
потребностей человека

и общества

Развитие человека,
его физических

и духовных качеств

Научно-технический
прогресс

Повышение
производительности

труда

Труд в его новом
качестве

Труд

Производство
материальных

и культурных благ



78

Субъектоцентризм труда обусловлен интегрирующей ролью че-
ловека во всех проявлениях труда, превращающего человека в це-
лостную систему. Как социальный субъект труда человек характе-
ризуется определенным трудовым поведением и деятельностью,
отношением к труду, трудовыми ориентациями и установками. Че-
ловек проявляется в стимулировании и мотивации своего труда.

Динамичность (подвижность) труда отражает его изменчивость
как в историческом (изменение содержания и характера с переходом
к другому историческому типу общества), так и в бытовом, или си-
туативном, отношении (трудовая мобильность, перемещения, про-
движения, карьера, текучесть кадров и т. п.).

Целенаправленность труда состоит в том, что всякая трудовая де-
ятельность направлена на достижение определенной цели — созда-
ние продукта или оказание услуги. Целенаправленность присуща
процессу труда на всех стадиях: цель предшествует началу процесса
труда, ориентирует его направленность и служит критерием его ре-
зультативности.

Труд следует отличать от других видов человеческой деятельнос-
ти. Критериями при этом могут быть продуктивная включенность
этой деятельности в совокупный общественный труд, обеспечиваю-
щий увеличение материальных и духовных благ общества; экзотери-
зация (приобретение независимого от субъекта труда существова-
ния) вида деятельности; потенциальная или актуальная ценность для
общества последствий экзотеризации деятельности.

Наличие перечисленных критериев и их органическое единство
отличают труд от других форм деятельности, составляющих сущест-
венную часть социальной жизни общества. Труд является как бы
первичной категорией, в которой отображается многообразие кон-
кретных общественных явлений, процессов и отношений.

Относительно общественного значения и уровня детерминирова-
ния труда существуют различные взгляды. В марксистской парадиг-
ме труд рассматривается как универсальный и определяющий фак-
тор развития общества. Представители функционалистической,
феноменологической и культурологической парадигм рассматривают
труд как равнозначный наряду с другими факторами общества.

На наш взгляд, в обществе переходной экономики труд еще не
утрачивает определяющего влияния на жизнь общества. Обусловле-
но это тем, что производственно-экономические отношения, в кото-
рых реализуется значительный объем всех трудовых отношений,
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являются материальными. Это придает им детерминирующий харак-
тер по сравнению с другими общественными отношениями.

Такой характер носит совокупность (система) производственно-
экономических отношений, в которую входят:

• отношения людей к средствам производства (владение или не-
владение);

• место людей в системе общественного производства в зависи-
мости от владения средствами производства (господство — подчи-
нение);

• роль в системе производства, обусловленная первым и вторым
типом отношений (умственный — физический труд, управленчес-
кий — исполнительный труд);

• доля получаемого общественного богатства (распределение ма-
териальных доходов различных социальных групп в социальном
бюджете) и способы ее получения (прибыль или непосредственный
труд).

Производственно-экономические отношения являются материаль-
ной основой развития социально-трудовых отношений, т. е. соци-
альных отношений в сфере труда.

Социально-трудовые отношения характеризуются прежде всего
положением (статусом) различных групп людей в процессе их про-
изводственной деятельности (содержанием и характером этой дея-
тельности, разделением трудовых функций). Социальный статус
предполагает закрепление за индивидом соответствующих соци-
альных ролей в процессе труда. И наконец, отличительной чертой
указанных отношений является субъективное понимание индивидом
своего положения в системе общественных отношений и социальной
роли, которую он играет в процессе трудовой деятельности.

Люди, участвующие в производственной деятельности, вступают
таким образом в определенные социальные отношения, которые
проявляются двояко. С одной стороны, они выражают содержание
и характер экономической деятельности людей, с другой — опреде-
ляют характер и содержание отношений людей друг к другу, к об-
ществу, государству, различным процессам и явлениям обществен-
ной жизни, т. е. характер и содержание их совокупной практической
деятельности. Эта деятельность и приводит в движение весь меха-
низм общественных отношений.

Как видим, общественный труд — общая база, исток всех соци-
альных явлений. В процессе и в результате трудовой деятельности
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изменяются положение различных групп работников, их социальные
качества, содержание их социальных ролей, в чем и состоит сущ-
ность труда как базового социального процесса.

Социальная сущность труда реализуется в совокупности его со-
циальных функций. Рассмотрим их.

1. Функция создания материальных и духовных благ, обществен-
ного богатства. Заключается в создании в результате труда благ и
возможностей для удовлетворения человеческих потребностей. По-
средством труда человек взаимодействует с природой, тем самым
своей деятельностью опосредует, регулирует и контролирует “об-
мен веществ” между собой и природой. Эта функция характеризу-
ет общую природу труда, проявляющуюся как вечное естественное
условие жизни независимо от форм социальной организации этой
жизни.

2. Функция быть основой общества и общественного устройства.
Следует из двойственной природы труда: как конкретной трудовой
деятельности и как возникающих в труде общественных связей и от-
ношений, без которых невозможно взаимодействие человека и при-
роды. Труд приобретает общественную форму, становится основой
общественных отношений, и прежде всего отношений собственнос-
ти. В этой связи различают общества, основанные на общественной,
частной и смешанной собственности на средства производства.

Реализация этой функции в нашей стране носила неоднозначный
и противоречивый характер. Строительство социализма предпола-
гало организацию жизни общества полностью на основе обществен-
ной собственности и на общественной форме труда. Однако в ре-
зультате командно-административного управления экономикой и
страной произошло огосударствление собственности, что привело к
деформации общественного устройства, превращению социализма в
тоталитаризм.

3. Функция меры распределения общественного богатства, меры
потребления. Узаконенная в основном принципе социализма “каж-
дому — по труду” и предполагающая справедливое распределение
общего итога трудовой деятельности в соответствии с количеством
и качеством труда, эта функция также существенно изменилась.

Производственные продукты и доходы от имени, но без участия
трудящихся распределялись ведомствами при доминировании соб-
ственных интересов. Высокопроизводительный, эффективный труд
не компенcировался соответствующей заработной платой. Принцип
уравниловки позволял ведомствам перераспределять доходы для
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обеспечения плановых показателей по отрасли. Тем самым снижа-
лась роль оплаты труда как стимула повышения его эффективности,
нарушался принцип справедливой оплаты и социальной справедли-
вости в целом, создавались возможности для злоупотреблений в
сфере производства и распределения.

4. Функция быть сферой самовыражения, самоутверждения и раз-
вития человека. Состоит в создании таких условий труда, при кото-
рых производство благ перестает быть самоцелью, а формирование,
или самоутверждение, человека в процессе труда приобретает все
большее значение. Тем самым труд становится не только средством
удовлетворения потребностей человека, но и жизненно необходи-
мым средством самовыражения, раскрытия и реализации творческих
возможностей работника.

Эта функция труда, как и другие, деформировалась. В условиях
нашей страны человек труда не являлся целью общественного про-
гресса, как это утверждалось в партийных документах. Творческая
энергия, инициатива, самодеятельность трудящихся сковывались,
снижался уровень трудовой активности, социальных притязаний.
И хотя стремление работать творчески проявлялось в ряде иници-
атив, движений, в конкретном хозяйском подходе руководителей и
отдельных трудовых коллективов к организации производства, од-
нако в целом наблюдалось торможение, сдерживание, деформация
такой важнейшей функции труда, как самореализация, самовыра-
жение личности. Трудящиеся все меньше ощущали себя совладель-
цами производства, все более отдалялись от собственности и ре-
зультатов труда.

Общим итогом деформаций социальных функций труда стало
фактическое воссоздание в нашей стране отчуждения труда. От-
чуждение труда — это разработанная классиками марксизма науч-
ная категория, которую употребляли научные и идеологические
апологеты марксизма как существенный признак упадка и разру-
шения капиталистической системы хозяйствования. Эта категория
отражает процесс превращения деятельности человека и ее резуль-
татов в самостоятельную силу, господствующую над ним и враж-
дебную ему, и связанное с этим превращение человека из активно-
го  субъекта  в  объект  социально-трудовых  отношений  и
общественного процесса в целом.

Основные причины, вызывающие отчуждение работника, амери-
канский социолог С. Блаунер усматривал в безвластности, бессмыс-
ленности, изоляции и самоотстранении [5, 157–160].
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Безвластность — состояние, при котором индивиды не могут
контролировать собственные действия или условия существования.
С. Блаунер различал три способа лишения власти: отдаление от соб-
ственности на средства производства и от конечного продукта; не-
возможность влиять на принятие управленческих решений и адми-
нистративную политику; отсутствие контроля над условиями найма
и непосредственным процессом труда.

Бессмысленность наблюдается там, где узкая специализация и
бюрократизация уменьшают или разрушают органическую связь
между работником, процессом труда и его трудовым вкладом, ког-
да руководство не ценит трудовой вклад подчиненного, например
“прячет под сукно” ценное рационализаторское предложение. Это
наблюдается также на конвейере, когда работник не видит конечных
результатов своего труда, выполняя однообразные узкоспециализи-
рованные операции.

Изоляция возникает тогда, когда рабочие теряют ощущение при-
надлежности к группе или корпорации, не могут или не желают
идентифицировать себя с организацией и ее целями.

Самоотстранение подчеркивает субъективную составляющую
отчуждения. Этим концепция С. Блаунера отличается от концепции
К. Маркса, который отчуждение описывал только как объективный
процесс. Самоотстранение возникает тогда, когда монотонный, од-
нообразный труд не приносит внутреннего удовлетворения и не воз-
награждается. Следствием этого является невовлеченность в трудо-
вую деятельность — самоотстранение.

Не абсолютизируя значения названных причин отчуждения, сле-
дует обратить внимание на их актуальность в сфере труда в услови-
ях перехода к рыночным отношениям. Деструктивная опасность по-
стоянного отчуждения продукта труда от непосредственного
производителя состоит в превращении непосредственно деятельнос-
ти в непрекращающееся самоотчуждение труда. К тому же отчужде-
ние в основополагающей сфере жизнедеятельности влияет на состо-
яние остальных сфер — политической, социальной и духовной. Это
приводит к отчуждению работника от власти и управления, от воз-
можностей самореализоваться в сфере социальной активности, от
духовной жизни общества.

Однако взаимосвязь производственно-экономических отношений
предполагает и обратное воздействие деформаций в духовной, по-
литической и социальной сферах на производственно-экономиче-
ские отношения. Это сказывается на социально-трудовых отношени-
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ях и во многом обусловливает особенности труда в Украине, прояв-
ляющиеся в его социальных функциях.

Унаследованный от тоталитарного политического режима дик-
тат политики над экономикой, свойственный командно-администра-
тивной системе, в условиях экономических реформ проявился, с од-
ной стороны, в неумении номенклатурного аппарата организовать
взаимодействие различных форм собственности, с другой — в неже-
лании это делать из-за угрозы потерять экономическую власть, при-
вилегии. В результате в переменах форм собственности на средства
производства доминирует процесс, получивший название “прихва-
тизация” и состоящий в использовании властных полномочий для
обеспечения привилегий в приватизации государственной собствен-
ности. Однако в стране до сих пор ощущается дефицит управленцев-
профессионалов, способных наладить работу производства в новых
условиях. Некомпетентные, непрофессиональные управленческие ре-
шения в сфере производственно-экономических отношений, пожа-
луй, являются главной причиной экономического кризиса, катастро-
фического спада производства, гиперинфляции. Обществом,
которое волевым путем “перевели” на рельсы рыночной экономики,
как и ранее, управляют люди, использующие методы командно-ад-
министративной системы. В этом, на наш взгляд, одно из главных
социальных противоречий, определяющих проблемы и сложности
функционирования общества, специфику социально-трудовых отно-
шений в переходный период. Исследовать особенности труда в этих
условиях — задача социологии труда. Без опоры на такие исследо-
вания вряд ли возможно эффективное управление трудовыми про-
цессами и функционирование производства.

3.2. Í Å Î Ä Í Î Ð Î Ä Í Î Ñ Ò Ü  Ò Ð Ó Ä À
Ê À Ê  Î Ñ Í Î Â À  Ñ Î Ö È À Ë Ü Í Î É
Ä È Ô Ô Å Ð Å Í Ö È À Ö È È  Ð À Á Î Ò Í È Ê Î Â

Социально-экономическое неравенство (неоднородность) труда —
социальная проблема, остающаяся актуальной вследствие масшта-
ба развития науки и техники. Это неравенство проявляется в суще-
ствовании различных по содержательности и условиям труда видов
трудовой деятельности, связанных с различиями в технико-техноло-
гической оснащенности производства, с одной стороны, и в уровне
развития, трудовом потенциале самих работников — с другой.
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Речь идет о совокупности неравенств, которые и составляют
структуру социально-экономического неравенства труда. К важней-
шим элементам неравенства относятся включаемость в материаль-
ное или духовное производство, аграрные или индустриальные виды
труда; разделение труда на умственный и физический, квалифици-
рованный и неквалифицированный, физически тяжелый и сравни-
тельно легкий, организаторский (управленческий) и исполнитель-
ский; отличия в монотонности и разнообразии; выполнение работы
во вредных для организма и в благоприятных условиях и др.

Каждое из неравенств (неоднородностей) возникает как резуль-
тат разделения труда и служит основой формирования социальных
различий работников, которые приводят к их дифференциации, со-
циальной неоднородности (неравенству). Другими словами, соци-
ально-экономические различия в труде являются экономической ос-
новой, на которой возникают и воспроизводятся различия между
группами работников по социальным признакам.

Основными дифференцирующими социальными признаками
групп работников являются уровень обеспечения материальными и
социальными благами (жилье, возможности оздоровления и отдых,
медицинская помощь и т. п.), размеры средней заработной платы,
различные доплаты, средний доход на одного члена семьи, уровень
образования и культуры, степень развития трудовой и обществен-
ной активности, характер проведения досуга и др. Кроме того, про-
фессионально-квалификационные группы различаются по направ-
ленности интересов, запросов, ориентаций, отношению к труду,
престижности.

Дифференцирующее влияние неоднородности труда можно про-
следить по двум основным направлениям: через содержание труда, в
котором проявляется его производственно-технический аспект; че-
рез характер труда, в котором обнаруживается его социально-эко-
номический аспект.

Содержание труда — это совокупность трудовых функций (вы-
полняемых работником действий), отражающих взаимодействие че-
ловека и орудий труда в процессе труда, а также соотношение и вза-
имосвязь этих функций.

Учитывая, что орудия и средства труда на современных предпри-
ятиях представляют собой соединение различных их видов и уров-
ней как по сложности, так и по степени соответствия требованиям
НТП, то и неоднородность труда существенно проявляется в разно-
образии трудовых функций работников.
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К основным трудовым функциям в зависимости от роли в произ-
водственном процессе их носителей относятся:

• энергетическая, которую работник выполняет как источник
движения средств труда;

• технологическая, т. е. непосредственная обработка работником
предмета труда; тем самым он соединяет предмет и средства труда;

• контрольно-регулирующая, заключающаяся в наблюдении и
контроле за движением предмета и средств труда, в наладке и регу-
лировании оборудования;

• управленческая, связанная с подготовкой и организацией про-
изводства, а также с управлением исполнителями.

Сочетание тех или иных функций с затратами времени на их вы-
полнение характеризует содержание конкретных видов труда. Из-
менения в сочетании этих функций влекут за собой изменения
содержания труда. Так, разная степень механизации труда предоп-
ределяет разное соотношение функций конкретного труда: ручно-
го, механизированного, автоматизированного, а также разную на-
сыщенность его умственной деятельностью, т. е. содержательность
труда.

Содержательность труда характеризуют уровень сложности, раз-
нообразие выполняемых работником трудовых функций, степень ис-
пользования информации при решении производственных задач, а
также производственная самостоятельность и ответственность ра-
ботника.

Содержание труда трансформируется в связи с изменениями тру-
довых функций под воздействием различных факторов. Главным,
определяющим из них является НТП, обусловливающий переход от
простых машин к автоматизированным.

Традиционная трехзвенная система машин (машина — переда-
точное устройство — двигатель) дополняется четвертым звеном —
устройством автоматического контроля и управления производ-
ственным процессом в виде ЭВМ.

В итоге к машинам и механизмам все более переходят функции
непосредственного воздействия на предмет труда, снижается доля
мускульных усилий работников. При этом увеличиваются затраты
времени работников на техническое обслуживание управления, по-
вышаются их ответственность и самостоятельность. В конечном
счете о степени внедрения в производство достижений НТП можно
судить по уровню содержательности труда на конкретном пред-
приятии.
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Различия в трудовых функциях, неоднородности труда приводят
к социальному неравенству групп людей, выполняющих различные
виды труда. В процессе функционирования этих групп формируют-
ся определенные устойчивые связи между их членами, устанавлива-
ются социально-трудовые нормы и отношения, формируется соци-
альная структура производственного коллектива.

Социальная структура в социологии труда — это совокупность
социальных общностей и групп, связанных устойчивыми взаимоот-
ношениями относительно их общественного положения (социально-
го статуса), социальных ролей в различных сферах жизнедеятельно-
сти производственного коллектива.

В структуру производственного коллектива входит совокупность
социальных групп, различающихся по определенным признакам.

В зависимости от содержательности труда различают две боль-
шие группы работников: преимущественно физического труда и
преимущественно умственного. Основное социальное их различие
лежит в видах преобладания расходуемой в процессе труда энер-
гии: физической и мышечной в первом случае и соответственно ум-
ственно-нервной и психической — во втором. Дополнительные
различия определяются их ролью в организации труда, условиями
труда и быта, уровнем и способом оплаты труда, культурно-обра-
зовательным уровнем, содержанием досуга и пр.

Соотношение этих групп подвижно и соответствует уровню дос-
тижений НТП на конкретном производстве. Для предприятий стран
СНГ все еще характерен высокий удельный вес ручного труда, со-
ставляющий в промышленности около 40 %, в строительстве — бо-
лее 50 %. Почти каждый третий рабочий в промышленности занят
малосодержательным трудом.

По различному содержанию функциональных ролей и характеру
выполняемых служебных обязанностей на производстве образуются
функциональные группы: рабочие, инженерно-технические работни-
ки и служащие.

Рабочие. Их общей функцией является непосредственное выпол-
нение операций производственного процесса; подразделяются на ос-
новных и вспомогательных.

Основные рабочие — участники непосредственного изготовления
продукции, для выпуска которой сформирован производственный
коллектив.
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Вспомогательные рабочие. Обслуживают основной процесс, спо-
собствуя его эффективному осуществлению.

Инженерно-технические работники и служащие. Выполняют
функции руководства и организации производства, его научно-тех-
нического обеспечения, подготовки, обработки и использования ин-
формации. Их труд носит управленческий или исполнительский,
творческий или репродуктивный характер.

В совокупности в зависимости от структуры и взаимосвязи вы-
полняемых трудовых функций работники подразделяются на про-
фессионально-квалификационные группы.

По признаку профессии, отражающей род деятельности, набор
функций, объем специальных знаний и умений, различают токарей,
слесарей, фрезеровщиков, экономистов, технологов, механиков,
энергетиков и пр.

В соответствии с квалификацией, характеризующей объем и
структуру знаний и навыков, сложность деятельности и трудовых
функций, различают группы рабочих неквалифицированного труда,
малоквалифицированного, средней и высокой квалификации. Разли-
чают также руководителей высшего, среднего и низшего звена. По
сложности выполняемых работ различают специалистов и техничес-
ких исполнителей первой, второй и третьей категории.

Таким образом, профессии различаются по сложности труда и
квалификации работников. Существуют профессии простого труда,
равнопредставленного простого и сложного труда и преимуществен-
но сложного труда. Этим группам соответствуют разные количества
ступеней квалификации, сложность каждой ступени и время их ос-
воения.

К тому же всем профессиональным и квалификационным груп-
пам соответствуют различия в размере заработной платы, уровня
образования, общей культуры, структуры ценностей, степени тру-
довой и социальной активности.

Менеджер призван изучать, анализировать и оптимизировать со-
циальную структуру трудовых коллективов в целях разработки и ре-
ализации эффективных методов и социальных технологий, направ-
ленных на сглаживание неравенства работников, компенсацию его
последствий.

С влиянием содержания труда на социальное неравенство ра-
ботников связана та часть их потенциала, которая характеризует-
ся профессиональными способностями, навыками в сочетании с
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физическими возможностями. В то же время успешность трудовой
деятельности во многом зависит и от отношения человека к труду,
что является одним из определяющих признаков характера труда.

В социологии под характером труда понимают социально-эконо-
мическую природу трудового процесса, общественную форму его
организации, способ взаимодействия людей в процессе труда. Ха-
рактер труда отражает его социально-экономическую неоднород-
ность, расчлененность в пределах той или иной формы, указывает
на социально-экономический статус работников, их место в системе
общественного производства, распределения, обмена и потребления
материальных и духовных благ. Реализуемая через характер труда
связь работника с обществом определенно выражается через его
сущностный признак — отношение к труду.

Отношение к труду у работника может быть положительным, от-
рицательным и индифферентным (нейтральным, безразличным).
Оно выражает связь между работником и трудом относительно про-
изводства и распределения материальных и духовных благ.

Сущность отношения работника к труду состоит в реализации им
собственного трудового потенциала под влиянием осознанных по-
требностей и сформировавшейся заинтересованности. Это отноше-
ние характеризует степень стремления работника проявлять личные
физические и духовные силы, использовать профессиональный
опыт, знания и способности для достижения количественных и каче-
ственных результатов труда.

По природе отношение к труду представляет собой сложное со-
циальное явление, структурно отражающееся в единстве трех взаи-
мосвязанных элементов: мотивов и ориентации трудового поведе-
ния; реального (фактического) трудового поведения; вербального
поведения, состоящего в оценке работниками трудовой ситуации.

Первый из элементов, мотивационный, связан с возникновением
и управлением трудовыми мотивами и установками, которыми ру-
ководствуются работники в трудовой деятельности. Являясь побу-
дителями трудового поведения, поступков и действий, они в сово-
купности образуют мотивационное ядро. Мотивационную сферу
трудовой деятельности рассмотрим далее (см. гл. 5).

Второй структурный элемент отношения к труду представляет со-
бой совокупность форм трудовой активности. Основными из них
считаются такие формы поведения, как качество и объем выполнен-
ной работы, дисциплинированность и инициативность, рационали-
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заторская и изобретательская деятельность, многостаночное обслу-
живание и совмещение профессий, использование передовых при-
емов, методов труда и современных ресурсосберегающих техноло-
гий. Наряду с общественно-политической и духовной трудовая
активность составляет основу социальной активности человека.

Третий из элементов отношения к труду — оценочный — связан с
субъективными переживаниями работников, их внутренним состоя-
нием и эмоциональными оценками, вызванными выполняемой рабо-
той. Этот элемент как бы завершает трудовую деятельность, прида-
вая ей личностный характер.

У конкретного работника оценочный элемент отношения к тру-
ду проявляется в психологических состояниях удовлетворенности —
неудовлетворенности. Эти состояния характеризуют эмоциональное
восприятие работником тех или иных сторон трудовой деятельнос-
ти, свидетельствуя тем самым о степени удовлетворения их потреб-
ностей в сфере труда.

Так, согласно данным Института социологии НАН Украины [10],
общая удовлетворенность трудом работников уменьшилась с 1994 г.
(средний балл — 2,86) по 1998 г. (средний балл — 2,59) на 0,27 бал-
ла. Причем количество удовлетворенных работой уменьшилось с
20,8 до 15,2 %, а неудовлетворенных — увеличилось с 23,5 до 26,5 %.
Показательно, что доля полностью удовлетворенных своей работой,
которая составляла всего 4,5 % ответивших, уменьшилась более чем
вдвое — с 4,5 до 2,1 % (табл. 1, рис. 4) [10, 39].

Уровень

Ответ удовлетворенности работой, %

1994 г. 1995 г. 1996 г. 1997 г. 1998 г.

Не удовлетворен 10,5 8,8 11,9 12,8 12,4

Скорее не удовлетворен, чем удовлетворен 13,0 13,5 11,8 12,9 14,1

Трудно сказать, удовлетворен ли 16,0 14,5 12,4 11,8 11,2

Скорее удовлетворен 16,3 16,6 14,0 11,8 13,1

Полностью удовлетворен 4,5 6,0 5,1 3,1 2,1

Сейчас не работаю – 40,4 44,7 47,5 46,9

Не ответили 39,6 0,2 0,0 0,2 0,2

Средний балл 2,86 2,96 2,79 2,61 2,59

Таблица 1
Уровень удовлетворенности работой в целом
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Социологические замеры уровней удовлетворенности работой по-
казывают, насколько работники довольны различными аспектами
производственной деятельности и какие из них могут вызвать соци-
альную напряженность. Как видим, удовлетворенность трудом выс-
тупает как характеристика сознания членов трудового коллектива,
вербально выраженное отношение к труду, т. е. как вербальное пове-
дение.

Таким образом, субъективное по форме выражения отношение к
труду объединяет формы как реального, так и вербального поведе-
ния, что отражается в показателях и факторах отношения к труду.

Показатели отношения к труду выражаются как в объективной,
так и в субъективной форме.

К объективным показателям относятся степень ответственности
и добросовестности в работе, инициативность и дисциплинирован-
ность. В конечном итоге они отражаются на количестве и качестве
выпускаемой продукции.

К субъективным показателям относятся как общая удовлетворен-
ность работой, так и частные удовлетворенности ее различными по-
казателями: размером заработной платы, содержанием и условиями
труда, взаимоотношениями в коллективе.

Показатель удовлетворенности несет в себе ценную управленчес-
кую информацию: с одной стороны, его исследования способствуют
выявлению социальных резервов труда и сокращению текучести
кадров, с другой — восстановлению у наиболее активной части ра-
ботников делового, предпринимательского, инициативного, твор-
ческого, хозяйского отношения к труду. Вместе с тем у большинства

Рис. 4. Уровень удовлетворенности работой:

1998 г.

1997 г.

1996 г.

1995 г.

1994 г.

26,5 %

25,7 %

23,7 %

22,3 %

23,5 %

15,2 %

14,9 %

19,1 %

22,6 %

20,8 %

— не удовлетворен;         — удовлетворен
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работников отказ от уравнительного метода оценки результатов тру-
да вызывает апатию, неуверенность, заниженную оценку возможно-
стей труда в удовлетворении своих потребностей. Так, к предприни-
мательской деятельности, которая открывает возможности для
реализации творческого потенциала и достижения материального
благополучия, с одобрением относятся только 11,4 % украинского
населения, с неодобрением — 20,4 % [12, 71]. И наконец, неустойчи-
вая политическая ситуация, деструктивные процессы, связанные с
демократизацией управления экономикой, производством и несо-
вершенством правовой обеспеченности этого процесса, вызвали по-
явление людей, паразитирующих на дезорганизации производства в
связи с экономическими реформами.

Специфические факторы объединяют обстоятельства и условия
конкретной трудовой деятельности. К ним относятся прежде всего
социально-демографические особенности работников — пол, воз-
раст, образование, стаж работы, личностные характеристики —
интересы, потребности, установки, ценностные ориентации, миро-
воззрение, а также особенности производственной и внепроизвод-
ственной среды, которые подразделяются на прямые (объективные
специфические условия трудовой деятельности — характеристики
производственной ситуации) и косвенные (система семейного и
школьного воспитания, воздействие средств массовой информации).

Субъективные факторы включают в себя ожидания и уровень
притязаний работников, их ценностные ориентации, информацион-
ность и частные оценки отдельных сторон трудовой деятельности.

Согласно результатам социологических исследований, общая
удовлетворенность трудом определяется именно субъективными
факторами и практически не зависит от производственных факто-
ров. Так, неудовлетворенность одной стороной работы (например,
отношениями в бригаде) может вызвать неудовлетворенность рабо-
той в целом, хотя другие условия труда такие же, как на других пред-
приятиях.

Менеджеры в своей управленческой деятельности должны пони-
мать социальную сущность труда. Это позволит им избежать мето-
дических ошибок, свойственных некоторым направлениям совре-
менного менеджмента на Западе и, в частности, проявляющихся в
антропологически-натуралистическом понимании труда, отождеств-
лении его с проявлением нервно-физиологических структур мозга
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или деятельности мышц. Подобный подход, основы которого были
заложены американским инженером и исследователем Ф. Тейлором,
проявляется, например, в узкоутилитарном понимании содержания
труда как совокупности выполняемых трудовых операций и предпи-
санных задач. На таком понимании базируется профессиональный
отбор, основанный на методе “анализа работы”. Этот метод вклю-
чает в себя описание круга обязанностей, функциональные характе-
ристики рабочего места, условия труда, форму оплаты и требования,
предъявляемые к работнику. Конечно, необходимость использова-
ния подобных критериев и характеристик при приеме на работу не
вызывает сомнения. Однако ограничение только такой методикой
превращает труд работника в набор необходимых функций и харак-
теристик. За пределами отбора остается личность работника с его
внутренним духовным миром, с системой ценностей, творческим по-
тенциалом, т. е. наиболее значимая и ценная для современного про-
изводства совокупность качеств.

Ð å ç þ ì å
1. Труд, в процессе которого люди вступают в социальные от-

ношения, — общая база, исток всех социальных явлений. В резуль-
тате трудовой деятельности изменяются положение различных
групп работников, их социальные качества, содержание их соци-
альных ролей, в чем и состоит сущность труда как базового соци-
ального процесса.

2. К социальным функциям труда относятся такие, как функция
создания материальных и духовных благ, общественного богатства;
функция быть основой общества и общественного устройства; функ-
ция меры распределения общественного богатства и меры потребле-
ния; функция быть сферой самовыражения, самоутверждения и раз-
вития человека.

3. Социально-экономическая неоднородность труда, проявляю-
щаяся в его дифференциации в зависимости от содержания и харак-
тера, служит основой социального неравенства работников, их диф-
ференциации в зависимости от закрепления за различными видами
труда. Устойчивые социально-трудовые связи между представителя-
ми групп работников, трудовые нормы и отношения образуют со-
циальную структуру производственного коллектива.

4. Отношение к труду, сущность которого состоит в реализа-
ции трудового потенциала работника под влиянием осознанных
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потребностей и сформировавшейся заинтересованности, проявля-
ется в степени его стремления проявить собственные силы, знания,
профессиональный опыт и совокупность способностей для дости-
жения количественных и качественных результатов труда. Объек-
тивные показатели отношения к труду (степень ответственности и
добросовестности в работе, инициативы и уровня дисциплиниро-
ванности) в совокупности с субъективными (удовлетворенность
различными сторонами работы: размером заработной платы, со-
держанием и условиями труда, взаимоотношениями в коллективе)
служат основой для типологизации работников по признаку отно-
шения к труду.

5. Отношение к труду формируется под воздействием совокупно-
сти объективных факторов в виде общих (в масштабах страны) и
специфических (в рамках конкретного предприятия) условий трудо-
вой деятельности, а также субъективных факторов: ожиданий и
уровня притязаний работников, их ценностной ориентации, инфор-
мированности и частных оценок отдельных сторон трудовой дея-
тельности. Взаимодействуя, объективные и субъективные факторы
отношения к труду составляют важный социологический фактор
производительности труда.
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4.1. Ð Û Í Î Ê  Ò Ð Ó Ä À :
Ñ Î Ö È À Ë Ü Í Û É  Ê Î Í Ò Å Ê Ñ Ò

История развития социологии труда подтверждает, что труд как
объект изучения социологии изменяется вместе с изменением обще-
ства. Каждому историческому периоду свойственны изменения в ха-
рактере и содержании труда, совокупность факторов, влияющих на
его развитие. Современный период в постсоветских обществах свя-
зан с переходом к рыночной экономике, становлением и развитием
рынка труда.

Рынок труда — категория прежде всего экономическая. Поэтому
приоритеты в его исследовании находятся в области экономических
наук. Как один из частных рынков он используется в контексте об-
щих теоретических подходов к проблемам рынка в рамках станов-
ления в мировой науке новой экономической парадигмы [9, 45–60].
В процессе ее обсуждения в отечественной литературе возникли но-
вые подходы к пониманию экономики, ее социальной роли в разви-
тии общества.



96

В первую очередь можно выделить системный подход как кон-
цептуальное видение места экономических отношений в совокупно-
сти социальных (в широком смысле) отношений и взаимосвязей.

Неразрывно связана с предыдущим подходом концепция корен-
ного изменения экономического мышления, образования и воспита-
ния, базирующаяся на общечеловеческих и специфических нацио-
нальных ценностях.

На изменение социально-экономической организации товаро-
производителей направлена концепция такой организации управле-
ния, которая будет способствовать возвышению умственного труда
вообще, повышению его роли в экономическом развитии нации.

И наконец, существует концепция соотношения государственно-
го регулирования и рыночного механизма при формировании сме-
шанной экономики.

Как видим, практически все концепции объединены общей на-
правленностью экономической теории на человека, в совокупности
его социально-экономических, духовных и нравственных характери-
стик.

Очевидно, для создания предпосылок экономического роста в
Украине и других странах СНГ необходим хозяйственный меха-
низм, ориентированный на развитие и накопление “человеческого
богатства” как совокупности деятельных, производительных спо-
собностей личности.

Таким образом, концепции новой экономической парадигмы со-
ставляют теоретическую базу, необходимую для понимания места и
роли проблем становления рынка труда.

Понятие “рынок труда” чаще всего употребляется как синоним
понятия “рынок рабочей силы”. Однако существуют и другие взгля-
ды. Разногласия в трактовках этих понятий как отечественными, так
и зарубежными исследователями существуют и в настоящее время.
Так, сторонники термина “рынок труда” утверждают, что сама по
себе рабочая сила не может быть продана, поскольку для заключе-
ния сделки обязательно необходимо сохранение личной свободы на-
емного работника. Основное возражение приверженцев термина
“рынок рабочей силы” состоит в том, что труд не может быть объек-
том купли-продажи.

На наш взгляд, как предмет купли-продажи целесообразно рас-
сматривать не рабочую силу и не труд, а трудовые услуги, которые
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наемные работники предоставляют работодателям. Они не суще-
ствуют сами по себе вне процесса труда, их невозможно получить
без использования рабочей силы. Поэтому возможно равнозначное
использование терминов “рынок труда” и “рынок рабочей силы”.

Возвращаясь к становлению “человекоцентрической” смешанной
экономики, подчеркнем, что наряду с исследованием механизма ее
государственного регулирования она предполагает выделение как
приоритетного исследования именно той части механизма рыночно-
го регулирования, которая непосредственно связана с развитием и
использованием “человеческого богатства” — рынка рабочей силы
и поэтому не может не носить социального характера.

В экономике под рынком часто понимают фиксированную во
времени и пространстве сферу обмена товарами, форму связи това-
ропроизводителей и потребителей товаров, совокупность процессов
обмена товарами и обменных операций. Подобный подход можно
встретить и в некоторых новых отечественных изданиях, где рынок
рассматривается как механизм формирования и движения воспроиз-
водственных связей, базирующихся на товарно-денежных отношени-
ях и конкуренции экономически самостоятельных субъектов хозяй-
ствования [18, 366].

Однако рынок — это более широкая совокупность отношений,
чем просто регулятивно-экономические отношения. Поэтому важно
учитывать влияние на экономику совокупности социальных, поли-
тических и идеологических отношений и их взаимосвязи в конкрет-
ный исторический период. Необходимо рассматривать рынок как
сложное социальное образование.

Такая обусловленность позволяет изучать рынок, с одной сторо-
ны, как своеобразное социально-экономическое пространство, в ко-
тором субъекты хозяйственной деятельности реализуют собственные
интересы в соответствии с объективными экономическими закона-
ми товарного производства (стоимости; соотношения спроса и пред-
ложения; конкуренции; прибыли и др.). С другой стороны, рынок
можно исследовать как совокупность субъектов хозяйствования, со-
циально-экономической жизни, основных рыночных структур и ме-
ханизмов рыночной инфраструктуры.

Социально обусловлены также принципы существования рынка,
важнейшими из которых являются товарно-денежные отношения и
конкуренция экономически самостоятельных субъектов хозяйство-
вания.
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Реализация этих принципов требует свободы предприниматель-
ской деятельности и гарантирования прав собственности различных
экономических субъектов, свободы рыночных цен и перетока капи-
талов между отраслями и регионами, открытости экономики миро-
вым интеграционным процессам, возможности миграции рабочей
силы, товаров и капиталов, достаточно развитых структурных эле-
ментов рынка: рынка товаров, рынка капитала и рынка рабочей
силы.

Сущность рынка рабочей силы, его взаимодействие с другими
частными рынками определяется в соответствии с товарно-произ-
водственным принципом. Причем товарная составляющая товарно-
производственного признака реализуется в товарном рынке, охва-
тывающем рынок средств производства и рынок потребительских
товаров и услуг, в то время как производственная составляющая
этого признака связана с ролью частных рынков в функциониро-
вании производства. На основании этого различают рынок капи-
тала и рынок рабочей силы.

Для исследования рынка рабочей силы принципиально важно
под рынком капитала понимать своеобразный механизм привлече-
ния денежных накоплений предприятий, государства и частных лиц,
превышающих их текущие потребности, в целях направления их в
качестве кредитных средств на развитие производства и других сфер
экономики.

Таким образом, согласно предварительному определению, рынок
рабочей силы представляет собой один из элементов сложной соци-
ально-экономической системы — рынка. Следовательно, рынок ра-
бочей силы имеет все сущностные признаки, характеристики более
общей экономической категории, т. е. рынка.

При изучении рынка рабочей силы следует учитывать не только
состояние и общие тенденции формирования и функционирования
рынка в целом, но и влияние тенденций рынков товара и рынка ка-
питала на состояние рынка рабочей силы. На необходимость тако-
го подхода при исследовании рынка труда указывал еще А. Смит.
Он описал зависимость “числа полезных и производительных работ-
ников” на рынке труда от количества капитала, употребляемого на
то, чтобы дать им работу, от потребности в тех или иных товарах
на товарном рынке [22, 115].

Наряду с товарно-производственным структурообразующим
признаком выступает и уровень (масштаб) общности, или террито-
риально-пространственный признак. По этому признаку различают
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рынки внутренний и внешний, местный, региональный и нацио-
нальный, мировой, а также общее рыночное пространство, включа-
ющее в себя определенные механизмы интеграции стран-участниц.

Совокупность структурных элементов рынка связана в единую
взаимодействующую систему с помощью функций социально-эконо-
мической направленности, наиболее важными из которых являются
социально-интегративная; социально-структурирующая; стоимост-
но-оценочная; регулятивная; информационно-связующая.

Таким образом, понимание рынка как социально-экономической
системы создает основу для рассмотрения в качестве ее подсистемы
рынка рабочей силы.

Для того чтобы понять сущность категории “рынок рабочей
силы”, необходимо уточнить ее смыслообразующий элемент — ка-
тегорию “рабочая сила”.

В экономике рабочая сила представляет собой совокупность фи-
зических и духовных способностей человека, используемых им в
процессе создания благ и предоставления услуг. Как главное усло-
вие производства в любом обществе рабочая сила является товаром,
который продается и покупается на рынке рабочей силы. Как товар
рабочая сила имеет определенную стоимость, которая заключается
в стоимости благ и услуг, необходимых для существования работ-
ника и его семьи, воспроизводства рабочей силы. Работники пред-
лагают свой товар, формируя предложение рабочей силы, а работо-
датели, предприниматели предъявляют спрос на него. Тем самым
образуется рыночное отношение предложения и спроса товара ра-
бочей силы, который продается по цене заработной платы. Понят-
но, что эти отношения носят как экономический, так и социальный
характер.

Однако цена товара рабочей силы специфическая, не прямая, а
обращенная. Это позволяет маскировать, вплоть до фальсификации,
реальные производственные отношения между работником и пред-
принимателем. Будучи ценой и оплатой рабочей силы, стоимость ко-
торой создана лишь в необходимое рабочее время необходимым тру-
дом, заработная плата создает видимость того, что является оплатой
труда, затраченного в течение рабочего дня. Возникает ложное пред-
ставление о том, что товаром на рынке является труд, т. е. именно
труд, затраченный в течение рабочего дня. Тем самым создается
предпосылка для возникновения в трудовых отношениях социаль-
ной несправедливости и социального неравенства.
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Отрицание советской экономикой товарности рабочей силы из-
за идеологических соображений привело к деформациям в экономи-
ческой теории и практике социально-экономической жизни. Так, без
адекватного представления о стоимости рабочей силы невозможно
научно обосновать стоимость жизни, прожиточного минимума, чер-
ту бедности и другие важнейшие экономические показатели соци-
альности отечественной экономики.

При отсутствии стоимости рабочей силы невозможно проконтро-
лировать правильность этих и других экономических показателей
уровня благосостояния людей, что создает условия для излишне
“свободного” обращения с ними статистических организаций, фор-
мирования в общественном сознании неадекватных представлений
о социально-экономической жизни в стране.

В современной социально-экономической отечественной литера-
туре постепенно утверждается социально-ориентировочный взгляд
на сущность рынка труда [1; 3; 6]. Суть его состоит в том, что исхо-
дя из экономической основы формирования рынка рабочей силы в
его товарной форме признается специфическая сущность рабочей
силы как товара, что придает этому рынку социальный характер.
Трудящиеся — владельцы рабочей силы — образуют предложения
этого товара, а предприниматели — владельцы капитала — спрос
на него. Соотношение спроса и предложения формирует цену этого
товара, которая выражается в денежной форме в виде заработной
платы. Купля-продажа рабочей силы является экономической осно-
вой наемного труда. Для успешного функционирования рынка тру-
да необходимо создание адекватной правовой и институциональной
инфраструктуры.

Структуру рынка рабочей силы образуют владельцы рабочей
силы (ее продавцы), владельцы капитала (покупатели) и субъекты
инфраструктуры, выполняющие роль посредников.

Структура рынка труда характеризуется также соотношением
профессионально-квалификационных и социальных групп, по кото-
рым анализируются спрос и предложение [1, 339–340].

Еще одной важной характеристикой структуры рынка труда, ко-
торая определяет разделение рабочих мест и работников на относи-
тельно устойчивые сектора, ограничивающие мобильность рабочей
силы, является сегментация рынка труда. Принято различать пер-
вичные и вторичные рынки труда.
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Первичный рынок труда формируется наиболее привлекательны-
ми видами работ, т. е. такими, которые обеспечивают стабильность
занятости, высокий уровень оплаты, возможности профессиональ-
ного роста, а вторичный, наоборот, — видами работ, которые не
обеспечивают гарантии занятости, характеризуются низкой оплатой
и ограниченными перспективами профессионального роста. Выделе-
ние первичного и вторичного рынков труда обусловлено прежде все-
го различиями в квалификации работников, техническом и органи-
зационном уровне предприятий; при этом существенную роль играет
также дискриминация по полу, возрасту, социальному положению и
другим признакам.

Цены на рынке труда, как известно, складываются под влиянием
соотношения спроса и предложения. В современном понимании
спрос — это платежеспособная потребность работодателей в трудо-
вых услугах работников определенных профессий и квалификации,
а предложение — разнообразие и качество трудовых услуг, подле-
жащих продаже.

К факторам, определяющим отклонение цены рабочей силы от ее
стоимости, относятся эффективность производства и распредели-
тельных отношений, уровень заработной платы и структуры дохо-
дов, динамика потребительского рынка, действующих цен на товары
и услуги и др. Во взаимосвязи и взаимообусловленности эти факто-
ры влияют на формирование механизма саморегулирования и само-
движения рабочей силы в сфере обращения.

Рынок рабочей силы выполняет множество функций, основными
из которых, на наш взгляд, являются:

• стимулирование повышения эффективности производства за
счет обеспечения соответствия квалификации работников тре-
бованиям рабочих мест;

• согласование общественных и индивидуальных потребностей в
труде путем содействия перераспределению рабочей силы;

• сокращение издержек производства благодаря упорядочению
организации формирования подготовки и переподготовки кад-
ров;

• содействие НТП посредством перераспределения избыточных
резервов рабочей силы в перспективные отрасли хозяйства;

• снижение социальной напряженности в трудоизбыточных реги-
онах за счет регулирования интенсивности процесса трудовой
миграции населения.
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Как видим, каждая из выделенных функций кроме экономичес-
ких приводит также к определенным социальным последствиям.
Вместе с тем наряду со снижением социальной напряженности мож-
но выделить еще несколько функций рынка труда, которые также
носят ярко выраженный социальный характер:

• адаптивно-социализирующую, помогающую трудовой части
населения освоить механизмы взаимодействия людей в рыноч-
ных условиях;

• оценочную, позволяющую составить адекватное представление
о себе как работнике и о своей ценности в социально-трудовой
сфере;

• дифференцирующую, благодаря которой составляется рейтинг
социально-профессиональных статусов работников и определя-
ется престиж различных профессий;

• механизм социально-трудовой мобильности работников в за-
висимости от цены на рабочую силу в разных регионах и обла-
стях.

Для выполнения этих и других функций, т. е. функционирования
рынка рабочей силы в целом, требуются определенные условия. Про-
анализировав научные источники, выделим наиболее важные
из них:

• гарантирование возможностей полной реализации прав соб-
ственности на личную рабочую силу каждому гражданину.
Полнота реализации не допускает каких-либо волевых ограни-
чений свободы выбора места и сферы приложения труда, а так-
же свободы передвижения (исключением могут быть ограниче-
ния по мотивам безопасности или угрозы нанесения ущерба об-
ществу);

• свободное формирование спроса на трудовые услуги;
• отсутствие ограничений на повышение заработной платы и
других легальных доходов работников и предпринимателей;
регуляторами доходов являются налоги;

• обеспечение государством уровня минимальной заработной
платы, утвержденного законодательно на основе научно обо-
снованных норм прожиточного уровня.

Таким образом, от выполнения совокупности этих условий зави-
сят, в конечном итоге, эффективность и особенности функциониро-
вания рынка труда как социально-экономической системы, которые
проявляются в особенностях социально-трудовых отношений.
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4.2. Î Ñ Î Á Å Í Í Î Ñ Ò È  Ñ Î Ö È À Ë Ü Í Î - Ò Ð Ó Ä Î Â Û Õ
Î Ò Í Î Ø Å Í È É  Ï Ð È  Ï Å Ð Å Õ Î Ä Å  Ê  Ð Û Í Ê Ó

Приступая к исследованию социально-трудовых отношений, не-
обходимо учитывать, что они носят конкретно-исторический ха-
рактер. Поэтому их содержание определяется характером экономи-
ческой системы, продвижением ее к рынку. Переходной экономике
присущи неразвитый рынок труда, а также неопределенность в те-
оретических подходах к его пониманию. Экономисты не имеют
единой точки зрения даже относительно возможности существова-
ния рынка рабочей силы в таких посттоталитарных странах, как
Россия и Украина.

Некоторые исследователи отстаивают укоренившуюся в полити-
ческой экономии социализма точку зрения: рынка рабочей силы нет
и не может быть. Эта невозможность обусловлена прежде всего тем,
что в условиях общенародной собственности работник якобы неот-
делим от средств производства и является их хозяином. Кроме того,
рынок труда, представляющий собой механизм эксплуатации трудя-
щихся, не может существовать в условиях социализма [14, 351–352],
потому что не вписывается в идеологию построения самого справед-
ливого общества в мире.

Менее идеологизирована и более, на наш взгляд, реальна другая
точка зрения, согласно которой рынок рабочей силы уже существу-
ет. Однако он деформирован и функционирует в усеченном виде [20,
149]. Конструктивным элементом в этой точке зрения представляет-
ся перспектива, следующая из признания рынка труда (хотя и непол-
ноценного) реально существующим. Исследование проблем создания
и развития рынка труда в этом смысле перемещается в практическую
плоскость: изучение реально существующего (урезанного) рынка
труда и поиск путей придания ему большей эффективности.

Существует также точка зрения, как бы промежуточная между
двумя рассмотренными [11, 474–476]. Ее сторонники исходят из не-
обходимости “допущения” многообразия форм собственности, а
следовательно, и гибкого сочетания в хозяйственном механизме
двух “взаимодополняющих” форм организации экономической
связи: прямой (через план и систему государственных заказов) и
косвенной (опосредованной рынком, спросом и предложением, то-
варно-денежными отношениями), которые корректирующе воздей-
ствуют на плановые пропорции производства и распределения ра-
бочей силы [11, 477].
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Как видим, подобная точка зрения мало чем отличается от пер-
вой. Скорее всего, она направлена на сохранение и поддержку пози-
ции этой группы исследователей под видом ее реформирования.

Думается, соотношение двух элементов механизма воспроизвод-
ства рабочей силы должно быть обратно пропорциональным — ос-
новным должен быть рыночный механизм, который поддерживает-
ся механизмом государственного регулирования. Хотя, конечно,
нельзя не учитывать продвижение общества к рыночным реформам,
в процессе которого это соотношение будет изменяться.

Переход к рынку труда обычно связывается с тем, насколько со-
зданы для этого соответствующие условия [3, 45–50]. Речь идет преж-
де всего о признании права свободной продажи каждым человеком
личной рабочей силы на началах трудового найма по собственному
выбору и желанию.

Кроме того, важно, чтобы на рынке рабочей силы обеспечива-
лась возможность продавать этот товар по рыночной цене, которая
складывается в процессе согласования отношений между работни-
ком и нанимателем при соблюдении минимального уровня оплаты
труда, предусмотренного законом, и отсутствии ограничений по
верхнему уровню.

Основой трудовых отношений в условиях рынка рабочей силы
является свободный, добровольно заключенный контракт между ра-
ботником и его нанимателем на условиях взаимного соглашения и в
соответствии с действующим законодательством о труде.

Еще одно важное свидетельство формирования рынка труда —
его институциональное оформление: создан фонд содействия заня-
тости, функционируют центры занятости, формируется законода-
тельная база. Другими словами, складывается инфраструктура рын-
ка труда, которая представляет собой совокупность учреждений и
институтов содействия занятости, включая государственные и него-
сударственные структуры (постоянного и временного характера),
общественные организации и кадровые службы предприятий в един-
стве с нормативно-правовой сферой их деятельности.

Особенность рыночного механизма распределения и перераспре-
деления рабочей силы состоит в том, что он объективно связан с не-
обходимостью резервирования части рабочей силы. Без этого невоз-
можны конкуренция, распределение капитала и развитие рыночной
экономики как таковой.
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Резервирование рабочей силы — важный элемент механизма само-
регулирования рынка труда. Он предполагает многообразие форм
его аккумуляции в зависимости от причин, порождающих необхо-
димость резервирования рабочей силы.

Соотношения резервной и функционирующей рабочей силы, про-
должительность труда и бездействия отдельных работников, масш-
табы резервов, накапливаемых в сферах формирования, использова-
ния и обращения рабочей силы, очень подвижны, зависят от
множества факторов и нуждаются в учете и регулировании со сто-
роны государства.

Без такого регулирования становление рынка происходит де-
формированно, резервирование рабочей силы принимает нерацио-
нальные, уродливые формы и сопровождается негативными
последствиями для жизненного положения работников, для конку-
рентоспособности предприятий и эффективности общественного
производства в целом.

Переход от централизованного распределения и перераспределе-
ния работников в народном хозяйстве к рынку труда и механизму
его саморегулирования предполагает создание адекватной его при-
роде инфраструктуры, которая должна устранять диспропорции
между спросом и предложением на локальных рынках труда и согла-
совывать интересы его субъектов.

Степень сформированности совокупности этих и других условий
и характеристик рынка труда проявляется в социально-трудовых от-
ношениях. В современной отечественной социологической литерату-
ре существуют различные взгляды на сущность этих условий. Одни
авторы [17, 66–69] ограничиваются констатацией истоков возникно-
вения социально-трудовых отношений между людьми на основе ко-
операции и дифференциации трудовых задач и функций, т. е. разде-
ления труда. При этом линией “водораздела” этих отношений в
планово-командной и рыночной экономике определяются отноше-
ния занятости и безработицы.

Взаимодействие рынка труда и социально-трудовых отношений
можно представить схематически (рис. 5) [17, 67].

На наш взгляд, отдельные авторы [1, 314] неоправданно расши-
ряют диапазон аспектов и характеристик социально-трудовых от-
ношений, полагая, что последние характеризуют экономические,
психологические и правовые аспекты взаимосвязей индивидуумов
и социальных групп в процессах, обусловленных трудовой деятель-
ностью.
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Заслуживает внимания точка зрения Э. Гиденса [2, 364–370], ко-
торый рассматривает социально-трудовые отношения как важный
компонент социальной жизни общества, выделяя их влияние на со-
циальное самочувствие людей. Речь идет о социально-экономичес-
ком статусе и перспективах его сохранения, возможности реализа-
ции социально-трудовой активности, разнообразии социальной
жизни, возможности социальных контактов в сфере труда, органи-
зованности социальной жизни и, в конечном счете, об обеспечении
стабильной социальной идентичности. Эти характеристики социаль-
но-трудовых отношений являются ценностями, которые становятся
наиболее значимыми в случае утраты работы.

Исследуя сущность социально-трудовых отношений, Б. Генкин
анализирует их по трем направлениям: субъекты, предметы, типы
[1, 315–318].

Субъектами социально-трудовых отношений являются индиви-
дуумы или социальные группы. Для современной экономики наи-
более важными субъектами рассматриваемых отношений являются

Регулирование процессов на внутреннем рынке труда предприятия

Механизм гибких Анализ скрытой Предельно допустимый
форм занятости безработицы уровень безработицы

Степень воздействия отраслевых Степень воздействия отраслевых
тарифных соглашений и коллективных тарифных соглашений
договоров на социально-трудовые и коллективных договоров
отношения на стимулирование создания

дополнительных рабочих мест

Анализ выполнения отраслевых тарифных соглашений
и коллективных договоров на предприятиях

 Степень воздействия Степень воздействия
 институциональных изменений институциональных изменений
 на эффективность производства на благосостояние работников

Влияние институциональных изменений в экономике
(приватизация, акционирование, формирование слоя
частных собственников) на состояние и развитие

региональных рынков труда

Рис. 5. Механизм взаимодействия рынка труда
и социально-трудовых отношений
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наемный работник, союз наемных работников (профсоюз), работо-
датель, союз работодателей, государство.

Наемный работник — это человек, заключивший трудовой дого-
вор с представителем предприятия, общественной организации или
государства.

Работодатель — это человек, нанимающий для выполнения ра-
боты одного или нескольких работников. Работодатель может быть
собственником средств производства или его представителем. В ча-
стности, работодателем можно считать руководителя государствен-
ного предприятия, который, в свою очередь, является наемным ра-
ботником относительно государства.

Профессиональный союз создается для защиты экономических ин-
тересов наемных работников или лиц свободных профессий в опре-
деленной сфере деятельности. Важнейшими направлениями деятель-
ности профсоюзов являются обеспечение занятости, условия и
оплата труда.

Государство как субъект социально-трудовых отношений в усло-
виях рыночной экономики выступает в следующих основных ролях:
законодателя, защитника прав граждан и организаций, работодате-
ля, посредника и арбитра в трудовых спорах.

Взаимосвязи субъектов социально-трудовых отношений возника-
ют на различных уровнях: работник — работник; работник — ра-
ботодатель; профсоюз — работодатель; работодатель — государ-
ство; работник — государство и др.

Предметы социально-трудовых отношений определяются целями,
к достижению которых стремятся люди на различных этапах их дея-
тельности. Принято различать три основные стадии жизненного
цикла человека:

• от рождения до окончания обучения;
• трудовая и/или семейная деятельность;
• послетрудовая деятельность.
На первой стадии социально-трудовые отношения связаны пре-

имущественно с проблемами профессионального обучения. На вто-
рой основными являются отношения найма и увольнения, условий и
оплаты труда, на третьей — проблема пенсионного обеспечения.

В наибольшей степени предметы социально-трудовых отношений
обусловлены двумя блоками проблем: занятости; организации и оп-
латы труда.
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Первый из этих блоков определяет возможности обеспечения лю-
дей средствами существования, а также реализации индивидуальных
способностей. Второй блок связан с условиями труда, характером
взаимоотношений в производственных коллективах, возмещением
затрат рабочей силы, возможностями для развития человека в про-
цессе трудовой деятельности.

Типы социально-трудовых отношений характеризуют психологи-
ческие, этические и правовые формы взаимоотношений в процессе
трудовой деятельности. По организационным формам различают
следующие типы социально-трудовых отношений: патернализм,
партнерство, конкуренция, солидарность, субсидиарность, дискри-
минацию и конфликт.

Патернализм характеризуется значительной долей регламента-
ции социально-трудовых отношений со стороны государства или ру-
ководства предприятия под видом “отеческой заботы”.

Партнерство основано на системе детально проработанных пра-
вовых документов, в соответствии с которыми наемные работники,
профсоюзы, предприниматели и государство рассматриваются как
партнеры в решении экономических и социальных задач. Этот тип
социально-трудовых отношений наиболее характерен для Германии.

Конкуренция между людьми или коллективами также может спо-
собствовать достижению синергетического эффекта, особенно если
она рационально организована.

Солидарность предполагает общую ответственность и взаимную
помощь, основанную на общности интересов группы людей.

Субсидиарность — стремление человека к личной ответственнос-
ти за достижение своих целей и за собственные действия при реше-
нии социально-трудовых проблем. Субсидиарность можно рассмат-
ривать как противоположность патернализму.

Дискриминация — основанное на произволе незаконное ограни-
чение прав субъектов социально-трудовых отношений. При дискри-
минации нарушаются принципы равенства возможностей на рынках
труда.

Равенство возможностей в социально-трудовых отношениях
обеспечивается прежде всего системой законодательства.

Конфликт — крайнее выражение противоречий в социально-
трудовых отношениях. Наиболее явными формами трудовых кон-
фликтов являются трудовые споры, забастовки, массовые увольне-
ния (локауты).
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В зависимости от характера влияния на результаты экономичес-
кой деятельности и качество жизни людей социально-трудовые от-
ношения бывают двух типов:

• конструктивными, способствующими успешной деятельности
предприятия и общества;

• деструктивными, препятствующими успешной деятельности
предприятия и общества.

Конструктивными могут быть отношения либо сотрудничества,
взаимопомощи, либо конкуренции, организованной так, чтобы спо-
собствовать достижению положительных результатов.

Деструктивные взаимоотношения возникают тогда, когда общая
направленность интересов сотрудников и социальных групп не со-
ответствует целям предприятия.

Конструктивное взаимодействие сотрудников предприятия осно-
вывается на авторитете руководителей, системе пожизненного най-
ма, высоком уровне доходов, рациональном стиле управления, пси-
хологической атмосфере в коллективе.

Эффективная система управления персоналом должна учитывать
различие характеристик и интересов сотрудников.

К наиболее важным в социальном аспекте относятся взаимоот-
ношения руководителей и подчиненных. Так, в СССР экономика де-
сятилетиями функционировала на основе административных мето-
дов, а точнее, базировалась на страхе подчиненных перед начальством.

Как показывает практика, отношения партнерства эффективнее,
чем отношения, основанные на административном принуждении.
Имущественное положение сотрудников может значительно разли-
чаться, но на работе все они должны чувствовать себя партнерами.

Итак, особенности социально-трудовых отношений в переход-
ной период обусловлены прежде всего незрелостью рыночных от-
ношений в экономике, недоразвитостью рынка труда. Эти особен-
ности проявляются в виде:

• внешнего уровня социального неравенства вследствие диффе-
ренциации заработной платы на государственных, частных и
совместных с иностранными фирмами предприятий;

• нарушения принципов социальной справедливости, увеличения
численности “социально обиженных” и социально обездолен-
ных людей;

• социальной незащищенности работников из-за неэффективной
государственной системы социальной защиты и несформиро-
ванности системы социального страхования;
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• недостаточной подготовленности участников социально-тру-
довых отношений к рыночным социальным ролям и статус-
ным позициям;

• социальной неадаптированности значительной части трудяще-
гося населения к изменениям в сфере труда;

• конкуренции в сфере трудовых отношений и недостаточной го-
товности к участию в конкурентной борьбе на рынке труда;

• бедственного материально-технического и экономического по-
ложения значительной части производственных предприятий,
давления “армии безработных” и угрозы оказаться без работы
как проявления искажений социально-трудовых отношений;

• высокой социальной напряженности в сфере труда, перманент-
ного социального конфликта между работниками и работода-
телями (особенно в лице государства).

Понятно, что степень проявления перечисленных особенностей
социально-трудовых отношений обусловливается прежде всего ус-
пешностью рыночных реформ, развитостью рынка труда в той или
иной стране в переходный период.

4.3. Ç À Í ß Ò Î Ñ Ò Ü  È  Á Å Ç Ð À Á Î Ò È Ö À
Ê À Ê  Ñ Î Ö È À Ë Ü Í Î - Ý Ê Î Í Î Ì È × Å Ñ Ê È Å
Õ À Ð À Ê Ò Å Ð È Ñ Ò È Ê È  Ð Û Í Ê À  Ò Ð Ó Ä À

В международных и отечественных социально-экономических ис-
следованиях рынка рабочей силы его основными характеристиками
считаются занятость и безработица. Эти категории дополняют друг
друга, поскольку характеризуют степень участия/неучастия актив-
ной части населения в процессе труда. Наглядное представление о
взаимосвязи занятости и безработицы в соответствии с концепцией
Международной организации труда (МОТ), адаптированной к усло-
виям Украины, дает рис. 6.

Как видим, в совокупности понятия “занятость” и “безработица”
характеризуют все экономически активное население, т. е. практи-
чески всех участников социально-трудовых отношений. В то же вре-
мя в отечественной литературе еще не сложилось единого представ-
ления о сущности явлений, отраженных в этих понятиях [8, 29–48].
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В отечественной экономике обычно под занятостью населения
понимается деятельность граждан, связанная с удовлетворением их
личных и общественных потребностей, как правило, приносящая им
заработок или трудовой доход и не противоречащая действующему
законодательству.

С переходом к рыночной экономике становится все более очевид-
ным, что проблема занятости не может ограничиваться производствен-
ной деятельностью людей по созданию материальных и духовных
благ. От решения этой проблемы зависят многие стороны жизнедея-
тельности человека, связанные с его самореализацией как деятель-
ностной личности. Речь должна идти о “социальном наполнении”
категории “занятость”.

Рис. 6. Классификация населения Украины по уровню экономической
активности (концепция рабочей силы МОТ) [28, 19]
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Отметим, что в условиях экономики переходного периода иссле-
довать проблемы занятости можно лишь с учетом особенностей раз-
вития отечественной экономики.

Так, особенностью современной экономики Украины является
острейший дефицит отечественных продуктов потребления (в том
числе предметов первой необходимости) в сочетании с крайне неэф-
фективным использованием трудовых и материальных ресурсов.
Специалисты-эксперты по проблемам занятости связывают возник-
шую ситуацию с проявлением негативных явлений в сфере занятос-
ти [5, 8–9]. Прежде всего это избыток рабочей силы на предприятиях
вследствие низкого уровня организации труда. Среди работающего
населения значительная доля тех, кто занят неполный рабочий день.
Согласно статистическим данным, в 1998 г. среди 23 млн занятого
населения в Украине временно не работали 1,6 млн (7 %), из них око-
ло 1 млн не работали более месяца, а 0,5 млн — более года. Среди
тех, кто фактически работал в период исследования, 4,2 млн работ-
ников отработали в неделю менее 30 ч, а 2,7 млн — менее 20 ч [4, 88].
Из-за устаревшей структуры производства значительная часть ра-
ботников остаются занятыми в отраслях тяжелой индустрии, про-
дукция которой не поступает на потребительский рынок. Уровень
квалификации основной массы трудящихся (включая значительную
часть инженерно-технического и управляющего персонала) оценива-
ется как низкий. В то же время большой процент граждан наиболее
трудоспособных и перспективных возрастов высвобождается из сфе-
ры производства, а также отрывается от учебы в связи с призывом
на службу в Вооруженных Силах в количествах, превышающих до-
статочные для поддержания обороны в соответствии с современной
военной доктриной.

Острый дефицит кадров, как и в “доперестроечные времена”,
продолжает сочетаться со сверхзанятостью населения, что вызвано
удержанием заработной платы большинства трудящихся на уровне
ниже стоимости рабочей силы. Истоки подобных явлений лежат, на
наш взгляд, в доминировании в советской науке так называемого ре-
сурсного подхода к проблемам занятости.

В политике занятости подобные концептуальные подходы прояв-
лялись в ориентации не на потребности работников, а на интересы
производства, задачи его структурного преобразования и обеспече-
ния высоких темпов роста, требования рационального размещения
производительных сил.
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В современной литературе становится популярной точка зрения,
сторонники которой полностью или частично не признают за тру-
довыми ресурсами статус научной экономической категории [19].
Аргументами в поддержку своей позиции они выдвигают преиму-
щественно статистический, а не экономический характер и содер-
жание понятия “трудовые ресурсы”. “…Экономической категори-
ей является рабочая сила, а трудовые ресурсы представляют собой
лишь качественное ее выражение”, — справедливо считает Э. Са-
руханов [19, 17]. Действительно, посредством категории “рабочая
сила” отражаются экономические взаимосвязи занятости работни-
ков с научно-категориальным аппаратом исследования рыночной
экономики, в частности рынка труда.

Более того, именно категория “рабочая сила” характеризует со-
циальный аспект занятости и подход, в котором приоритет отдается
удовлетворению потребностей людей в трудовой деятельности, в то
время как понятие “трудовые ресурсы” — потребности народнохо-
зяйственного комплекса в рабочей силе. Вместе с тем понятие “тру-
довые ресурсы” по-прежнему является инструментом анализа заня-
тости. А с учетом переноса центра тяжести в содержании этого
понятия на социальные аспекты, оно применимо в переходный пе-
риод от командно-административной экономики к рыночной.

Во избежание одностороннего производственно-ориентирован-
ного подхода к пониманию сущности занятости важно иметь в виду,
что экономика связана со всеми другими подсистемами общества,
поскольку индивиды, образующие те или иные группы занятости,
включены во множество других “неэкономических” социальных
структур. Их деятельность связана (опосредованно и непосредственно)
со сферами политики, управления, идеологии, культуры. “…В сфере
экономики взаимодействуют не одномерные “экономические инди-
виды”, а многомерные личности, функционирующие также во мно-
жестве других подсистем общества и играющие в них другие, уже не-
экономические роли”, — справедливо подчеркивают Т. Заславская
и Р. Рывкина [7, 57]. Поэтому в исследовании занятости необходимо
опираться на системный метод, позволяющий рассмотреть взаимо-
связь и взаимодействие совокупности элементов ее структуры и вы-
разить это взаимодействие в интегрирующих ее свойствах — функ-
циях. Интегрирующей основой системного подхода к исследованию
занятости является ее социальная (в широком понимании) направ-
ленность как на структурном уровне, так и на функциональном.
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На структурном уровне эта социальная направленность проявля-
ется и во взаимодействии отдельных элементов структуры занятос-
ти, и в соотношении ее с элементами системы более высокого уров-
ня — общества в целом. При этом методологически важной является
связь структуры занятости с социальной структурой общества. Ведь
“положение, занимаемое группами в экономике, — это “проекция”
социальной структуры общества” [7, 57]. В силу этого на структуру
занятости распространялись свойственные советской экономической
структуре (и социальной структуре) политизированность, идеологи-
зированность и мифологизированность [7, 183].

Подобные ограничения в представлениях о сфере занятости, за-
крепляясь не только в обыденном, но и в научном экономическом
сознании, существенно ограничивали возможности научного анали-
за структуры занятости. Практически это приводило к игнорирова-
нию объективных закономерностей ее развития. В итоге выявилась
недостаточная зрелость структуры занятости, которая, по мнению
А. Мельника и А. Плотникова [12, 77], стала тормозом экономичес-
кого развития Украины.

Однако в отечественной литературе появился и социально-эко-
номический подход к исследованиям в сфере занятости, заключаю-
щийся прежде всего в изучении обусловленности тенденций в изме-
нениях трудовых ресурсов социально-экономическими факторами.
Это позволило выделить основные направления исследования струк-
туры занятости, обозначить ее структуру. Занятость была структу-
ризована по отраслевым, демографическим и региональным призна-
кам, а также по уровню образовательной и профессиональной
подготовки [25, 10]. Вместе с тем представление о конкретном содер-
жании каждого из элементов структуры занятости существенно из-
менилось и требует глубокого исследования.

Социальная направленность занятости проявляется также на
функциональном уровне. Основной является социальная функция за-
нятости, проявляющаяся в том, что только будучи занятым работ-
ник получает возможность для удовлетворения наиболее жизненно
важных социальных потребностей. Занимая рабочее место, он преж-
де всего получает возможность самореализации как творческой дея-
тельностной личности, вносит определенный вклад в социальный
прогресс.

С переходом к рыночным отношениям социальная функция суще-
ственно изменилась, что связано с отказом от полной, гарантиро-
ванной государством занятости. Необходимость в самообеспечении
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социальной защиты собственным трудом, в том числе через выгод-
ную продажу личных трудовых услуг на рынке труда, конкурсный
отбор для устройства на работу представляет для многих работни-
ков значительные трудности.

Экономическая функция занятости состоит в предоставлении тру-
доспособному населению возможности реализовать свою потреб-
ность в труде и в обеспечении тем самым эффективной производи-
тельной трудовой деятельности по созданию общественного
богатства.

Экономическая функция максимально реализуется в случае
эффективной занятости. При этом будут наиболее полно использо-
ваться все факторы и резервы эффективности производства.

Политическая функция занятости — составляющая социальной
политики государства, которая реализуется через согласование тру-
довых интересов тех или иных классов, слоев и социальных групп,
являющихся социальной опорой существующей власти.

В период командно-административного управления экономикой
в политическую функцию занятости входило обеспечение приви-
легированной занятости для двух групп населения. Для одной груп-
пы — рабочего класса — обеспечение политических и социальных
преимуществ (в том числе и в сфере занятости) было заложено в про-
граммных партийных документах. Для другой группы — партийно-
административного аппарата — право на преимущество в сфере за-
нятости хотя и не декларировалось открыто, но гарантированно
обеспечивалось теневой формой занятости — номенклатурой.

К тому же существовали неписаные правила преимущественного
приема на престижные рабочие места членов правящей политичес-
кой партии. Формально подобный “подбор” осуществлялся на ос-
нове деловых, профессиональных и организационных качеств. Од-
нако в требованиях к кандидатам поддержке политики партии
принадлежало одно из первых мест.

В настоящее время особое значение приобретает идеологическая
функция занятости. Она состоит в разработке научно обоснован-
ной теории, позволяющей эффективно реализовать свои функции
в обществе. Речь идет о создании привлекательного образа той со-
циальной политики, которую осуществляет государство в сфере за-
нятости.

Создание идеологии занятости переходного периода как сово-
купности теоретических концепций, адекватно отражающих законо-



116

мерности становления рыночной системы занятости, — актуальная
задача, стоящая перед экономистами. Пропаганда и разъяснение ее
сущности представителям управленческих структур, придание этим
концепциям понятности, убедительности и привлекательности, дос-
тупности для большинства населения позволят влиять на мотивы
трудового поведения людей.

Рассматривая социально-экономическую сущность безработицы,
следует отметить, что долгие годы в СССР она понималась как яв-
ление, присущее лишь капиталистической системе хозяйствования,
когда часть трудящихся не могла найти работу, становясь относи-
тельно избыточным населением, резервной армией труда. Другими
словами, безработица рассматривалась как явление, которое долж-
но быть ликвидировано полностью, что и было достигнуто в СССР
к концу 1930 г. С тех пор отечественная социально-экономическая
литература освещала проблемы трудовой занятости однобоко и
чрезмерно заидеологизированно.

Необходимо также признать, что практика преимущественно экс-
тенсивного развития, от которой отказались в развитых странах, в
СССР сочеталась с хроническим дефицитом трудовых ресурсов.

Вместе с тем искусственно сдерживалось высвобождение кадров
с предприятий, где это было экономически целесообразно.

Среди факторов, обусловивших формирование излишков рабо-
чей силы на предприятиях, отметим недостатки в организации тру-
да и его низкую интенсивность у большого количества работников;
широко распространенную практику отвлечения работников от ос-
новной деятельности (шефская помощь); аритмию производства с
характерными для нее авралами в последней декаде месяца, в конце
квартала и года; посредственное качество продукции и необходи-
мость доведения ее до соответствующего уровня (спецзаказы, экс-
портные варианты и т. д.); морально и физически устаревший ста-
ночный парк и промышленное оборудование, обслуживаемые
многочисленной армией ремонтников; недостаточно эффективную
систему складирования, хранения и транспортировки сырья и гото-
вой продукции.

Следует отметить, что фонд заработной платы предприятий за-
висел от количества работавших, и руководители получали допол-
нительный экономический стимул для “раздувания штатов”.

Это способствовало появлению тенденций уравниловки, субъек-
тивизма, утраты мотивации к добросовестному труду, снижения
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эффективности производства. Установка на полную занятость дик-
товала низкую цену рабочей силы, что, в свою очередь, лишало ра-
ботодателей стимулов к применению высокопроизводительной тех-
ники и передовых приемов организации производства, а рабочих —
к повышению квалификации. В итоге уровень квалификации и про-
фессиональной подготовки за последнюю четверть ХХ в. существен-
но не изменился, а физическим трудом по-прежнему занято около
70 % работников.

Естественно, переход к рынку обостряет рассматриваемую про-
блему по многим причинам. Это, в частности, закрытие нерента-
бельных производств; необходимость использования наиболее
эффективных, интенсивных форм экономического развития и воз-
можностей многоукладного хозяйства; сокращение доли оборонных
отраслей и их конверсия; разрыв межхозяйственных связей; струк-
турные перекосы и другие кризисные деформации экономики.

Среди причин следует отметить также активизацию миграцион-
ных процессов, вызванную обострением межнациональных, воен-
ных, экологических и других проблем.

Наконец, невиданное повышение цен в 100 и более раз за послед-
ние годы заставило заняться поиском работы многих домохозяек,
пенсионеров, студентов и даже школьников.

К тому же расширение масштабов безработицы вызывают слабая
теоретическая разработка проектов перехода к рынку, непоследова-
тельные, а порой и ошибочные, действия правительства.

Вместе с тем важно не впасть в другую крайность, бездумно ис-
пользуя зарубежный опыт, пропагандируя безработицу как сред-
ство, способное вывести отечественную экономику из глубочайшего
кризиса посредством так называемых стимулирующих факторов. И
если существуют определенные преимущества наличия резерва рабо-
чей силы как неотъемлемого условия нормального функционирова-
ния рыночной экономики, то и о недостатках безработицы забывать
нельзя. Имеется в виду не только материальный и моральный ущерб,
проявляющийся на уровне семьи, отдельного человека в его неуве-
ренности в завтрашнем дне, потере квалификации при продолжи-
тельном отсутствии работы. Общество в целом терпит убытки как
из-за недополученной продукции, так и вследствие значительных
расходов, вызванных безработицей. Многие специалисты считают,
что повышение уровня безработицы ухудшает здоровье нации, пред-
ставляет собой реальную угрозу демократии, способствует развитию
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криминальных форм теневой экономики: наркобизнеса, различного
рода хищений, проституции и т. п.

В современной социально-экономической литературе сложилась
определенная классификация форм безработицы. Наряду с класси-
фикацией, принятой в советской политэкономике — текучей, скры-
той и застойной форм (согласно “Капиталу” К. Маркса), в струк-
туру безработицы входят и другие формы [18, 49]. Так, западные
ученые различают фрикционную, циклическую и структурную без-
работицу [10, 157–158].

Отечественные экономисты различают такие формы безработи-
цы: фрикционную, институциональную, добровольную, технологи-
ческую, структурную, региональную, циклическую, “конверсион-
ную”, скрытую, “экономическую” и молодежную, а также застойную.

Фрикционную безработицу в известной степени можно считать те-
кучей. Характеризуется краткосрочным движением людей, меняю-
щих работу по следующим причинам [3]: престижность новой про-
фессии; более высокая заработная плата; смена местожительства.

Институциональная безработица возникает из-за инерционности
рыночных механизмов, отсутствия идеальных условий для функцио-
нирования институтов рыночной экономики. Сбор, обработка и
предложение информации требуют времени, как и реализация дру-
гих функций центров занятости. Большое пособие по безработице
может существенно снижать активность человека в поисках новой
работы, а гарантированный Законом минимум заработной платы не
позволяет работодателю удовлетворить желание человека, соглас-
ного трудиться за меньшее вознаграждение.

Добровольная безработица. Среди трудоспособного населения
всегда найдутся достаточно обеспеченные люди, которые времен-
но не работают. Других не удовлетворяют размеры заработной
платы.

Технологическая безработица является следствием преобразова-
ний, вызванных переворотами в науке и технике. Роботизация и
компьютеризация производства, внедрение высокоэффективных тех-
нологий позволяют значительно повышать производительность тру-
да, что может повысить уровень технологической безработицы.

Однако НТП не только служит причиной увольнения работни-
ков, но и сопровождается улучшением условий для развития многих
видов творческой деятельности в области научно-исследовательских



119

и опытно-конструкторских работ (НИОКР), дизайна, эргономики,
созданием новых рабочих мест.

Структурная безработица наблюдается во всех странах и во мно-
гом определяет ситуацию на российском и украинском рынках ра-
бочей силы из-за отсталости сельского хозяйства; высокого уровня
милитаризации экономики; гипертрофированного развития отрас-
лей тяжелой промышленности; узкой специализации многих пред-
приятий, импортировавших сырье и комплектующие детали из
ближнего и дальнего зарубежья. Учитывая значительный процент
физического и морального износа оборудования на этих предприя-
тиях, понятны возможные масштабы структурной безработицы.

Региональная безработица является следствием моноэкономичес-
кой направленности развития некоторых районов страны, а также
существования ранее закрытых городов и зон проживания.

Циклическая безработица обусловлена сменой фаз деловой актив-
ности. Характеризуется синхронизированным процессом сокраще-
ния производства и повышения уровня незанятости в периоды деп-
рессии и кризиса.

Конверсионная безработица имеет преходящий характер, возни-
кает вследствие сокращения армии и занятых в ВПК. Последствия
ее расширения могут оказаться чрезвычайно опасными для обще-
ства из-за “перекупки” ученых-ядерщиков и других высококвалифи-
цированных специалистов и пополнения криминальной среды про-
фессионалами, владеющими навыками ведения боевых действий.

Скрытая безработица — широкомасштабное явление, обуслов-
ленное недоразвитостью рыночных отношений, наблюдается во
многих отраслях народного хозяйства. Основные признаки скрытой
безработицы: явная недозанятость работников или их большее ко-
личество, чем предусмотрено технологией производства. Пополнив-
шие ряды скрытой безработицы статуса безработного не получают.
Представление о масштабах скрытой безработицы можно получить
путем сравнения данных официальной статистики и обследований в
соответствии с методикой МОТ. Результаты такого выборочного
обследования отражает рис. 7.

Экономическая безработица обусловлена колебаниями рыночной
конъюнктуры и банкротством предпринимателей. Это обычное яв-
ление для развитой рыночной экономики. Имеет повышенный уро-
вень в переходный период к рынку.
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Молодежная безработица обусловлена трудностями адаптации
лиц, приступающих к самостоятельной трудовой деятельности как
на госпредприятиях и учреждениях, так и в новых хозяйственных
структурах. В литературе описаны основные причины ее появления
[18–24]. В Украине безработица среди молодежи в 1998 г. составляла
733192 чел., т. е. около 30 % всех безработных [28, 19].

Застойная безработица отличается продолжительностью, охва-
тывает людей, утративших навыки квалифицированного и резуль-
тативного труда. Не следует пренебрегать ее масштабами.

Общий анализ форм безработицы позволяет сделать вывод о том,
что в условиях формирования рыночной экономики встречается все
их многообразие, но наиболее распространены формы, прежде все-
го охватывающие наименее материально и социально защищенных
людей. Это относится и к женщинам, у которых возможность ока-
заться без работы часто больше, чем у мужчин. На рынке труда Ук-
раины численность безработных женщин составляет 1473907 чел.
(около 62 % всех безработных).

Избыток рабочей силы на предприятиях России и Украины, чрез-
вычайно низкий уровень доходов большинства ее граждан, а также
то, что заработная плата является для очень многих единственным
средством существования, предопределяют правомерность установ-
ления “естественной” нормы безработицы с учетом ее социально
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Рис. 7. Уровень безработицы в Украине, процент
от экономически активного населения [28, 21]
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допустимых границ. Достижение определенного уровня благососто-
яния народа, в конце концов, делает ненужной фиксацию социально
допустимой нормы безработицы.

Каждый из рассмотренных видов безработицы наряду с экономи-
ческим содержанием имеет определенное социальное. В совокупнос-
ти они определяют не только экономические характеристики рабо-
чей силы на рынке труда, но и социальное положение в обществе ее
носителей — субъектов социально-трудовых отношений.

Ð å ç þ ì å
1. Социально ориентированный подход к пониманию сущности

рынка труда состоит в следующем. Исходя из экономической осно-
вы формирования рынка рабочей силы в его товарной форме при-
знается ее специфическая сущность как товара, что придает ему со-
циальный характер. Социальный характер рынка труда проявляется
в его структуре и функциях.

2. Структуру рынка рабочей силы образуют владельцы рабочей
силы (ее продавцы), владельцы капитала (покупатели) и субъекты
инфраструктуры, выполняющие роль посредников.

3. К функциям рынка труда относятся стимулирующая, согласу-
ющая, уменьшения издержек, содействия НТП, уменьшения социаль-
ной напряженности, адаптивно-социализирующая, оценочная, диф-
ференцирующая, трудовой мобильности.

4. Социально-трудовые отношения в период становления рыноч-
ной экономики вследствие недоразвитости рынка труда имеют ряд
особенностей, проявляющихся в виде высокого уровня социального
неравенства; нарушения принципов социальной справедливости, со-
циальной незащищенности работников, социальной дезадаптации
значительной части работников; высокой степени социальной на-
пряженности в сфере труда.

5. Специфическими формами социально-трудовых отношений в
условиях рынка являются занятость и безработица. Проявление
этих форм в переходной экономике носит деформированный ха-
рактер, что проявляется в их качественных и количественных харак-
теристиках.



122

Ñ ï è ñ î ê  è ñ ï î ë ü ç î â à í í î é  è  ð å ê î ì å í ä ó å ì î é  ë è ò å ð à ò ó ð û

1. Генкин Б. М. Экономика и социология труда: Учебник для вузов. — М.:
НОРМА-ИНФРА-М, 1999.

2. Гіденс Е. Соціологія: Пер. з англ. — К.: Основи, 1999.
3. Дорошенко Л. С. Управление трудовыми ресурсами. — К.: МАУП, 1997.
4. Економічна активність населення України в 1998 році: Стат. зб. Держ.
ком. статистики України. — К., 1999.

5. Ерасов В. В., Скворцов Н. Н. Формирование рынка труда (зарубежный
опыт). — Краматорск: Калибри, 1994.

6. Єременко В. Г. Основи соціальної економіки. — К.: МАУП, 1997.
7. Заславская Т. И., Рывкина Р. В. Социология экономической жизни:
Очерки теории. — Новосибирск, 1991.

8. Лукашевич Н. П. Занятость: социально-экономическая сущность, струк-
тура и функции // Персонал. — 1995. — № 3. — С. 29–48.

9. Лукашевич Н. П. Рынок рабочей силы в контексте новой экономической
парадигмы (взаимосвязь социально-экономических категорий и поня-
тий) // Персонал. — 1995. — № 1. — С. 45–60.

10. Макконелл К., Брю С. Экономика: Принципы, проблема и политика:
В 2 т. — М., 1992. — Т. 1.

11. Маслова И. С. Социализм. Формы собственности. Рынок рабочей силы //
Трудный поворот к рынку / Сост. Е. М. Юдина; науч. ред. Л. И. Абал-
кин. — М.: Экономика, 1990. — С. 472–482.

12. Мельник О., Плотников О. Макроекономічний аналіз структури зайня-
тості // Економіка України. — 1994. — № 4.

13. Пилипенко В. Е. Социальная регуляция трудового поведения (социоло-
гический анализ). — К.: Наук. думка, 1993.

14. Политическая экономия: Словарь / Под ред. М. И. Волкова и др. — М.:
Политиздат, 1981.

15. Полторак В. А. Социология труда: Справ. — Днепропетровск: Арт-
Пресс, 1997.

16. Предприниматель Украины: эскизы к социальному портрету / Отв. ред.
В. М. Ворона, Е. И. Суименко. — К.: Изд-во Ин-та социологии НАН
Украины, 1995.

17. Ромашов О. В. Социология труда: Учеб. пособие. — М.: Гардарики,
1999.

18. Рыночная экономика: Словарь / Под общ. ред. Г. Я. Кипермана. — М.:
Республика, 1993.

19. Саруханов Э. Р. Социально-экономические проблемы управления рабо-
чей силой при социализме. — Л., 1981.

20. Селюнин В. И. Рынок: химеры и реальность // Через тернии / Сост.
А. А. Протащик. — М.: Прогресс, 1990.

21. Слепцов Н. На пути к рынку: Социальная цена перехода. — М., 1992.



123

22. Смит А. Исследование о природе и причинах богатства народов:
Кн. І–ІІІ. — М.: Наука, 1993.

23. Социология труда: Учебник / Под ред. Н. И. Дряхлова, А. Н. Кравчен-
ко, В. В. Щербины. — М.: Изд-во МГУ, 1993.

24. Соціологія: Короткий енцикл. слов. / За заг. ред. В. І. Воловича. — К.:
Вид-во УЦДК, 1998.

25. Трудовые ресурсы: Социально-экономический анализ / Под ред. В. Г. Кос-
такова. — М., 1976.

26. Українське суспільство на порозі третього тисячоліття / За ред. М. О. Шу-
льги. — К.: Вид-во Ін-ту соціології НАН України, 1999.

27. Хейне П. Экономический образ мышления: Пер. с англ. — М.: Новости,
1991.

28. Яценко В. Безробіття по-українськи у цифрах і фактах // Україна: аспек-
ти праці. — 1999. — № 6. — С. 19.



124

♦ Ò ð ó ä î â î å  ï î â å ä å í è å  è  ò ð ó ä î â à ÿ  ä å ÿ ò å ë ü í î ñ ò ü :
ñ õ î ä ñ ò â à  è  ð à ç ë è ÷ è ÿ .

♦ Î ñ í î â í û å  ñ ò ð ó ê ò ó ð í û å  ý ë å ì å í ò û  è  õ à ð à ê ò å ð è ñ ò è ê è
ò ð ó ä î â î ã î  ï î â å ä å í è ÿ .

♦ Ò è ï î ë î ã è ç à ö è ÿ  ò ð ó ä î â î ã î  ï î â å ä å í è ÿ .
♦ Î ñ í î â í û å  ô î ð ì û  ò ð ó ä î â î ã î  ï î â å ä å í è ÿ .
♦ Ñ ó ù í î ñ ò ü  ò ð ó ä î â î ã î  ï î â å ä å í è ÿ  è  î ñ í î â í û å  ì å õ à í è ç ì û

å ã î  ð å ã ó ë è ð î â à í è ÿ .

Ò Ð Ó Ä Î Â Î Å  Ï Î Â Å Ä Å Í È ÅÒ Ð Ó Ä Î Â Î Å  Ï Î Â Å Ä Å Í È Å

5.1. Ñ Ó Ù Í Î Ñ Ò Í Û Å  Õ À Ð À Ê Ò Å Ð È Ñ Ò È Ê È
Ò Ð Ó Ä Î Â Î Ã Î  Ï Î Â Å Ä Å Í È ß

В современной социологической отечественной литературе поня-
тие “трудовое поведение” постепенно начинает играть все большую
роль в категориально-понятийном аппарате социологии труда наря-
ду с превалирующим ранее понятием “трудовая деятельность”. Эта
тенденция вызвана демократизацией общества (в том числе и в тру-
довой сфере), возрастанием роли человека в социальной жизни, пе-
реходом к человекоцентристской парадигме в экономических на-
уках, восстановлением отечественной социологией поведенческого
характера. В этой связи существуют различные точки зрения на со-
отношение этих понятий.

Под трудовой деятельностью в социологии обычно понимают [14,
114–115] обусловленную различными техническими, технологичес-
кими, организационными средствами и независимую от субъектив-
ных устремлений индивидов и групп форму их целесообразной про-
фессиональной активности. Как видим, трудовая деятельность
отражает относительно жестко фиксированные во времени и про-
странстве целесообразные операции и функции, которые выполня-
ют люди, объединенные в трудовые организации.

В соответствии с таким пониманием понятия трудовой деятель-
ности на нее возлагается решение следующих задач [16, 124–143]:

Ã Ë À Â À  5
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• создание материальных благ как средств жизнеобеспечения;
• оказание услуг различного целевого назначения;
• разработка научных идей, формирование ценностей и их при-
кладных аналогов;

• накопление, консервация, передача информации и ее носителей
и др.

К общим свойствам трудовой деятельности независимо от ее спо-
собов, средств и результатов обычно относят функционально-техно-
логическую совокупность трудовых операций, функциональную
программу, определенную рабочим местам; совокупность соответ-
ствующих качеств субъектов труда, зафиксированных в профес-
сиональных, квалификационных и должностных характеристиках;
материально-технические условия и пространственно-временные
рамки реализации; определенный способ организационно-техноло-
гической и экономической связи субъектов труда со средствами и ус-
ловиями их реализации; нормативно-алгоритмизированный способ
организации, посредством которого организационно-управленчес-
кая структура формирует поведенческую матрицу индивидов, вклю-
ченных в производственный процесс.

Таким образом, трудовая деятельность — это своеобразный
“функциональный алгоритм” производственной либо любой другой
деятельности, который в определенных организационно-техноло-
гических и социально-экономических условиях приводит к конкрет-
ному результату. Естественно, реализуются соответствующие опе-
рации и функции по-разному в зависимости от субъектов трудовой
деятельности, совокупности их качеств (квалификации, активности,
мотивации к труду и т. п.). Подобная специфика реализации опера-
ций и функций связывает трудовую деятельность с трудовым пове-
дением.

Необходимость введения понятия “трудовое поведение” связана
с тем, что индивид, социальная группа не являются жестким элемен-
том функциональной деятельности; между трудовыми функциями,
которые “задает” субъекту труда “функциональный алгоритм” со-
ответствующей трудовой деятельности, и особенностями, способно-
стями, намерениями, спецификой поведения личности, социальной
группы всегда существует определенная дистанция, обусловленная
множеством социальных, экономических, социокультурных и дру-
гих факторов.

В таком контексте трудовое поведение — это комплекс целе-
направленных индивидуальных и групповых действий, которые
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определяют, во-первых, направленность и, во-вторых, интенсив-
ность реализации человеческого фактора в процессе трудовой дея-
тельности. Трудовое поведение является одной из разновидностей
социального поведения, т. е. процесса целенаправленной активно-
сти, отвечающей наиболее значимым потребностям человека, соци-
альной группы. Таким образом, трудовое поведение — это созна-
тельно регулируемый комплекс действий и поступков работника,
связанных с совпадением его профессиональных возможностей,
интересов с деятельностью производственной организации, произ-
водственного процесса. Это процесс самонастройки, саморегуля-
ции, обеспечивающий определенный уровень личностной иденти-
фикации. Однако не следует отождествлять понятия “трудовое
поведение” и “производственное поведение”. В последнем не учи-
тываются личностные характеристики работников (социально-пси-
хофизиологические и др.) — важный фактор их трудового потен-
циала [6, 124–127]. Сущность трудового поведения работника
состоит не только в создании общественно необходимого продук-
та, но и в воссоздании собственных физических и духовных сил, по-
полнении знаний, развитии навыков, умений, способностей к само-
регуляции и творчеству.

Для того чтобы уяснить социальную сущность трудового пове-
дения, важно рассматривать его как конкретно-историческое явле-
ние, зависящее от характера социально-экономической системы, ис-
торического периода, уровня культуры страны, где трудятся люди.
При этом следует учитывать частичное совпадение понятий “трудо-
вое поведение” и “трудовая мораль”, на которое одним из первых
обратил внимание М. Вебер. Анализируя специфику трудового по-
ведения, он показал, что в Германии, где протестанты и католики
были в сходных социальных условиях, воспитанным в протестантс-
кой среде были присущи более активные ценностные ориентации на
труд, исходившие из норм и ценностей пуританской протестантской
культуры, требовавшей от человека аскетизма, рационального кон-
троля за образом жизни и т. п. [2, 44–208].

В отличие от протестантского, “православный подход” к трудо-
вому поведению состоял в том, что в нем основные экономические
категории (собственность, богатство, прибыль и т. п.) рассматрива-
лись прежде всего с точки зрения праведности или неправедности их
возникновения и использования; не поощрялось извлечение прибы-
ли любым способом; считалось, что трудовая деятельность должна
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быть обязательно общественно полезной, т. е. человек должен рабо-
тать не только на себя, но и на общество, и т. д.

Как видим, моральные требования, нормы, ценности, которые
присущи членам определенного общества, занятым определенной
трудовой деятельностью, составляющим содержание трудовой мо-
рали, являются важными факторами трудового поведения.

Подобное понимание сущности трудового поведения отражается
в его структуре, которая охватывает:

• циклически повторяющиеся действия, однотипные по результа-
ту, воспроизводящие стандартные статусно-ролевые ситуации
или состояния;

• маргинальные действия и поступки, формирующиеся на фазах
переходного состояния от одного статуса к другому;

• поведенческие схемы и стереотипы, часто встречающиеся об-
разцы поведения;

• действия, в основу которых положены рационализированные
смысловые схемы, трансформированные в устойчивые убежде-
ния;

• акции, совершаемые под влиянием обстоятельств;
• спонтанные действия и поступки, вызванные эмоциональным
состоянием;

• осознанное или неосознанное повторение стереотипов массово-
го и группового поведения;

• действия и поступки как трансформация влияния других
субъектов, применяющих различные формы принуждения и
убеждения.

В соответствии со структурой трудового поведения его основные
сущностные характеристики проявляются в том, что оно отражает
“функциональный алгоритм” производственного процесса, пред-
ставляет собой поведенческий аналог трудовой деятельности; явля-
ется формой приспособления работника к требованиям и условиям
технологического процесса и социального окружения; является ди-
намическим проявлением социальных стандартов, стереотипов и
профессиональных установок, которые интернализованы индиви-
дом в процессе социализации и приобретения конкретного жизнен-
ного опыта; отражает характерологические черты личности работ-
ника; является определенным способом и средством воздействия
человека на окружающую производственную и социальную среду.

Адекватное представление о сущностных характеристиках трудо-
вого поведения служит основой для его типологии.
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5.2. ÒÈÏÎËÎÃÈß
Ò Ð Ó Ä Î Â Î Ã Î  Ï Î Â Å Ä Å Í È ß

В отечественной литературе по социологии труда пока еще не
разработана четкая типология трудового поведения. Существуют
различные достаточно близкие подходы к решению этой проблемы,
которые в совокупности позволяют составить представление об ос-
новных типах и видах трудового поведения, критериях и основани-
ях их дифференцирования и выделения [6; 14; 16].

В. Полторак предлагает различать такие типы трудового пове-
дения: социально-трудовое, экономическое и функциональное, а
также разновидности (виды): деструктивное трудовое поведение, ин-
новационное, адаптивно-приспособительное и др. [14].

Анализируя виды социально-экономического поведения, которое
по содержанию очень близко к трудовому, В. Пилипенко различает
демографическое, миграционно-мобильное, профессионально-тру-
довое и др. [13]. Заслуживает внимания замечание ученого об отсут-
ствии жестких границ между видами трудового поведения, что по-
зволяет объединять их в определенные комплексы. К современным
комплексам трудового поведения относят “хозяйский”, исполни-
тельский, молодежный и “гигиенический” (ориентированный на со-
хранение здоровья). Конечно, комплексы трудового поведения раз-
личаются по характеристикам субъектов трудовой деятельности,
конкретных условий труда, определенной трудовой ситуации.

Исследователь О. Ромашов систематизировал виды трудового
поведения в соответствии с разнообразием оснований классифика-
ции (табл. 2) [16].

Целостное представление о разнообразном трудовом поведении
дает его типологизация по формам [17, 158–166]: целевые; инно-
вационные; адаптационно-приспособительные; церемониально-
субординационные; характерологические, немотивированные и
спонтанные; деструктивные. Рассмотрим коротко формы трудово-
го поведения.

Целевое поведение связано с реализацией определенных целей: не-
посредственно относящихся к выполнению конкретных трудовых
функций на рабочем месте (функциональное поведение); направлен-
ных на достижение определенного уровня благосостояния и качества
жизни (экономическое поведение); осуществляемых в процессе ор-
ганизационно-управленческого взаимодействия (организационное
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Основания классификации Виды трудового поведения

1. Субъекты поведения Индивидуальное; коллективное

2. Наличие (отсутствие) взаимодействия Предполагающее взаимодействие;
непредполагающее взаимодействие

3. Производственная функция Исполнительское; управленческое

4. Степень детерминированности Жестко детерминированное;
инициативное

5. Степень соответствия принятым Нормативное; отклоняющееся
нормам от норм

6. Степень формализации Установленное в официальных
документах; не установленное в них

7. Характер мотивации Ценностное; ситуативное

8. Производственные результаты Позитивное; негативное
и последствия

9. Сфера осуществления поведения Собственно трудовой процесс;
установление отношений
на производстве, создание
трудовой атмосферы

10. Степень традиционности поведения Сложившиеся виды поведения;
зарождающиеся виды поведения,
в том числе как реакция
на различные социально-
экономические акции

11. Результаты и последствия Соответствующие желаемым
с точки зрения человеческих судеб образцам трудовой жизни;

не соответствующие этим образцам

12. Степень реализации трудового Не требующие изменения
потенциала достигнутой степени реализации

трудового потенциала; вызывающее
необходимость значительной
мобилизации различных
компонентов трудового потенциала
(как совокупности качеств
работника)

13. Характер воспроизводства трудового Предполагающие простое
потенциала воспроизводство трудового

потенциала; требующие
расширенного воспроизводства
трудового потенциала

Таблица 2
Классификация видов трудового поведения

поведение); обеспечивающих достижение или изменение профессио-
нальных квалификационных и административных статусов (страти-
фикационное поведение).
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Рассмотрим целевые формы трудового поведения.
1. Функциональное поведение. Это конкретная форма реализации

профессиональной активности, определяемая технологическим алго-
ритмом рабочего места. Такое поведение совпадает с содержанием
трудовой деятельности и является ее поведенческим аналогом.
В свою очередь, трудовая деятельность может рассматриваться как
фиксированный ряд циклично повторяющихся операций, исполни-
тельских действий и поведенческих стереотипов, а также как когни-
тивно-понятийный образ профессиональных действий, фиксирую-
щий логическую и смысловую структуру трудового процесса. В
зависимости от доминирующего элемента виды профессиональной
деятельности различаются по преобладанию в них физических или
умственных нагрузок. В одном случае превалируют интеллектуаль-
ные функции, а остальные компоненты выполняют вспомогатель-
ную роль, в другом — материально-практические операции по пре-
образованию вещества природы.

2. Экономическое поведение. Как известно, ориентация на резуль-
тат всегда соотносится с количеством и качеством затраченных че-
ловеческих ресурсов. Кроме того, труд всегда обусловлен системой
социальных норм и правил, которые определяют ролевую структу-
ру трудового поведения, в том числе и в сфере экономики. Приме-
няя профессиональные способности, индивид обычно ориентирует-
ся на оптимальный баланс между затратами и их компенсацией,
между важнейшими потребностями и способами их удовлетворения.
Стандартные формы и алгоритмы поведения направлены на поддер-
жание устойчивых связей обмена и равновесия индивида с социаль-
но-производственной средой.

На индивидуальном уровне такой тип поведения представлен
адаптивными формами компенсации затрат. Ожидание будущей
компенсации создает возможность включения человека в процесс
труда, формирует широкую гамму мотивации и заинтересованности
трудом. Исследования показывают, что до определенного предела
чем выше компенсация и сильнее ожидание (вера в ее возможность),
тем выше включенность в труд и трудовая отдача.

Как видим, профессиональные способности используются толь-
ко в случае реальной необходимости и возможности их применения,
обеспечивая определенный уровень достижения жизненно важных
целей.
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По соотношению затрат и результатов, свободы выбора и гаран-
тированности дохода различают такие типы экономического пове-
дения:

• по формуле “максимум дохода ценой максимума труда”; харак-
теризуется максимизацией усилий, затрат, вложений и соответству-
ющими размерами ожидаемой выгоды, но в то же время определен-
ной степенью риска и возможного ущерба;

• по формуле “гарантированный доход ценой минимальных тру-
довых усилий” или “минимальный доход при минимальных трудо-
вых усилиях”; исключает инновации и минимизирует риск при по-
лучении результата, но жестко лимитирует гарантируемые размеры
дохода;

• по формуле “максимальный доход ценой минимальных трудо-
вых усилий”; ориентировано на минимизацию усилий и не исклю-
чает нетрудовой способ получения дохода.

Существуют также различные формы экономического поведения
в сфере распределения и потребления. Им соответствуют специфи-
ческие стратегии и тактики, в основу которых положены доминиру-
ющие образцы и стандарты поддержания достигнутого уровня бла-
госостояния и качества жизни различных социальных групп.

3. Организационное, или административное, поведение. В общем
виде регулирование организационного поведения означает форми-
рование позитивной мотивации членов организации на основе вы-
явления функциональных и желательных видов поведения, эффек-
тивного их подкрепления  (одобрения, вознаграждения).
Регулирование организационного поведения означает попытку вы-
яснить, насколько цели и поступки индивидов соответствуют целям
организации. Реализация субъектами тех или иных форм функцио-
нальной активности зависит от их статуса, авторитета, ранга, влас-
ти, ресурсов, степени идентификации с целями организации.

4. Стратификационное поведение. Характеризуется такими целя-
ми, как престижные статусы и разнообразные образцы социально-
профессиональных достижений; соответствующими целям средствами
и методами. Такое поведение реализуется в пределах как официаль-
ных, так и неофициальных каналов социальной мобильности.

Инновационное поведение связано с внедрением нестандартных
решений, изменяющих в той или иной степени систему социальных
отношений на различных уровнях организации, характеризуется ка-
чеством, масштабом и глубиной трансформации сложившейся сис-
темы интересов и поведенческих стереотипов.
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Инновационное поведение предполагает ряд этапов и фаз, на
первом из которых ломаются укоренившиеся стереотипы, привычки
и традиции, преодолеваются стандартные, консервативные мнения.
Конкретные действия субъекта начинаются с констатации необходи-
мости реконструктивных изменений в производственных структу-
рах, обнаружения безвыходных ситуаций и противоречий, которые
объективно требуют разрешения. Классическая форма инновацион-
ного поведения предполагает несколько самостоятельных процес-
сов, имеющих свою логику, тактику, стратегию и способ орга-
низации во времени и пространстве.

1. Привлечение субъектами инновационного поведения сторон-
ников из лиц, в принципе согласных с необходимостью изменения.
Причем чем актуальнее проблема, чем очевиднее противоречие, тем
больше индивидов согласны в принципе с ее решением (пассивное
большинство).

2. Рекрутирование активных сторонников из тех, чьи интересы
соответствуют перспективе реконструктивных изменений. Это, как
правило, профессионалы, которые способны, могут и хотят изме-
нить положение дел (активное меньшинство).

3. Нейтрализация оппозиции, состоящей прежде всего из тех, чьи
интересы в той или иной степени не соответствуют инновационным
изменениям в организации.

4. Поиск и формирование организационных методов достиже-
ния промежуточных и конечных целей реконструктивных измене-
ний.

5. Мобилизация человеческого фактора, поиск необходимых ре-
сурсов и приведение в действие процесса внедрения.

Инновационное поведение состоит в преодолении различных
препятствий, оппозиционных настроений и мнений. Психологичес-
ки это весьма дискомфортная форма поведения, связанная с функ-
ционированием индивида в перманентно возникающих экстремаль-
ных ситуациях. В инновационном поведении чрезвычайно велики
риск, ответственность, неопределенность, непредсказуемость. Такое
поведение может оцениваться консервативной оппозицией в очень
широком диапазоне от нестандартного, нарушающего привычное
равновесие на одном полюсе, до противоправного. В силу диском-
фортного характера инновационного поведения доля людей, кото-
рым оно свойственно, существенно привержена тем или иным стра-
тегиям такого поведения. Так, согласно данным Л. Косалса [9, 47], в
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самостоятельной разработке нововведений и активном их внедрении
участвуют менее 1 % всех работников, среди руководителей и глав-
ных специалистов — 6,3 %. Самостоятельную активность при осу-
ществлении нововведений проявляют около 28 % работников, из них
руководителей и главных специалистов — около 50 %. Участие в ин-
новациях без проявления самостоятельной активности свойственно
55 % всех работников, среди руководителей и главных специалистов
их больше половины, а среди рядовых работников — больше 80 %.
Пассивно участвуют в нововведениях 21 % всех работников, боль-
шинство из которых — рядовые, а также руководители среднего зве-
на. Активно сопротивляются нововведениям около 4 % работников
(преимущественно рядовые работники и руководители среднего
звена).

Адаптационно-приспособительное поведение реализуется в про-
цессе адаптации работника к новым профессиональным статусам,
требованиям технологической среды, ролям “значимых других”, на-
конец, к системе социально-психологической коммуникации. Такое
поведение обнаруживается на этапе первичного вхождения работни-
ка в производственный процесс, профессиональную среду, коллек-
тив. В этом случае имеется в виду форсирование профессиональных
навыков, привычек и опыта, а также усвоение значимых ценностей
и эталонов поведения. Человек постепенно “врастает” в профессио-
нальную и социальную среду, формируется четко определенная ли-
ния его трудового поведения. При этом не следует преувеличивать
приспособительский характер этого поведения. Как показано далее,
это поведение носит активный, адаптивно-адаптирующий характер.

Церемониально-субординационное поведение проявляется на раз-
личных уровнях организационной иерархии, выполняя необхо-
димые и дополнительные функции. В частности, такое поведение
обеспечивает сохранность, воспроизводство и передачу значимых
ценностей, профессиональных традиций, обычаев и образцов по-
ведения; поддерживает устойчивость и интеграцию работников с
организацией в целом. Рассматриваемое поведение связано с соблю-
дением служебного, профессионального и должностного этикета, ис-
полнением формализованных процедур организационного, админи-
стративного и делового взаимодействия; базируется оно на
объективно заданной субординационной структуре профессиональ-
ного и должностного подчинения, использует формы признания,
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сохранения и поддержания авторитета власти и субъектов властных
полномочий. Однако в определенных условиях возможна деформа-
ция такого поведения, особенно когда власть должности, статуса от-
дельной личности транслируется в систему официальных и неофи-
циальных привилегий, которые ни экономически, ни социально не
оправданы.

Характерологическое поведение зависит от внешнего проявления
тех или иных личностных свойств работника, является их проекци-
ей (явной или неявной) на внешнее окружение. Диапазон проявле-
ния такого поведения разнообразен. Это может быть явно выражен-
ная поведенческая проекция характера человека, его эмоций и
настроений. В крайних вариантах личность может подавлять других
своим волевым темпераментом, демонстрируя качества, к которым
нужно приспосабливаться, чтобы не нарушить оптимальные формы
межличностной и деловой коммуникации. Разновидностью характе-
рологического поведения является спонтанное, немотивированное.
Оно возникает, как правило, под воздействием сильных эмоций, тех
или иных дезинтегральных состояний. Примером служит фрустра-
ция — конфликт между намерениями, направленностью личности и
ее возможностями. Немотивированное поведение чаще проявляется
в особо сложных ситуациях. К ним относятся аварии на производ-
стве, экстремальные ситуации, связанные с повышенным риском и
ответственностью при принятии решений, межличностные конфлик-
ты. Последствия спонтанного поведения отрицательно влияют на
трудовой процесс: нарушается функциональная стабильность произ-
водственного цикла, возникают рецидивы организационно-управ-
ленческой неустойчивости, конфликтные ситуации, деформирующие
систему сложившихся деловых коммуникаций.

Деструктивное трудовое поведение проявляется в выходе работ-
ников за пределы статусно-ролевых предписаний, норм и дисципли-
нарных рамок трудового процесса. Различают несколько разновид-
ностей деструктивного поведения.

1. Противоправное, вызванное мотивированным или немотиви-
рованным нарушением (несоблюдением) юридических норм трудо-
вого, уголовного или административного права.

2. Административно-управленческое, связанное с превышением
прав и полномочий, с прямым невыполнением обязанностей или
злоупотреблением служебным положением.
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3. Дисфункциональное, объясняющееся профессиональной не-
компетентностью.

4. Индивидуально-целевое, носящее крайне эгоистический харак-
тер, направленное на реализацию сугубо личных интересов в ущерб
коллективным.

5. Групповое, осуществляемое сообществом (каста, группа, кли-
ка) в ущерб интересам общества (групповой эгоизм).

6. Групповое и индивидуальное, связанное с сохранением кон-
сервативных привычек и традиций, которые в той или иной степени
сдерживают инициативу, творчество, новаторство.

7. Имитационное, маскирующее истинные интересы и намерения
работников, порождающее феномен псевдоактивности, за которым
скрывается противоположное содержание.

8. Отклоняющееся, связанное с реализацией асоциальных привы-
чек и склонностей или осуждаемых образцов поведения.

Типологизация трудового поведения создает основу для адекват-
ного использования механизма регуляции различных его форм в тех
или иных трудовых ситуациях.

5.3. Ñ Î Ö È À Ë Ü Í Î Å  Ð Å Ã Ó Ë È Ð Î Â À Í È Å
Ò Ð Ó Ä Î Â Î Ã Î  Ï Î Â Å Ä Å Í È ß

Необходимость социального регулирования трудового поведе-
ния обусловлена тем, что независимо от причин, побуждающих че-
ловека включаться в систему общественного разделения труда, он
должен соответствовать требованиям производственной организа-
ции, которая предоставляет ему необходимые условия для объекти-
визации его профессиональных способностей. Социальный меха-
низм объединяет функциональные возможности человека с условиями
и средствами их реализации. В результате работник как носитель
конкретных профессиональных способностей становится активным
функциональным компонентом производственной системы. Он по-
лучает определенные права и полномочия, на него возлагаются кон-
кретные обязанности, через которые индивид включается в инсти-
туциональную систему профессиональной ответственности.

Социальная регуляция поведения, в том числе трудового, эконо-
мического, в социологии состоит в воздействии на социальные (эко-
номические, политические, духовные) процессы и отношения, а также
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на поведение индивидов и групп, которые они определяют. Осуще-
ствляется регуляция через индивидуально-личностное и индивиду-
ально-групповое статусное нормирование, а также через воздействие
на это поведение социальных институтов посредством системы со-
циального контроля.

В социологической литературе понятие “механизмы регуляции
поведения” рассматривают в широком и узком смысле [14, 83–85].
В широком понимании “инструментом” подобного регулирования
является система социальных (в том числе социально-трудовых) от-
ношений, складывающихся в обществе. Процессы социальной регу-
ляции анализируются как следствие всех функционирующих в обще-
стве отношений, процессов, структур, что существенно затрудняет
его применение в сфере труда.

В узком смысле под социальным механизмом регулирования тру-
дового поведения подразумеваются два основных элемента — ста-
тусное нормирование и механизмы социального контроля. Такой
подход становится все более популярным в социологической лите-
ратуре. Остановимся на нем подробнее.

Статус работника рассматривается как определенная позиция в
социальной структуре группы работников (трудовом коллективе),
связанная с другими позициями через систему прав и обязанностей.
Социальный статус работника возникает в процессе прохождения
индивидом необходимых фаз гражданской, социальной, образова-
тельной и профессиональной подготовки, а также приобретения пос-
ле этого нужных качеств, которые характеризуют его как подго-
товленного и дееспособного субъекта, ответственного за свои
профессиональные действия и поступки. Социальный статус
(профессиональный, должностной) обеспечивает работнику возмож-
ность трудовой деятельности в рамках жестко предписанных норм и
стандартов — институциональных требований производственной
организации. Согласно социальному статусу работник сохраняет
определенную свободу в трудовом поведении:

• может проявлять различные формы профессиональной актив-
ности на конкретном рабочем месте;

• наделяется широкими правами, полномочиями, обязанностя-
ми и несет конкретную ответственность, которые защищаются, по-
ощряются и гарантируются организацией;

• способен в пределах заданного статуса, т. е. производствен-
ной позиции, или социально-экономической принадлежности, осу-
ществлять инициативные формы и виды трудового поведения;
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• является активным субъектом социальной, организационно-
управленческой, экономической регуляции;

• по тем или иным признакам выделяется среди других работни-
ков, а также включается в социальную группу равных ему по стату-
су индивидов.

Как видим, статус — профессиональный, квалификационный,
должностной, экономический — является реальным показателем
места работника в системе конкретной производственной органи-
зации, в которой через совокупность предписаний и норм устанав-
ливаются относительно жесткие формы трудового поведения. На-
личие статуса — необходимая, хотя и недостаточная предпосылка
включения работника в систему конкретных институтов, связан-
ных с организацией. Поэтому все виды поведения индивида нахо-
дятся в сфере действия соответствующих механизмов социального
контроля. Иначе говоря, регистрируются отклонения поведения от
предписанных норм, а не насколько точно оно соответствует этим
нормам, поскольку позитивное поведение находится в компетенции
других социальных механизмов.

Характерно, что социальный статус, с одной стороны, атрибу-
тивный (существенный) признак личности, задающий определенный
модус трудового поведения, с другой — некая форма поведения, от-
ражающая предписанные и усвоенные способы коллективного взаи-
модействия. Динамическим, или функциональным, проявлением
социального статуса является социальная роль, которая структури-
руется в качестве устойчивой поведенческой матрицы, выражающей
совокупность усвоенных индивидом норм, предписаний и эталон-
ных образцов поведения.

В процессе трудовой деятельности в силу ее многообразия работ-
нику приходится совмещать несколько статусов, основными из ко-
торых считаются интегративный, профессионально-должностной и
социально-психологический.

Интегративный статус личности определяет соответствие мно-
гообразных форм и сторон жизнедеятельности эталонным или ба-
зовым образцам поведения, доминирующим в обществе, которым
соответствуют наиболее массовые, типичные ожидания (экспек-
тации).

Профессионально-должностной (базисный) статус личности яв-
ляется основой интегрального. В нем фиксируются производствен-
но-технологическое и социально-экономическое положения личнос-
ти (при условии ее стационарного включения в систему трудовых
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отношений), характеризующиеся определенным набором функцио-
нально-ролевых предписаний, объективно заданных требованиями
рабочего места, в соответствии с которыми работник осуществляет
те или иные формы трудового поведения.

Социально-психологический (социометрический) статус личности
отражает значение и роль конкретной личности как реального парт-
нера в системе внутригрупповых и межличностных, в том числе про-
фессиональных, коммуникаций.

Некоторые исследователи к существенным статусам личности от-
носят также естественный, темпоральный и маргинальный [17, 176–
184].

Естественный статус личности подразумевает ее существенные
и относительно устойчивые половозрастные характеристики. Они
позволяют отличать и сравнивать индивидов, классифицируя их по
способам и типам реализации жизненной активности, образу жиз-
ни, специфическим ролям, функциям, которые реализуются на раз-
ных этапах жизненного цикла (детство, юность, взрослая жизнь), ти-
пам профессиональной активности, которая сильно коррелирует с
возрастом и стажем работы.

Темпоральный статус личности — ее некоторое функционально
зависимое состояние, детерминируемое отношением личности к про-
шлому опыту и перспективам. В этом статусе фиксируются наибо-
лее вероятные характеристики поведения личности, находящейся на
определенной стадии жизненного и профессионального циклов, ко-
торые определяются “количеством” и “качеством” прожитого вре-
мени и имеющимися временными ресурсами.

Маргинальный (пограничный) статус личности фиксирует объек-
тивно заданные противоречия в способах ее поведения, которые оп-
ределяются, во-первых, многообразием статусно-ролевых и функ-
циональных характеристик личности, во-вторых, —
промежуточными состояниями перехода из одного статуса в другой.
Маргинальное состояние возникает при переходе индивида из одной
социальной среды в другую; при смене одного темпорального ста-
туса на другой; при кардинальном изменении образа жизни, вида
профессиональной деятельности, системы социальной коммуника-
ции; при смене социального, профессионального, экономического,
политического или религиозного статуса.

Представление о социальных статусах работников в реальной
трудовой ситуации можно получить, наблюдая их проявления:
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• в вербальных, визуальных и других характеристиках личности;
• в функциональном состоянии личности, ее субъективных ха-
рактеристиках — установках, ценностных ориентациях, актах
сознания, мотивации и поведения;

• в ожиданиях и реакциях со стороны “значимых других”, со-
ставляющих социальное окружение.

Для того чтобы понять сущность организационного взаимодей-
ствия, являющегося не чем иным, как коммуникативным, интерак-
тивным и смысловым сопоставлением статусов, необходимо проана-
лизировать проявления статуса личности. Это позволяет обеспечить
работникам необходимое взаимопонимание в системе межличност-
ной и институциональной коммуникации, а также разделение функ-
ций и степени ответственности между ними, наконец, приемлемое
равновесие их интересов и потребностей.

Роль регулятора трудового поведения реализуется через функции
социального статуса:

• регуляторную, обеспечивающую процесс коммуникации и ин-
ституционального взаимодействия индивидов на любом уровне про-
изводственной системы в целях выработки личностно- и обществен-
но-целесообразных линий совместного поведения;

• стратификационную, обеспечивающую распределение индиви-
дов по уровням и слоям социальной дифференциации общества в це-
лом, социальных групп и производственных организаций;

• нормативную, обеспечивающую конкретный набор предписа-
ний и установок функционально-ролевого поведения, или алгорит-
мы поведенческой матрицы, которая задается средой;

• атрибутивную, фиксирующую социально-профессиональную
принадлежность индивида, его место и роль в системе функциональ-
ных отношений;

• ориентирующую, позволяющую индивиду выделяться в систе-
ме социального поведения, отличать себя от других и в соответствии
с этим определять устойчивые формы своего поведения в органи-
зации;

• инструментальную, позволяющую индивиду использовать свое
социальное положение для решения житейских и профессиональных
задач, но в пределах закрепленных за его статусом возможностей,
преимуществ и привилегий;

• идентифицирующую, обеспечивающую отождествление ин-
дивида с определенным набором норм и предписаний, общественно
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заданных образцов поведения и через них — с соответствующей со-
циальной группой.

Таким образом, с помощью перечисленных функций через соци-
альные статусы осуществляется такой вид социального регулирова-
ния, как индивидуально-личностное нормирование. Кроме того,
большинство видов социальной регуляции происходит в рамках со-
циальных институтов, которые отвечают за координацию поведения
индивидов, устойчивость, согласованность и сплоченность их дей-
ствий.

Социальные институты — это специфические, относительно са-
мостоятельные механизмы социальной регуляции, которые контроли-
руют поведение индивидов, применяя специальные меры и способы
внушения, убеждения и воспитания, различные формы принуждения
и давления, способы выражения признания и одобрения. Благодаря
институтам формы поведения приводятся в соответствие с приняты-
ми образцами, нормами и стандартами. В системе производственных
организаций социальные институты классифицируют в зависимости от
содержания, методов и предметов регуляции.

Организационно-управленческие институты — это официальные
учреждения, формальные организации, регулирующие трудовое по-
ведение работников (членов организации) согласно разделению тру-
да (функциональным обязанностям) и заданному способу решения
профессиональных и производственных задач на рабочих местах.
В соответствии с фиксированным статусом и технико-организацион-
ной специализацией индивиды реализуют функциональные обязан-
ности и права в четко определенной системе ответственности.

При этом социальная регуляция понимается как постоянно под-
держиваемые готовность, подготовленность, дееспособность и пози-
тивная мотивация работников к устойчивому и целесообразному
применению профессиональных навыков. Регуляция приводится в
действие совокупностью вербальных, административно-правовых,
экономических и социально-психологических методов, которые по-
буждают (мотивируют), принуждают и стимулируют человека к вы-
полнению производственных задач, формируют приемлемые образ-
цы и стандарты трудового поведения.

Экономические институты предназначены для распределения
индивидов в системах общественной организации труда и отноше-
ний собственности; контроля распределения благ и услуг, регули-
рования денежного обращения и товарной массы; осуществления
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дифференциального вознаграждения работников в соответствии с
объемом и качеством выполняемой ими работы.

Экономические институты не только поддерживают устойчи-
вость сложившейся социальной структуры общества, но и формиру-
ют определенный баланс потребления, благосостояния населения в
соответствии с базовыми принципами, заложенными в распредели-
тельных механизмах, доминирующих в обществе.

Политические институты в самом широком смысле выполняют
функции установления, исполнения и поддержания власти домини-
рующей в обществе социальной группы. Они обеспечивают воспро-
изводство и устойчивое сохранение идеологических ценностей; ста-
билизируют доминирующие в обществе социально-классовые
структуры. В системе трудового коллектива с их помощью до пер-
вичных субъектов производства доводятся господствующие идеоло-
гические ценности.

В централизованной экономике политические институты переда-
ют (делегируют) функции субъектам управления (регуляции) на
предприятии, которые, в свою очередь, применяют механизмы вне-
экономического принуждения, добиваясь лояльного отношения к
доминирующим идеологическим ценностям. Они же обеспечивают
властно-политическое изъятие прибавочного продукта и сохранение
консервативных, социально-привилегированных каналов распреде-
ления.

Социокультурные и воспитательные институты выполняют такие
функции: освоение и последующее воспроизводство культурных и
социальных ценностей, накопленных в процессе трудовой деятель-
ности; включение индивидов в определенную профессиональную
субкультуру, а также их социализацию через усвоение устойчивых
социокультурных стандартов поведения; наконец, защиту ценностей
и норм, которые в наибольшей степени репрезентируют профессио-
нальные группы и организации. Социокультурные и символические
стандарты свойственны всем видам трудового поведения.

В процессе включения в производственную организацию инди-
вид усваивает модальный и институционально-нормативный смысл
предписываемых образцов, формирует приемлемую поведенческую
матрицу, которая должна быть адекватна экспектациям референт-
ной группы.

Нормативно-ориентирующие институты — это механизмы мо-
рально-этической ориентации и регуляции поведения индивидов,
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цель которых — придать поведению и мотивации нравственную ар-
гументацию, этическую основу. Такие институты утверждают в со-
обществе императивные, общечеловеческие ценности, специальные
кодексы и этику поведения, в том числе относящиеся и к профессио-
нальной сфере.

Кодекс представляет собой явно или неявно формализованные
системы нормативных предписаний морально-этического характера.
В нем отражаются специфика трудовой деятельности, способы дос-
тижения профессиональных целей, этические границы функциональ-
ной специализации и регламентации поведения.

Нормативно-санкционирующие институты осуществляют соци-
альную регуляцию трудового поведения на основе норм, правил и
предписаний, закрепленных в юридических и административных ак-
тах. Гарантом их выполнения являются государство, его представи-
тельские органы, в частности администрация предприятий. Право-
вые нормы, закрепленные юридически, обязательны к исполнению;
в соответствии с ними формируются различные модели правового
поведения, отвечающие ведомственным и государственным интере-
сам. Обязательность норм обеспечивается принудительной силой го-
сударства и системой соответствующих санкций.

Церемониально-символические и ситуационно-конвенциональные
институты предназначены для временной, транзитной социальной
регуляции, нормирования повседневных контактов, актов группово-
го, межгруппового и организационного поведения. Это вызвано тем,
что традиционные социальные институты, регулирующие поведение
людей в профессиональной сфере, не способны охватить спектр че-
ловеческого поведения. Такие институты определяют порядок и спо-
собы взаимного поведения, регламентируют методы передачи и об-
мена информацией, приветствия, обращения, формы выражения
признания, одобрения и неодобрения, коммуникационные формы
неофициальной субординации.

Рассмотренный социальный механизм регуляции трудового пове-
дения, который можно было бы назвать статусно-нормативным, в
той или иной степени присутствует в большинстве описанных в со-
циологической литературе механизмов. Однако не везде элементы
этого типа регуляции доминируют.

Так, в экономической социологии социальный механизм регуля-
ции трудового поведения понимается как система взаимодействия
социально-профессиональных групп работников, на которые влияют
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потребности и интересы этих групп, а также условия их функциони-
рования и результаты процесса труда [6, 138–140].

В этом случае под функционированием социального механизма
регуляции трудового поведения понимается система связей между
элементами, которые в нее входят. При этом социальные институты
формируют условия жизнедеятельности социальных групп, опреде-
ляют характер и особенности их социальных статусов. В свою оче-
редь, условия и статусы групп детерминируют характер их целей и
интересов, непосредственно влияющих на их трудовое поведение.
А статус групп определяет характер соответствующих социальных
процессов.

Описанный механизм регулирования трудового поведения рас-
сматривается как система, объединяющая совокупность частных ме-
ханизмов регулирования: социально-демографического, распредели-
тельного, социально-инфраструктурного, предпринимательского,
частнохозяйственного и социально-управленческого. Каждый из
этих механизмов обеспечивает воссоздание определенной “продук-
ции” социальной и демографической структур населения, интересов
и форм трудового поведения групп.

Характерным для этой модели социального механизма регуляции
трудового поведения, как и для статусно-нормативного, является
превалирование статусно-групповых составляющих. В то же время
в условиях перехода к рыночным приоритетам в механизме социаль-
ного поведения должны проявляться и элементы личностно-индиви-
дуального характера.

При таком подходе за основу механизма регулирования трудо-
вого поведения берутся потребности в трудовой деятельности, не-
обходимой для поддержания жизнедеятельности организма, само-
реализации и развитии личности, социальной группы и общества
в целом. Осознание потребностей превращает их в интересы — ре-
альные причины действий, формирующиеся у индивидов и соци-
альных групп в соответствии с их различиями по положению и роли
в общественной (в том числе и трудовой) жизни.

В зависимости от конкретной трудовой ситуации — комплекса
условий, в которых происходит трудовой процесс, на основе сопо-
ставления с ценностными ориентациями интересы превращаются в
мотивы трудового поведения — осознанное внутреннее побуждение
к поведенческим трудовым актам.

Рассмотренный механизм регулирования трудового поведения
изображен на рис. 8 [16, 133].
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Таким образом, трудовое поведение формируется под влиянием
различных факторов: прежде всего социально-психологических и
профессиональных характеристик работников, условий работы в
широком смысле слова (включая условия труда и быта на производ-
стве, оплату труда и т. д.), системы норм и ценностей, трудовых мо-
тиваций. Оно направляется личными и групповыми интересами лю-
дей и служит удовлетворению их потребностей.

Как видим, личностно-индивидуальный характер описанного
механизма регулирования трудового поведения не является абсо-
лютно автономным. Через условия трудовой ситуации, ценности и
нормы общества и социальной группы он неразрывно связан со
статусно-нормативным механизмом регуляции. Подобная модель
социальной регуляции трудового поведения наиболее адекватно
“вписывается” в рассмотрение труда как социального процесса.

Ð å ç þ ì å
1. Трудовая деятельность — это обусловленная разнообразными

техническими, технологическими, организационными средствами и
независимая от субъективных устремлений индивидов и групп фор-
ма их целесообразной профессиональной активности.

2. Трудовое поведение — это сознательно регулируемый комп-
лекс действий и поступков работника, связанных с совпадением про-
фессиональных возможностей и интересов с деятельностью про-
изводственной организации, производственным процессом, в ходе

Рис. 8. Механизм регулирования трудового поведения

Трудовое поведение

Ценностные ориентации

Трудовая ситуация

УстановкиМотивы

Интересы

Потребности
Стимулы Оценочные Административные Ценности

показатели решения и нормы
поведения
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которых происходят самонастройка, самореализация, обеспечиваю-
щие определенный уровень личностной идентификации.

3. В социологии труда существуют различные подходы к типоло-
гизации трудового поведения по многообразным основаниям.
Обычно различают целевые, инновационные, адаптационно-при-
способительские, церемониально-субординационные, характероло-
гические, немотивированные и спонтанные, деструктивные формы
трудового поведения. Умение классифицировать трудовое поведе-
ние облегчает выбор адекватных механизмов регуляции такого по-
ведения в различных трудовых ситуациях.

4. Социальное регулирование трудового поведения понимается
как воздействие на трудовые процессы и отношения, поведение
индивидов и групп через индивидуально-личностное и индивидуаль-
но-групповое статусное нормирование, а также благодаря воздей-
ствию социальных институтов посредством системы социального
контроля.

5. Трудовое поведение формируется под влиянием различных
факторов: социально-психологических и профессиональных харак-
теристик работников, условий работы (включая условия труда и
быта на производстве, оплату труда и т. п.), системы норм и ценнос-
тей, трудовых мотиваций. Оно направляется личными и групповы-
ми интересами людей и служит удовлетворению их потребностей.
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В социологии труда в последние годы усиливается внимание к
проблемам адаптации человека в сфере труда, что свидетельствует о
признании важной роли процесса адаптации в трудовой деятельно-
сти человека. В то же время понимание сущности адаптации работ-
ника затруднено бытующими еще функциональными подходами к ее
изучению с вычленением лишь отдельных сторон взаимодействия
работника и производства. Хотя, на наш взгляд, в понимании сущ-
ности адаптации человека важно отразить его роль как главной про-
изводительной силы и как личности, которая формируется в процессе
производства, а также развитие многообразия черт и характеристик
которой призвано, в конечном счете, служить производству. Необ-
ходимо подходить к исследованию адаптации личности работника,
рассматривая его как целостного человека в многообразии видов и
форм выполняемой им деятельности. Именно с этих позиций рас-
смотрим сущность производственной адаптации работника, ее
структуру и функции, методы управления.

Ã Ë À Â À  6
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Среди многих видов социальной деятельности, которые осваива-
ет человек, особое место, как показано ранее, занимает трудовая де-
ятельность. Только осуществляя ее, человек с помощью орудий тру-
да воздействует на природу и использует ее для удовлетворения
своих потребностей. Труд, как известно, представляет собой вечное,
естественное условие человеческой жизни и поэтому он не зависит
от какой бы то ни было формы этой жизни, а одинаково присущ
всем ее общественным формам. В силу этого ведущее место среди
адаптационных процессов занимает адаптация человека к трудовой
деятельности, которая является необходимым условием и средством
не только ее освоения, но и социальной деятельности в целом.

Усвоить сущность производственной адаптации можно при пра-
вильном понимании производственной деятельности, процесса про-
изводства. Известно, что категория “производство” применяется для
обозначения двух сфер. Это прежде всего сферы производства
средств к жизни, т. е. предметных условий ее существования. Обыч-
но эту сферу определяют как материальное производство. Не менее
важна и такая сфера, как производство человека в совокупности его
сущностных черт и характеристик. Поэтому в изучение производ-
ственной адаптации должен входить анализ не только освоения ин-
дивидом определенной профессиональной деятельности, но и сово-
купности сфер его жизнедеятельности, а также социальных условий
их существования — общественных отношений.

Изменения в содержании и характере производственной деятель-
ности, вызванные научно-технической революцией, все больше вли-
яют на производственную адаптацию. Западные социологи отме-
чают, что новая волна научно-технической революции в условиях
постиндустриального производства вызывает социально-экономи-
ческие последствия, которые ужесточают требования к производ-
ственной адаптации работника, обусловливают ее более интенсив-
ный, жесткий, психически и социально напряженный характер.

Рассматривая общественные процессы с позиций равновесия, за-
падные социологи отводят адаптации в обществе роль фактора при-
способления, призванного уравновешивать состояние как отдельной
личности, так и социальных систем. При этом понятие “адаптация”
в широком смысле используется относительно способа, с помощью
которого социальная система независимо от того, небольшая это
группа, такая как семья, или большой коллектив, такой как органи-
зация или даже общество, приспосабливается к физическим и соци-
альным условиям среды. Социальное приспособление пронизывает
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учения о социальной системе представителей функциональной тео-
рии Т. Парсонса и Р. Мертона.

Отмечая, что западная социология и социальная психология на-
копили о проблеме адаптации значительный эмпирический мате-
риал, который представляет собой определенный научный интерес,
необходимо признать некоторую ограниченность их общей концеп-
ции социальной адаптации. Последняя не пригодна для описания ак-
тивного взаимодействия общества и индивида в процессе социаль-
ной адаптации. Имеются в виду условия, когда основной движущей
силой этого процесса является взаимная заинтересованность обще-
ства и личности в эффективной адаптации, где требуются активное
и созидательное участие каждого в познании социальных законо-
мерностей и преобразовании социальной действительности.

В условиях развернувшихся в стране социально-экономических
преобразований, когда активизация человеческого фактора стано-
вится важнейшим условием выживания и развития общества, произ-
водственная адаптация должна все более активизироваться, ее все
меньше можно отнести к приспособлению в полном смысле этого
слова. В адаптации становится определяющей характеристика взаи-
модействия, формирования двусторонних связей.

В эффективности активизации производственной адаптации вза-
имно заинтересованы предприятие и личность. Такая заинтересован-
ность, учет личных интересов каждого труженика — необходимое
условие деятельности трудовых коллективов в новых условиях хо-
зяйствования.

Об успешности адаптации будет свидетельствовать эффективная
трудовая деятельность нового работника, способствующая опти-
мальному функционированию предприятия.

Толчком для начала производственной адаптации в полимотива-
ционном поведении человека является необходимость в реализации
им адаптивной потребности. Последняя возникает в результате но-
вых (они могут быть субъективно новыми лишь для конкретного ра-
ботника) требований производственной среды или к производству
со стороны работника. Адаптивная потребность опосредована вза-
имодействием с потребностью в трудовой самореализации работни-
ка, с одной стороны, и потребностью производства в квалифициро-
ванном активном работнике, способном обеспечить трудовому
коллективу реализацию его функций, — с другой.
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Под воздействием сложного “накладывания” потребностей про-
исходит мотивация индивида. При этом мотивы также накладыва-
ются друг на друга и взаимодействуют. С одной стороны, исходя
из ориентировочных потребностей формируется ориентировочный
мотив поведения, стимулирующий приобретение индивидом
информации о производстве и связанной с ним социальной ситуа-
цией, расширение контактов с окружающей средой, оценку им ха-
рактера адаптивной ситуации. С другой стороны, содержание по-
лучаемой информации, направленность эмоциональных контактов
обусловлены мотивом освоения конкретной трудовой деятельнос-
ти, достижения оптимального взаимодействия работника и пред-
приятия. В итоге в результате сложной полимотивации формиру-
ются цель и программа адаптивной деятельности индивида, в
которых оцениваются возможности реализации на предприятии
жизненных целей личности.

Производство, в свою очередь, заинтересовано во взаимном об-
мене информацией с новыми работниками, а также в установлении
с ним контактов. Ориентируясь в целях, интересах личности, пред-
приятие может учитывать их для обеспечения благоприятных усло-
вий для производственной адаптации. Тем самым создаются пред-
посылки для управления этим процессом.

Как видим, обмен информацией имеет взаимный, а следователь-
но, обоюдоактивный характер. Предприятие интересуется профес-
сиональными, общественно-политическими, психологическими
характеристиками новичка, чтобы максимально учесть их при со-
здании условий для его успешной адаптации. Молодой работник, в
свою очередь, заинтересован в получении в короткий срок исчерпы-
вающей информации о каждой из сфер производства, чтобы скор-
ректировать свои представления, а может, и мотивы поступления на
предприятие и определить линию поведения на первое время.

Информационный аспект в определении адаптации позволяет
обоснованно изменить взгляд на временные рамки процесса. Ведь
информационные связи с производством (а нередко и с конкретным
предприятием) могут устанавливаться еще задолго до прихода бу-
дущего работника на предприятие. Этот первоначальный интерес
может способствовать установлению адаптационной связи с произ-
водством.

В этом случае важно эффективнее использовать возможности
профориентации и профотбора, позволяющие заранее создавать
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благоприятные условия для успешной адаптации молодого работ-
ника.

Предварительная информация о предприятии является как бы от-
правной для адаптации, что предъявляет дополнительные требова-
ния к содержанию, объему и форме подачи информации новичку со
стороны предприятия. При этом важно учитывать не только обще-
образовательный уровень, но и духовный мир молодого человека,
всесторонность и разнообразие его запросов и интересов.

Поступая на современное предприятие, молодежь предполагает
не только получить материальную независимость и реализовать соб-
ственный профессиональный потенциал, участвуя в общественно по-
лезном труде. С этим она связывает свои надежды относительно са-
мореализации в творческом труде, повышения уровня образования
и квалификации, общественной и управленческой деятельности, на-
учно-техническом и других видах творчества, расширения круга
друзей и товарищей, коллег и единомышленников, создания благо-
приятных, комфортных условий жизни для молодой семьи. Очевид-
но, эти и другие стороны жизнедеятельности предприятия должны
быть отображены в информации для новичка. Бесспорно, молодой
работник будет стремиться установить адаптационные связи во всех
перечисленных сферах и вправе рассчитывать на содействие в этом
со стороны предприятия.

Таким образом, успешная (или затрудненная) производственная
адаптация молодого рабочего зависит от того, насколько благопри-
ятные (или неблагоприятные) условия сложились для удовлетворе-
ния его адаптивной потребности. В соответствии со структурой пос-
ледней к таким условиям относятся определенный уровень взаимной
информированности индивида и производства, взаимных контак-
тов; сопоставимость жизненных целей индивида с задачами пред-
приятия, а также создание на нем условий для успешной трудовой
деятельности. Следовательно, наличие и полнота проявления сово-
купности условий, необходимых для производственной адаптации,
будет определять как ее эффективность, динамизм, так и границы.

Действительно, при изменении совокупности условий в лучшую
сторону повышается эффективность адаптации, упрочиваются адап-
тационные связи индивида с производством. Однако в случае ухуд-
шения условий и адаптация, в свою очередь, может превратиться в
дезадаптацию. Вследствие этого произойдет ослабление адаптаци-
онных связей или даже их разрыв.
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Для уяснения сущности производственной адаптации следует
рассмотреть ее функции относительно каждого элемента (уровня)
организации трудовой деятельности — общества, трудового коллек-
тива, работника.

Для работника функции производственной адаптации чрезвы-
чайно значимы. В совокупности они как бы образуют социальный
механизм, посредством которого индивид “осваивает” важнейшую
сферу человеческой жизнедеятельности — производственную. В про-
цессе производственной адаптации у индивида завершается форми-
рование совокупности социальных, психологических и биологичес-
ких характеристик, которые определяют его как субъект трудовой
деятельности, способный к творческому освоению и развитию окру-
жающей его действительности.

В целом же в совокупности изменений, происходящих с работ-
ником в процессе производственной адаптации, определяющим яв-
ляется его социальное развитие. Производственной адаптацией
завершается основная социализация индивида. Часто начиная про-
изводственную адаптацию на маргинальном (неустойчивом) уровне
своей социализации, работник постепенно приобретает более высо-
кие социальные качества и в результате завершения адаптации — ус-
тойчивый уровень социализации. Тем самым создается фундамент
для стабильной трудовой деятельности и эффективного освоения ди-
намичных изменений современного производства, обусловленных
научно-техническим прогрессом.

Не менее существенны функции производственной адаптации в
трудовом коллективе, где она фактически осуществляется, взаимо-
действуя и в значительной мере материализуя основные функции
коллектива: предметно-целевую, социально-интегративную и управ-
ленческо-воспитательную.

Производственная адаптация — не только необходимая и важная
предпосылка успешного функционирования трудового коллектива,
но и как вид трудовой деятельности непосредственно входит в это
функционирование. Кроме того, в процессе адаптации корректиру-
ются функции трудового коллектива, направленные на создание
наиболее благоприятных условий для производственной адаптации
новых работников, выдвигающих новые, более высокие требования
к трудовому коллективу и современному производству.

Подобная адаптация в литературе иногда определяется как адап-
тивное поведение организации через реорганизацию и модернизацию
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ее структуры [15, 164–165]. При этом существенно изменяются орга-
низация рабочих мест, штатное расписание и как следствие — ста-
тусно-ролевая структура коллектива. Происходит не столько про-
странственно-организационная перестановка работников, сколько
формирование новой системы социальных связей, коммуникаций и
статусно-ролевых диспозиций.

Относительно общества в целом функции производственной
адаптации опосредованы и связаны прежде всего с формировани-
ем рабочей смены и преемственностью поколений. Действительно,
осваивая в процессе производственной адаптации профессию и
производственные отношения, реализуя в результате успешной
адаптации собственный образовательный, профессиональный и ду-
ховный потенциал, стремясь к творчеству, освоению и внедрению
нового, к самоутверждению в труде и в общественной жизни, ра-
ботающая молодежь пополняет наиболее образованную, квалифи-
цированную и творческую часть трудящихся, повышая и развивая
тем самым его социально-производственный потенциал.

Вместе с тем молодые рабочие, опираясь в процессе адаптации на
поддержку и помощь старших рабочих, наставников, кадровых ра-
ботников, приобщаясь к общественной жизни трудового коллекти-
ва, усваивают его лучшие традиции.

Итак, анализ функций производственной адаптации как сложно-
го биопсихосоциального процесса, сущность которого состоит в ос-
воении индивидом новых для него видов трудовой деятельности, по-
казывает, что это социальный механизм приведения в действие
совокупности основных биологических, психических и социальных
человеческих возможностей, личности работника.

6.2. Â È Ä Û  Ï Ð Î È Ç Â Î Ä Ñ Ò Â Å Í Í Î É
ÀÄÀÏÒÀÖÈÈ

Согласно целостному подходу к личности работника, структура
производственной адаптации должна охватывать не только освое-
ние работником определенной профессиональной деятельности, но
и все сферы жизнедеятельности, связанные с производством, а так-
же социальные условия существования. Адаптационные связи и от-
ношения проявляются в нескольких сферах: профессиональной,
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организационной, материально-бытовой, социально-психологичес-
кой, а также в сфере досуга. Это должно отражать специфику про-
цесса адаптации в каждой из сфер, давать представление об основ-
ных его этапах, а также об эффективности адаптации в каждой из
сфер.

Определяющее положение в рассмотренной структуре принадле-
жит профессиональной адаптации — освоению работником харак-
терных особенностей и условий труда по специальности. Она выра-
жается в дальнейшем успешном овладении избранной профессией,
трудовыми навыками; формированием некоторых профессиональ-
ных качеств личности в зависимости от характера задач, решаемых
подразделениями, службами предприятия; закреплении положитель-
ных установок к функциям выбранной специальности.

Однако адаптивная ситуация на современном производстве не
всегда благоприятна для профессионального становления молодых
рабочих. Элементы отчуждения как следствие командно-админис-
тративных методов хозяйствования существенно затрудняют адап-
тацию, что проявляется, в частности, в высокой текучести кадров
по профессиональным мотивам. Исследования зависимости про-
фессиональной адаптации от организации профориентации в стра-
не доказывают, что она должна быть более ранней и глубокой, что
необходимо придать ей новую направленность — ориентировать
школьников на обучение в профтехучилищах как обязательный
этап профессиональной подготовки перед поступлением на пред-
приятие. Социологические исследования подтверждают влияние на
профессиональную адаптацию общеобразовательной и професси-
ональной подготовки молодых рабочих. Наиболее эффективными
формами такой подготовки являются межзаводские учебно-произ-
водственные центры, объединяющие возможности профессиональ-
но-технического образования и производственного обучения.

Анализ влияния этих и других факторов на производственную
адаптацию в процессе трудового становления молодежи показыва-
ет, что основы адаптации закладываются в процессе профориента-
ции, профессионального отбора. От их эффективности зависит пра-
вильный выбор профессии, оптимально учитывающий способности
и потребности молодых людей с потребностями народного хозяй-
ства. Созданные в этот период предпосылки для успешной про-
фессиональной адаптации упрочиваются в рамках эффективного
профессионального обучения и развиваются в дальнейшем уже в
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процессе непосредственной адаптации. В целом же успех профессио-
нальной (а в определенной степени и остальных видов) адаптации
зависит от скоординированности и целенаправленности совместной
работы предприятий, профессионально-технических училищ, школ,
а также семьи и общественных организаций.

Значительное место в производственной адаптации занимает
организационная сфера. Через нее работник включается в организа-
цию общественного труда как способ объединения их со средствами
производства. Возможности для успешной адаптации в организаци-
онной сфере заложены в принципах организации общественного
труда, направленного на обеспечение соответствия между его орга-
низацией и потребностями трудящихся. Однако в настоящее время
реализацию этих возможностей затрудняет реально сложившаяся,
малоэффективная система организации труда на предприятиях. Ре-
формирование управления, воспитание у трудящихся чувства хозяи-
на, сочетание планового руководства с рыночными методами сти-
мулирования, интересов личности и коллектива открывают новые
возможности в осуществлении организационной адаптации.

Организационная адаптация предполагает установление взаим-
ных связей новичка в организационной сфере предприятия, т. е. свя-
зей относительно режима труда и отдыха, соблюдения трудового
распорядка и трудового ритма предприятия, требований коллектив-
ной организации труда и трудовой дисциплины.

Организационная адаптация возникает как момент реализации
ориентировочной потребности работника в совокупности с потреб-
ностью его самореализации в организационной сфере предприятия,
что подтверждает сходство механизмов организационной и профес-
сиональной адаптации.

Социологические исследования автора свидетельствуют о
существенном влиянии организационной адаптации на производ-
ственную адаптацию в целом. Если она неудачна, она может тор-
мозить и даже прервать адаптацию в целом, хотя в профессиональ-
ной сфере она осуществляется успешно. Вместе с тем эффективное
освоение организационной сферы часто помогает преодолеть за-
труднения в других сферах. Подобные тенденции проявляются у
адаптирующихся всех возрастов. Однако нередко молодежь, начи-
нающая трудовую жизнь, болезненнее, сложнее, чем старшие рабо-
чие усваивает организационные нормы и требования. Современное
предприятие с его жестким регламентированием труда во времени,
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со сложной структурой управления производственными процесса-
ми на первых порах трудно воспринимается новичками. Организа-
ционная адаптация молодежи, связанная с необходимостью прило-
жения эмоционально-волевых усилий, высокими требованиями к
дисциплине и самоорганизации, проходит значительно труднее, чем
профессиональная. Для упрощения организационной предадаптации
будущего рабочего в период его профориентации и профобучения не-
обходимо активно приобщать учащихся школ и профтехучилищ к на-
стоящему производительному посильному труду на полноценном
производстве (где дети участвуют не только в труде, но и в его орга-
низации). Отсутствие такого труда как основной деятельности в раз-
витии подростка незаменимо и невосполнимо для его социализации и
производственной адаптации, для полноценного и всестороннего раз-
вития личности.

Профессиональный и организационный виды адаптации играют
особую роль в трудовом становлении молодого рабочего. Объеди-
няя содержательный и организационный аспекты трудовой деятель-
ности, без которых производственная адаптация утрачивает смысл,
они как бы образуют ядро, основу всей производственной адапта-
ции, накладывают глубокий отпечаток на остальные ее виды.

Конечно, все виды адаптации воздействуют друг на друга. Так,
влияние материально-бытовой адаптации исходит из ее содержания:
как элемент социальной сферы материально-бытовые условия про-
изводства играют роль важнейшей предпосылки успешной жизнеде-
ятельности и развития личности не только в производственной, про-
фессиональной сферах, но и в общественной жизни.

Основные структурные элементы этого вида адаптации — жилье
и заработная плата. Так, в молодых семьях обеспеченность жилой
площадью на одного человека в 2,5 раза ниже, чем в среднем по
стране. В 70 случаях из 100 молодые люди меняют место работы и
даже профессию из-за неудовлетворенности жилищными условиями.
Тревожит тот факт, что адаптационная роль жилищно-бытовых ус-
ловий значительно снижается, а нередко нивелируется совсем из-за
бесперспективности получения молодежью благоустроенного жилья
в условиях перехода к рынку.

Изменения в обеспеченности жильем вызвала его приватизация.
Уже первые шаги в этом направлении свидетельствуют о том, что
молодым работникам без значительных кредитов приобрести жилье
невозможно. На улучшение жилищных условий могут рассчитывать
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лишь те, кому жилье приобретут или передадут в наследство род-
ственники.

Важным фактором материально-бытовой адаптации работника
является также уровень заработной платы. По мере развития на ос-
нове научно-технической революции индустрии потребительских
товаров, с одной стороны, и возрастания потребностей работни-
ков — с другой, увеличивается значимость заработной платы как
основного источника удовлетворения их жизненно важных потреб-
ностей, обеспечения воспроизводства рабочей силы, что создает
благоприятные перспективы для повышения адаптивной роли за-
работной платы. Однако эта роль существенно снижается из-за ин-
фляции, падения покупательной способности денег, слабой обеспе-
ченности их потребительскими товарами.

Указывая на адаптационные функции заработной платы, многие
рабочие расценивают ее как основное средство повышения их соци-
ального статуса, отмечают также влияние уровня заработной платы
на удовлетворенность работой на предприятии. Поэтому необходи-
мо полнее использовать полифункциональную природу заработной
платы как одного из основных адаптационных факторов.

Адаптация в сфере досуга предусматривает освоение молодыми
рабочими видов деятельности во внерабочее время. Имеются в виду
спорт, творчество, общественная деятельность, т. е. духовное и фи-
зическое развитие человека.

Известно, что увеличение времени досуга предоставляет больше
возможностей для изменения субъекта, его воздействия на производ-
ственный процесс и его освоение, а значит, и на производственную
адаптацию работника. Это подтверждают и социологические иссле-
дования. Преимущественная ориентация молодежи на активные
формы досуга, связанные с познавательной и коммуникативной де-
ятельностью, расширяет возможности адаптивного механизма чело-
века.

В заключение рассмотрим социально-психологическую адапта-
цию на производстве, которая заключается во взаимном обмене ин-
формацией о своих социально-психологических характеристиках
между коллективом и индивидом, а также в установлении на этой
основе контактов и взаимоотношений в целях эффективного совме-
стного труда и неформального общения.

Изучение влияния различных факторов на социально-психоло-
гическую адаптацию доказывает, что эффективность адаптации
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молодого рабочего в социально-психологической сфере коллектива
в значительной мере определяется моральным и психологическим
климатом, направленностью и разнообразием неформальных групп,
степенью взаимодействия формальных и неформальных лидеров.
Однако характер воздействия каждого из элементов социально-пси-
хологической сферы коллектива на адаптацию работника варьиру-
ется в зависимости от личных качеств адаптирующегося.

6.3. ÓÏÐÀÂËÅÍÈÅ
Ï Ð Î È Ç Â Î Ä Ñ Ò Â Å Í Í Î É  À Ä À Ï Ò À Ö È Å É

Управление производственной адаптацией основывается на зна-
нии влияющей на нее совокупности объективных и субъективных
факторов [11, 174–176].

Факторы трудовой адаптации — это условия, воздействующие на
течение, сроки, темпы и результаты этого процесса. Различают фак-
торы объективные и субъективные. Объективными являются фак-
торы (в трудовой организации связанные с производственным про-
цессом), которые меньше зависят от работника. Это уровень
организации труда, механизация и автоматизация производственных
процессов, санитарно-гигиенические условия труда, размер коллекти-
ва, расположение предприятия, отраслевая специализация и т. д.

К субъективным (личностным) факторам относятся:
• социально-демографические характеристики работника (пол,
возраст, образование, квалификация, стаж работы, социальное
положение и др.);

• социально-психологические (уровень притязаний, готовность
трудиться, практичность, быстрота ориентации в производ-
ственной ситуации, самоконтроль и умение действовать рацио-
нально, коммуникабельность, восприятие самого себя и способ-
ность формировать у других чувство ответственности и др.);

• социологические (степень профессионального интереса, мате-
риальной и моральной заинтересованности в эффективности и
качестве труда, установка на повышение квалификации и об-
разования и др.).

Интегрированным субъективным показателем успешной трудо-
вой адаптации можно считать общую удовлетворенность работни-
ка трудом, морально-психологическим климатом в коллективе.
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В процессе производственной адаптации одно из первых мест за-
нимает личностный потенциал работника. Это совокупность опре-
деленных черт (социально-демографических, социально-психологи-
ческих) и качеств работника, которые формируют и определенный
тип поведения: уверенность в себе, общительность, способность к са-
моутверждению, уравновешенность, объективность и др. Иными
словами, личностный потенциал работника характеризует внутрен-
нюю физическую и духовную энергию человека, его деятельностную
позицию, направленную на творческое самовыражение и самореали-
зацию.

Как видим, управление производственной адаптацией предпола-
гает, во-первых, влияние на объективные факторы через создание
системы управления производственной адаптацией на предприятии
[7, 63–115], во-вторых — управление индивидом собственной произ-
водственной адаптацией  (самоменеджмент) [6, 306–318].

Отметим, что одна из первых попыток управления адаптацией
рабочих была предпринята в начале 70-х годов на Пермском теле-
фонном заводе, для чего была разработана соответствующая ме-
тодика. Принципиальным достоинством этого опыта является
включение мер по адаптации новичков в организационную и об-
щественно-политическую структуры коллектива предприятия, ее
постоянный контроль администрацией и общественностью. Подси-
стема “Контроль адаптации” — одна из важнейших в общей систе-
ме стабилизации трудового коллектива. Обусловлено это прежде
всего акцентированием внимания на удовлетворенности как веду-
щем факторе и показателе адаптации. Выявляя в процессе контро-
ля проблемы предприятия, вызывающие неудовлетворенность и те-
кучесть адаптантов (кадров со стажем до 1,5 года), принимаются
меры по устранению или уменьшению дезадаптирующей роли этих
факторов.

Наряду с этим центральное место в системе стабилизации трудо-
вого коллектива отводится социально-психологической адаптации
как важнейшему способу обеспечения стабильности коллектива и
фактору компенсации низкого содержания труда и других дезадап-
тирующих факторов. Ценным, на наш взгляд, является то, что нови-
чок направляется не в любой трудовой коллектив, а в специально
выбранный службой адаптации, который соответствует его со-
циально-психологическим характеристикам. Последние служат ос-
новой для рекомендаций мастеру или бригадиру по установлению
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контакта с новичком, оказания ему помощи при вхождении в кол-
лектив. Об эффективности этой системы свидетельствует относи-
тельно невысокая на заводе среди пермских предприятий текучесть
кадров, хотя уровень заработной платы здесь самый низкий по го-
роду.

Выделение какого-либо одного или группы факторов производ-
ственной адаптации в качестве основного типично для большинства
предприятий. Так, в комплексной целевой программе “Кадры” Ки-
евского производственного объединения реле и автоматики одним
из ведущих направлений работы по стабилизации трудового коллек-
тива предусмотрена оптимизация использования рабочих кадров за
счет совершенствования организации и условий труда, их быта. На
Новокузнецком металлургическом комбинате акцент делается на
профессиональной адаптации, на Новосибирском заводе имени
В. Чкалова — на профессиональной и психофизиологической, в
объединении “Курганприбор” — на социально-психологической
адаптации в сочетании с повышением адаптивных возможностей не-
производственной сферы. На Ярославском заводе “Резинтехника”
ведущими считаются профессиональная, социально-психологичес-
кая адаптация и адаптация в сфере общественно-политической ак-
тивности. Последнее имеет особое значение для привлечения к уп-
равлению производственной адаптации не только представителей
администрации, но и общественных организаций.

Исследования показывают, что подобное разнообразие отражает
специфику трудового коллектива и условий, в которых происходит
производственная адаптация. И с этой точки зрения учет условий (но
не абсолютизация) вполне закономерен при создании системы управ-
ления. Вместе с тем это свидетельствует о недостаточной разработан-
ности методики управления производственной адаптацией, ее разно-
вариантности. Видимо, разработка типовой методики управления
процессом производственной адаптации на предприятии является
важнейшей в исследовании проблем адаптации.

Многообразие выделенных для управления в качестве основных
сфер производственной адаптации свидетельствует о многогран-
ности, комплексности этого процесса, сложности его структуры.
Очевидно, таким же комплексным должно быть и управление про-
изводственной адаптацией, охватывать совокупность сфер произ-
водственной адаптации: профессиональную, организаторскую, ма-
териально-бытовую, социально-психологическую и адаптацию в
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сфере досуга. При этом эффективность одной или нескольких групп
факторов адаптации не следует рассматривать как стратегический
рычаг в управлении адаптацией. Акцентирование внимания на них
из тактических соображений не может подменять стратегию комп-
лексного управления всеми направлениями производственной адап-
тации.

Очевидно, эффективность управления (как в тактическом, так и
в стратегическом плане) все больше будет зависеть от степени влия-
ния управляющего воздействия на совокупность структурных эле-
ментов производственной адаптации. Исследованиями на производ-
ственном объединении “АвтоЗИЛ” выявлены группы факторов,
определяющих протекание производственной адаптации молодежи
[14, 83]. С учетом их влияния была разработана и внедрена система
социальной адаптации, которая включена в систему управления
процессами социального развития коллектива объединения.

Упомянутая система предусматривает выделение в отдельную ка-
тегорию молодых рабочих в возрасте до 30 лет, для которых разра-
ботана программа управления на два года, которая разбивается на
пять основных этапов: прием молодого рабочего; первый месяц ра-
боты; шесть месяцев работы; первый год работы; заключительный
этап — второй год работы. Каждому этапу соответствуют опреде-
ленные формы и методы работы, круг решаемых задач.

Один из перспективных путей совершенствования управления
производственной адаптацией — технологизация социального
управления, сущность которого подробнее рассмотрим далее.

Технологизация социального управления позволяет:
• зафиксировать перечень минимально необходимых соци-
альных операций, гарантирующих регулярность социального
процесса;

• обеспечить стандартизацию процесса внедрения технологии,
что крайне необходимо в условиях крупного производственно-
го объединения, где внедрение осуществляется одновременно
или последовательно в различных производственных звеньях;

• определить четкие границы действий каждого исполнителя не-
зависимо от его должности и положения в коллективе с исполь-
зованием механизмов стимулирования и ответственности;

• создать постоянные информационные потоки, без которых не-
возможно эффективно регулировать социальные процессы, а
также вывести эти потоки на ЭВМ;
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• по мере выполнения коллективом первоначально поставленных
задач усложнять их, развивать возможности коллектива в
управлении происходящими в нем социальными процессами.

Практика показывает, что особенно остро ощущается необходи-
мость управления социальными процессами в крупных производ-
ственных объединениях. Например, на КамАЗе ежегодный оборот
кадров составляет около 40 тыс. чел., численность коллектива уве-
личивается на 8–15 тыс. чел., а текучесть кадров составляет 10–
14 тыс. чел. При таких масштабах эффективность традиционных
форм работы с кадрами резко снижается, без технологизации управ-
ления здесь просто не обойтись.

На КамАЗе адаптация новичка — одно из направлений системы
стабилизации кадров наряду с профессиональной ориентацией
школьников города, профессиональным продвижением рабочих,
профилактикой нарушений трудовой дисциплины и работы с уволь-
няющимися. Все основные требования к организации управления
адаптацией новых работников оговорены в процедуре “Контроль
адаптации”, являющейся элементом социальной технологии, внедря-
емой на заводе.

Система работы с новичками должна охватывать такие требова-
ния:

• охват всех вновь поступающих на предприятия;
• персонифицированность механизма воздействия, рассчитанно-
го на индивидуальную работу;

• наличие “выходов” на достаточно высокие уровни управлен-
ческой иерархии предприятия для гарантированного разреше-
ния выявляемых конфликтных ситуаций;

• достаточная простота, поскольку профессиональных социоло-
гов очень мало;

• обеспечиваемость достаточно высокой осведомленности нович-
ка о коллективе;

• эмоциональные формы воздействия на личность с первого дня
ее появления в коллективе.

Опираясь на преимущества технологизации социального управ-
ления, эти требования реализуются в расширении диапазона и эф-
фективности регулирования процесса производственной адаптации.
Так, требования охвата всех поступающих на предприятие и ориен-
тация на индивидуальную работу обеспечиваются выводом резко
возрастающих в этом случае информационных потоков на ЭВМ.
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При этом появляется дополнительная возможность дифференциации
управляющего воздействия в зависимости от типа поступившего ра-
ботника.

Основываясь на ценностных ориентациях как ведущих типообра-
зующих качествах новичка, различают пять типов работников:

• “романтический” с ориентацией на решение новых проблем;
• ориентированный прежде всего на удовлетворение материаль-
ных потребностей — получение жилья, места в детских учреж-
дениях, высокой заработной платы;

• перешедший на новое место работы из-за конфликтной ситуа-
ции производственно-общественного или семейного плана;

• выходцы из села;
• рассчитывающий среди прочего по возможности создать семью

(“семейный” тип).
К достоинствам подобной типизации новичков относятся воз-

можность целенаправленно компоновать содержание управляюще-
го воздействия, концентрация средств и методов управления на
наиболее значимых для адаптанта сферах адаптации. Так, для ра-
ботников первой группы такими являются профессиональная сфера
и сфера досуга, второй — материально-бытовая сфера, третьей —
социально-психологическая, четвертой — адаптация к городскому
образу жизни, пятой — сочетание сферы досуга и материально-бы-
товой. Подобное выделение некоторых видов адаптации как веду-
щих в сочетании с управлением адаптацией в других сферах позво-
ляет, на наш взгляд, избегая однобокого становления новичка,
вместе с тем максимально учитывать его интересы.

Опыт технологизации социального управления, в том числе и
процессом производственной адаптации, свидетельствует о пер-
спективности такого подхода, его высокой эффективности. Так,
его применение на КамАЗе способствует снижению текучести кад-
ров уже на первом году работы среди новичков на 30–60 %.

В завершение приведем типичные элементы технологии социаль-
ного управления адаптацией, применяемые на лучших предприятиях:

• анализ ожиданий поступающих рабочих;
• организация приема и прогнозирование стабильности новичка;
• введение новичка в коллектив;
• контроль за процессом адаптации;
• ликвидация причин конфликтной ситуации или устранение
причин неудовлетворенности адаптанта;
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• обработка документов и обобщение материалов об адаптации,
информирование руководителей и организаторов производ-
ственной адаптации на всех уровнях производства.

Что касается управления работником собственной производ-
ственной карьерой, то человек адаптируется к изменениям в окру-
жающем мире практически всю жизнь. Одни люди быстрее осваи-
ваются в новой ситуации, другие — медленнее, что обусловлено
уровнем развития их адаптивных способностей. Совокупность спо-
собностей человека к адаптации и составляет его адаптивный по-
тенциал.

Знание собственных адаптивных возможностей важно для само-
менеджмента деловой карьеры. Ведь с переходом на новое рабочее
место возникает сложная, часто малознакомая трудовая ситуация,
освоение которой и составляет содержание трудовой адаптации, а
значит, требует использования для этого всех адаптивных возмож-
ностей. Иными словами, знание уровня собственного адаптивного
потенциала поможет человеку реально оценить возможности и так-
тику достижения успехов на новой работе. К тому же реальное пред-
ставление об уровне собственного адаптивного потенциала позво-
лит предусмотреть тренировку своих адаптивных механизмов в
процессе саморазвития.

Методика самооценки адаптивного потенциала основывается на
понимании адаптивного поведения человека, его механизмов [4, 5–7].
Успех поведения человека в новой ситуации зависит от адекватной
оценки им сути ситуации и выбора правильной линии поведения по
установлению взаимодействий с субъектами этой ситуации. Поэто-
му тесты по самооценке адаптивного потенциала (адаптивности) по-
строены на оценке адекватного понимания конкретной ситуации
либо в виде жизнеописания, либо в виде какого-либо ряда символов,
расположенных в определенной закономерности.

Ð å ç þ ì å
1. Производственная адаптация работника представляет собой

процесс его взаимодействия с социально-производственной средой
по освоению новой трудовой ситуации. Адаптация начинается с
установления информационной связи с производством в процессе
профориентации и профотбора (предадаптация), продолжается с
началом работы на предприятии и завершается разрывом инфор-
мационных и личностных связей с предприятием (дезадаптация).
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2. В основе механизма производственной адаптации лежит адап-
тивная потребность индивида, опосредованная взаимодействием с
потребностью его в трудовой самореализации. При этом, с одной
стороны, формируется ориентировочный мотив поведения, побуж-
дающий индивида к приобретению информации о трудовой ситуа-
ции, расширению контактов с социально-производственной средой,
оценке характера адаптивной ситуации. С другой стороны, мотив
освоения конкретной трудовой деятельности и достижения опти-
мального взаимодействия с производством опосредует содержание
информации и направленность личностных контактов. В итоге
сложной полимотивации осуществляется производственная адапта-
ция с учетом возможности реализовать на предприятии жизненные
цели работника.

3. Исходя из целостного понимания сущности работника произ-
водственная адаптация не ограничивается профессиональной сфе-
рой, а охватывает совокупность социально-трудовых отношений,
обусловливающих ее структуру. К основным структурным элемен-
там производственной адаптации относят профессиональную, орга-
низационную, материально-бытовую, социально-психологическую,
а также адаптацию в сфере досуга.

4. Эффективность управления производственной адаптацией ра-
ботника зависит от воздействия на совокупность структурных элемен-
тов адаптации с акцентированием внимания на наиболее значимых
для конкретных условий видов адаптации, от умения менеджеров ис-
пользовать эффективные технологии социального управления адап-
тацией.

5. Управление работником собственной производственной адап-
тацией (самоменеджмент) основывается на познании социально-пси-
хологического механизма адаптации, определении и оценке соб-
ственного адаптивного потенциала и его последующем развитии и
тренировке.
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7.1. Ñ Ó Ù Í Î Ñ Ò Ü ,  Ô Ó Í Ê Ö È È
È  Ì Î Ä Å Ë È  Ò Ð Ó Ä Î Â Î É  Ì Î Ò È Â À Ö È È

Исследование трудового поведения с позиции социологии тру-
да исходит из понимания его как процесса, определяемого взаимо-
действием внутренних и внешних побудительных сил. Внешние
силы рассматриваются далее в темах “Стимулирование труда” и
“Социальный контроль в сфере труда”, а внутренние, имеющие
сложную структуру, непосредственно связаны с процессом мотива-
ции трудового поведения.

Представление о взаимодействии внешних и внутренних побуди-
тельных сил трудового поведения можно получить из рис. 9.

К структурным элементам процесса мотивации обычно относят
потребности, интересы, желания, стремления, ценности, ценностные
ориентации, идеалы и мотивы. Под формированием этих внутрен-
них побудительных сил трудовой деятельности понимают мотива-
цию трудового поведения.

Сущность мотивационного процесса реализуется через присущие
ему функции:

• объяснительно-обосновывающую, аргументирующую целесооб-
разность поведения субъекта;

Ã Ë À Â À  7
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• регулятивную, блокирующую одни действия и разрешающую
другие;

• коммуникативную, объясняющую и прогнозирующую общение
в сфере труда;

• социализационную, заключающуюся в осознании собственной
социальной роли в микро- и макросреде в трудовом коллективе;

• корректирующую как механизм уточнения старых и формиро-
вания новых идеалов, норм, ценностных ориентаций.

Научное объяснение механизма реализации этих функций в про-
цессе мотивации основывается на той или иной научной теории
(концепции) мотивации труда. Социолог Д. Маркович описывает
пять наиболее известных в современной науке теорий [14, 516–518].

1. Теория иерархии потребностей А. Маслоу. Согласно этой тео-
рии, человеческое поведение определяется потребностями двух ви-
дов: базисными (в пище, безопасности и т. п.) и производными (в
справедливости, благополучии, порядке и единстве социальной
жизни). Последние ценностно равны друг другу, а базисные распо-
ложены в иерархическом порядке: от “низших” материальных до
“высших” духовных. Причем потребности более высокого уровня
(а их пять) актуализируются для индивида после удовлетворения
потребностей предыдущих уровней.

Рис. 9. Побудительные силы трудового поведения [19, 124]

Cредства

Личные Коллективные Общественные Интеллектуальные Творческие Эстетические
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2. Теория потребности в достижении результатов Д. МакКлел-
ланда. Объясняет желание человека работать в соответствии со сте-
пенью развитости у него потребности добиваться успеха.

3. Двойная теория мотивации Ф. Херцберг. Согласно этой теории,
у индивида имеется две системы (иерархии) потребностей:

• гигиенические, связанные с условиями труда;
• мотиваторные, связанные с “внутренними” потребностями

(успех, содержание труда, ответственность, самостоятельность в
работе).

Гигиенические факторы закрепляют, стабилизируют персонал на
предприятии, а мотиваторные побуждают к производительной ра-
боте.

4. Теория справедливости, или общественного сравнения. Согласно
этой теории, трудовую активность человек повышает, сравнивая
свой вклад и отдачу от труда с аналогичными показателями других
людей.

5. Теория ожидания (оценки). Исходит из того, что мотивацион-
ные усилия по достижению успеха индивида формируются на основе
высокой ценности результатов деятельности в будущем.

Представляют интерес также “теория Х ” и “теория У ” (Д. Мак-
грегор) [10, 129–130]. Считается целесообразным отказаться от “тео-
рии Х”, согласно которой ведущим мотивом труда является угроза
лишить индивида возможности удовлетворять материальные по-
требности. Будущее — за “теорией У”, предполагающей, что чело-
век при соответствующих условиях стремится к творчеству и ответ-
ственности в сфере труда.

Рассмотренные теории мотивации служат основой для выработ-
ки мотивационных моделей как совокупности подходов и практи-
ческих мер, построенных на определенных предположениях и взгля-
дах.

К наиболее важным мотивационным моделям относятся [14, 518–
519]:

• традиционная, основанная на понимании природы человека,
которому труд отвратителен. Для большинства людей важнее,
сколько им заплатят, чем то, что они делают;

• человеческих отношений, базирующаяся на предположении, что
желание быть полезным и признаваемым группой для индивида важ-
нее, чем деньги;
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• человеческих ресурсов, которая исходит из посылки, что боль-
шинство людей могут относиться к труду творчески и готовы само-
совершенствоваться в нем в большей мере, чем требуется условиями
производства. В этой модели учитывается денежная мотивация и
признается важность других мотивов.

Рассмотрим концепции и соответствующие им модели мотивации
труда, характерные для нашего общества.

Думается, что для доперестроечного периода с жесткой плановой
организацией труда, государственной собственностью на орудия и
средства труда, а также рабочую силу, с уравнительным подходом к
оценке результатов труда наиболее адекватным можно считать вза-
имодействие двух концепций: справедливости и ожидания.

Действительно, с одной стороны, при ориентации на достижение
в результате построения социализма социальной справедливости
для всех трудящихся ведущим становился принцип общественного
сравнения достижений в труде, а также соответствующего возна-
граждения. На такой подход в значительной степени было сориен-
тировано и социалистическое соревнование, а также движение удар-
ничества.

“Трудовые подвиги”, “трудовой героизм” служили как бы ори-
ентирами для подобного сравнения, определяли верхнюю планку до-
стижений, к которой следовало стремиться.

С другой стороны, общим для всех сфер трудовой деятельности
долгое время служил мотив труда во имя построения светлого буду-
щего — коммунизма. Именно огромная ценность конечного резуль-
тата труда не только для самих работающих, но и для их детей, вну-
ков, грядущих поколений как в нашей стране, так и во всем мире,
служила мотивом труда, позволяющим на целые десятилетия откла-
дывать обеспечение благосостояния трудящихся. Таким образом ре-
ализовывалась теория ожидания с неограниченно далеким будущим
и, как показала жизнь, с практически недосягаемыми результатами
деятельности. С течением времени из-за отсутствия весомых положи-
тельных результатов подобный подход к мотивации труда утратил
эффективность.

В соответствии с такими концепциями сформировалась и опре-
деленная модель трудовой мотивации, которая в отличие от рас-
смотренных ранее основывалась на идее, согласно которой веду-
щим мотивом, побуждением к труду может служить желание
реализовать идеологические цели: победа социализма в мировом



171

масштабе, борьба с мировой буржуазией и т. п. При этом матери-
альные мотивы (достаток, благосостояние, богатство) вытеснялись
из общественного сознания под прессингом мощной идеологичес-
кой обработки. Подобная модель при внешней привлекательности
подавляла естественное стремление работника к обеспечению себе
и семье достойного существования, к достижению жизненного ус-
пеха не в будущем, а в настоящем, к ощущению себя хозяином сво-
ей судьбы, обеспечивающим себе экономическую независимость
высокими заработками. К тому же такая модель не могла обес-
печить реализацию социалистического принципа “Каждому по
труду”.

В итоге труд в значительной мере утратил значение мотива в по-
строении светлого будущего, а его значение как мотива заработка
оказалось во многом блокированным идеологией “уравниловки”.
Думается, что это одна из весомых причин спада общественного
производства в период перестройки. Вот почему разработка адек-
ватной модели трудовой мотивации, опирающейся на достижения
современных мотивационных концепций и учитывающей особенно-
сти современной ситуации в сфере труда в нашей стране, имеет важ-
нейшее значение в социологии труда.

7.2. Ï Ð Î Ö Å Ñ Ñ  Ò Ð Ó Ä Î Â Î É  Ì Î Ò È Â À Ö È È
È  Å Ã Î  Ê Î Ì Ï Î Í Å Í Ò Û

Рассматривая структурные элементы процесса мотивации, выде-
ляют среди них основные: потребности, интересы, ценности и идеа-
лы, а также мотивы.

Потребности являются глубинным источником мотивации тру-
дового поведения. Это объективно обусловленная нужда, надоб-
ность человека в чем-либо для существования, а следовательно, и в
деятельности по реализации этих надобностей.

Все потребности (общества, коллектива, работника) носят об-
щественный характер. Одна их часть обеспечивает простое и рас-
ширенное воспроизводство общественного продукта, другая —
жизненные нужды людей, удовлетворяемые совместно (медицина,
образование и т. п.). Остальные образуют личные потребности.
Два последних вида составляют жизненные потребности трудя-
щихся.
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Наиболее действенно в механизме трудовой мотивации проявля-
ются личные потребности, которые осознаются как непосредствен-
но связанные с существованием и жизнедеятельностью индивида. К
личным потребностям относят:

• материальные (физиологические, биологические) — в пище,
одежде, отдыхе, жилище, безопасности существования;

• социальные — в общении, самоуважении и уважении, самореа-
лизации, социальном статусе и престиже;

• духовные (интеллектуальные) — в приобщении к культуре, на-
уке, образованию, искусству.

Отметим, что такое деление потребностей условно. Все они в че-
ловеке социализированы, но их соотношение в определении тру-
дового поведения во многом зависит от уровня достигнутой инди-
видом социализации. Оценивая роль тех или иных потребностей,
важно осознавать их неразрывное единство, невозможность реали-
зации одного вида за счет других.

Потребности являются побудителями к трудовой деятельности,
однако они становятся таковыми только в результате их осознания
работником, т. е. превращения в интересы. Если потребности позво-
ляют человеку выяснить, что необходимо для его нормального функ-
ционирования, то интересы подсказывают, как действовать, чтобы
удовлетворить эти потребности, какие предметы и субъекты позво-
лят это сделать.

Носителями потребностей и интересов являются как отдельные
работники, так и коллективы, социальные группы, общество в це-
лом. Все они объединены общей хозяйственной деятельностью по
развитию производительных сил, охране окружающей среды и обес-
печению материального и социального благосостояния людей. Од-
нако общность интересов не исключает наличия собственных, от-
личных от общих, интересов у отдельных работников, групп,
коллективов, классов.

Так, для отдельных отраслей народного хозяйства общественные
интересы выражаются в платежеспособном спросе на продукцию,
для трудовых коллективов — в рентабельности производства, степе-
ни удовлетворения интересов работников, коллектива в целом. Ин-
тересы отдельного работника состоят как в трудовом самовыраже-
нии, так и в возможности заработать средства для самореализации
в других сферах жизнедеятельности.
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Конечно, для эффективной реализации всех общественных ин-
тересов необходимо их согласование, коррегирование. Однако
иерархичность интересов играет важную роль. Долгое время зако-
ном взаимодействия интересов в нашем обществе признавали при-
оритет общественных интересов над индивидуальными и жесткий
диктат интересов общества (государства) над остальными. Это
вполне соответствовало идеологическим установкам на представ-
ление о человеке как “винтике” общественного механизма. Не от-
рицая интересы общества, следует помнить, что предназначение
общества (и социалистического прежде всего) — в создании необ-
ходимых условий для удовлетворения жизненных потребностей че-
ловека и потребности в труде как основной. Для большинства тру-
жеников в условиях перехода к рынку все большую значимость
приобретают интересы, связанные с высокой заработной платой,
обеспеченностью комфортным жильем, медицинским и санатор-
ным лечением, удобным режимом труда.

Вместе с тем необходимо учитывать, что интересы каждого ра-
ботника отличаются, хотя вызваны они, казалось бы, одними и теми
же потребностями. Например, потребность в отдыхе для молодых
рабочих может быть выражена в интересе к туризму, спортивной
базе, а для людей старшего возраста — к санаторному лечению, ра-
боте на дачных участках. Поэтому важно учитывать различие в на-
правленности интересов тех или иных социальных групп населения.

О направленности интересов к труду у различных категорий ра-
ботников позволяют судить ответы на вопрос социологического ис-
следования [5, 12]: “Что следует сделать в первую очередь, чтобы по-
высить заинтересованность людей в результате труда?” Более
половины опрошенных (52 %) ответили, что главный интерес состо-
ит в увеличении заработной платы, 41 % — в ликвидации привиле-
гий в торговом и медицинском обслуживании, 38 % — в переда-
че предприятия в коллективную собственность, 20 % — в приоста-
новлении повышения цен, 19 % — в повышении дисциплины труда,
10 %  — в расширении прав администрации при увольнении плохих
работников.

В то же время для разных возрастных групп приоритеты инте-
ресов отличаются. Так, для молодежи (до 30 лет) на первом месте на-
ходится уровень заработной платы (50 %), а на втором (43 %) — пе-
редача предприятия в коллективную собственность, для людей
среднего возраста (30–35 лет) — соответственно повышение зара-
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ботной платы (51 %) и ликвидация привилегий (43 %), для пожи-
лых людей (старше 55 лет) ликвидация привилегий важнее, чем по-
вышение заработной платы (соответственно 49 и 46 %).

Наряду с потребностями и интересами важными элементами
процесса трудовой мотивации являются ценности — представления
о главных целях жизни и работы, а также об основных средствах
достижения этих целей.

Ценности отражают в сознании человека потребности и интере-
сы, однако не копируют их. Они — субъективированный, идеальный
слепок, который не всегда соответствует реальным потребностям и
интересам. Так, проведенные под руководством социолога В. Ядова
исследования показали, что среди инженеров около 13 % образуют
группу, в которой ценностные ориентации на творческий труд не
подтверждаются реальным трудовым поведением [23, 125], т. е. по-
требности и интересы в конкретной ситуации не совпадают с заяв-
ленными ценностями.

Для каждого работника существует собственная группа главных
для него ценностей, по которым можно ориентироваться в его по-
ведении. Такая группа ценностей называется ценностными ориента-
циями.

По функциональному предназначению различают ценности-цели
(терминальные) и ценности-средства (инструментальные). Из назва-
ния видно, что терминальные отражают жизнеобеспечивающие цели
человека — здоровье, любовь, работу, приносящую удовлетворение,
благополучие. Инструментальные ценности-средства объединяют
средства достижения этих целей, т. е. личные качества (чувство дол-
га, воля) или убеждения (нравственность, эстетичность), способству-
ющие реализации целей.

Общественно признанные ценности, объединяющие представ-
ления о том, какими они должны быть, являются общественными
идеалами. В сочетании с общественными нормами — установивши-
мися правилами поведения — социальные ценности образуют сферу
ценностно-нормативного регулирования трудового поведения.

Неизбежным в период перехода к рыночным отношениям мож-
но считать возникновение ценностных конфликтов между целевы-
ми ориентирами новой рыночной экономики и инструментальны-
ми ценностями реальных субъектов социально-экономических
отношений на всех уровнях с ценностями и нормами поведения,
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ориентированными на командно-административные методы уп-
равления экономикой [7, 212–223].

Подтверждением подобных конфликтов могут служить результа-
ты Всемирного исследования ценностей, проведенного в 1990–
1991 гг. под руководством Р. Инглхарта (США) при участии специ-
алистов Российской академии наук (табл. 3) [12, 52].

Как видим, основные приоритеты трудовых ценностей российс-
ких работников и 32 других стран совпадают: стремление иметь
высокий заработок, хороших коллег и интересную работу свиде-
тельствует о позитивных изменениях в структуре ценностей трудо-
вого поведения в постсоветских странах в пользу общецивилизаци-
онных приоритетов.

Таблица 3

Распространенность трудовых ценностей
среди работающего населения России и 32 других стран

Ценность

Частота выбора, % Ранг

в России, в 32 странах, в России, в 32 странах,
N = 1350 чел. N = 27088 чел. N = 1350 чел. N = 27088 чел.

Заработок 85 77 1 1

Хорошие коллеги 74 71 2 2

Интересная работа 68 61 3 3

Соответствие работы
способностям 57 58 4 5

Удобное время работы 49 48 5 8

Полезность для общества 48 44 5 11

Длительный отпуск 46 29 5 15

Надежное место работы 40 60 8,5 4

Престижная работа 39 40 8,5 4

Возможность инициативы 30 50 12 7

Возможность чего-то достичь 28 56 12 6

Возможность общения с людьми 27 46 12 9,5

Ответственная работа 21 45 13,5 9,5

Отсутствие чрезмерного давления 20 34 13,5 14

Возможность продвижения 17 37 15 13
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Вместе с тем следует обратить внимание на различия в рангах
ценностей, свидетельствующих, на наш взгляд, о сохранении извест-
ных стереотипов трудового поведения на советских предприятиях.
Прежде всего поражает стремление россиян зарабатывать “по-капи-
талистически”, а работать и отдыхать — “по-социалистически”.
Так, высокий заработок ставится на 1-е место в рангах ценностей,
готовность проявлять для этого инициативу — лишь на 12-е (в дру-
гих странах — на 7-е), взять на себя ответственность — на 12-е (про-
тив 9,5), стремление к достижению успеха — также на 12-е место
(против 6-го). При этом отпуск для российских работников находится
в первой “пятерке” ценностей — 5-е место против 15-го для других
стран. Разница в оценке полезности труда для общества (5-е место
против 11-го в других странах) свидетельствует о сохранении неко-
торых идеологических ценностей труда советского времени, а низкая
оценка надежности работы (8,5-е место против 4-го) — о влиянии
стереотипа “полной занятости” с гарантированным местом работы.

Понятно, что процесс изменения ценностей трудового поведения,
подвергающийся влиянию ценностных конфликтов при переходе к
рыночной экономике, сложен, противоречив и длителен. Способы
разрешения возникших конфликтов видятся в следующем [7]:

1. Отбор из опыта России и других стран новых прогрессивных
социальных ценностей и норм, стимулирующих экономическую ак-
тивность населения.

2. Ценностная переориентация бывшего советского общества че-
рез формирование новых, социальных, трудовых традиций и трудо-
вых ориентаций, соответствующих современной модели хозяйство-
вания.

3. Резкое повышение значимости ценности профессионализма, а
также интеллектуального труда и его субъектов — специалистов, в
том числе и менеджеров.

7.3. Ì Î Ò È Â Û  È  Ä È Ñ Ï Î Ç È Ö È È  Ë È × Í Î Ñ Ò È
Â  Ð Å Ã Ó Ë È Ð Î Â À Í È È
Ò Ð Ó Ä Î Â Î Ã Î  Ï Î Â Å Ä Å Í È ß  Ð À Á Î Ò Í È Ê À

В структуре элементов трудовой мотивации особое место зани-
мают мотивы. Посредством мотивов работник из множества побу-
дителей трудового поведения (потребности, интересы, ценностные
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ориентации) делает выбор, соотнося их с трудовой ситуацией, объяс-
няет и обосновывает свое поведение в той или иной ситуации, при-
давая последней личностный смысл.

В самом общем виде мотивы поведения человека подразделяются
на эгоистические и альтруистические. Первые направлены на повы-
шение благосостояния индивидуума, вторые — семьи, коллектива и
общества в целом [3, 109–121].

При анализе экономических систем обычно исходят из эгоисти-
ческих мотивов (концепция “экономического человека”). Такой под-
ход оправдан в большинстве практических ситуаций. Вместе с тем
альтруистические мотивы так же органично присущи человеку, как
эгоистические. В ходе эволюции сохранялись и развивались группы
людей, которые эффективно заботились о детях, стариках, больных
и слабых. Общества, которым была присуща забота о пожилых, раз-
вивались наиболее динамично вследствие накопления опыта, сохра-
нения традиций и внутренней устойчивости.

Исследованию альтруистических мотивов большое внимание
уделил П. Сорокин [22]. В последние годы своей жизни он организо-
вал Исследовательский центр по созидательному альтруизму при
Гарвардском университете. Центр П. Сорокина осуществил фунда-
ментальные исследования, в результате которых были выявлены
факторы и условия формирования альтруистических мотивов. П. Со-
рокин выделил три типа альтруистов: “прирожденные” (А. Швей-
цер, Б. Франклин и др.); “потрясенные”, или “благоприобретенные”
(поздно проявившиеся), чья жизнь делится на два периода — доаль-
труистический, предшествующий их перевоплощению, и альтруисти-
ческий после полной перестройки личности (Будда, св. Франциск
Ассизский, св. Августин, св. Павел и др.); промежуточный тип, объ-
единяющий черты как “прирожденных”, так и “благоприобретен-
ных” (Ганди, св. Тереза, Шри Рамакришна и др.).

Ценность этих исследований состоит в выделении мотивов, по-
могающих обеспечить высокоорганизационный эффективный кол-
лективный труд, основанный на внутренних побуждениях к дости-
жению общей пользы. Думается, ориентация на альтруистическую
мотивацию в трудовой деятельности в определенной степени была
присуща системе мотивации труда на советских предприятиях.
Однако использование альтруистической мотивации без учета со-
вокупности потребностей отдельного работника, и прежде всего
тех, от реализации которых посредством труда зависели жизнь и
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благополучие работника и его семьи, в значительной степени обес-
ценило такую мотивацию. По-видимому, поиск путей объединения
альтруистических и эгоистических мотивов в системе современной
трудовой мотивации — одна из насущных задач социологии труда.

Различают мотивы-побуждения, реальные движущие силы по-
ступков, и мотивы-суждения, объясняющие и обосновывающие свое
поведение.

В одних источниках [14, 515] мотивы подразделяются на биоло-
гические (физиологические) и социальные в соответствии с потреб-
ностями, положенными в их основу.

Биологическими являются врожденные, универсальные мотивы:
питания, сексуальные, материальные, отдыха, движения, избежания
боли и др. Их удовлетворение обеспечивает физическое существова-
ние и функционирование человека.

Социальные мотивы базируются на потребности в обществе, об-
щении и признании обществом.

В других источниках [25, 168–175] мотивы трудового поведения
группируются в зависимости от того, какие виды потребностей (ма-
териальные, культурные, социальные) доминируют как приоритет-
ные на той или иной фазе жизненного и трудового цикла.

К первой, наиболее многочисленной группе мотивов трудового
поведения относятся связанные с обоснованием выбора сферы про-
фессиональной и трудовой специализации. В их основу положены
потребности, установки и ценности, касающиеся реализации обще-
ственно и личностно значимых целей в социально-экономическом
воспроизводстве личности. Сюда входят следующие мотивы:

• обеспечения жизненно важных благ, посредством которых удов-
летворяются первоочередные и наиболее важные социальные по-
требности. Легко проследить их связь с материальной заинтересо-
ванностью, ориентацией на заработок. Основная направленность,
функция таких мотивов — обеспечить себя и членов семьи;

• призвания, фиксирующие осмысленное стремление человека со-
единить свою функциональную активность с определенным заняти-
ем. Доминирующая ориентация — содержание труда (рабочее место),
которое, как правило, коррелирует в широком диапазоне значений с
интересом и удовлетворенностью трудовой деятельностью;

• престижа, выражающие стремление работника реализовать
свою социальную роль, обрести достойный социальный статус. Важ-
нейшее место в структуре этих мотивов занимают доминирующие в
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тех или иных социальных группах эталоны достижения и соответ-
ствующие им эталонные образцы поведения, ориентированные на
определенные статусы.

Вторая группа мотивов связана с реализацией предписанных и
интернализованных социальных норм. Это могут быть социально
значимые ценности, которые задаются, во-первых, социально-эко-
номической системой в целом, во-вторых, конкретным коллективом
или организацией, в-третьих, конкретной профессиональной груп-
пой. Различают гражданские, морально-патриотические и идейно-
политические мотивы трудового поведения. Затем следуют частные
мотивы трудового поведения — коллективной солидарности, при-
надлежности к организации, мотивы, ориентирующиеся на значи-
мые ценности, традиции, ритуалы. Можно выделить также мотивы
групповой и профессиональной солидарности, делового поведения
и др.

Третья группа мотивов относится к выбору индивидом широко-
го круга социальных и профессиональных целей, оптимизации жиз-
ненного цикла работника: мотивы социальной и профессиональной
мобильности, возрастной релаксации, преодоления статусно-роле-
вой и социально-психологической дискомфортности. Различают мо-
тивы, в основу которых положены эмоциональные и функциональ-
ные мотиваторы, а также мотивы отклоняющегося поведения
(консервативные образцы поведения, деструктивные привычки и
склонности, узкоэгоистические индивидуальные и групповые инте-
ресы).

Наиболее значимыми для трудовой мотивации являются следую-
щие мотивы: стадное чувство, потребность самоутверждения, стрем-
ление к достижению успеха, самостоятельности, самореализации, к
приобретению и удовлетворению чувства альтруизма, ощущение на-
дежности [14, 516].

В силу включенности в систему разнообразных отношений дея-
тельность человека обосновывается, как правило, несколькими мо-
тивами одновременно, которые составляют мотивационное ядро,
имеющее иерархическую структуру. Последняя различается в зави-
симости от конкретных трудовых ситуаций. К наиболее значимым
для трудовой мотивации относят следующие трудовые ситуации:

1. Выбор специальности или места работы.
2. Повседневная работа по определенной профессии на предпри-

ятии.
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3. Ситуация конфликта.
4. Перемена места работы или профессии.
5. Ситуация инновационная, связанная с изменением характерис-

тик трудовой среды.
К внутренним побудителям (мотиваторам) активизации профес-

сиональных способностей работника, которые формируют мотива-
ционное ядро трудового поведения, относятся устойчивая ориента-
ция на выполнение определенного вида трудовой деятельности;
установка на оптимальные энергетические затраты в трудовом про-
цессе в соответствии с ожидаемой и реальной компенсацией (сверх-
нормативная деятельность или, напротив, “работа с прохладцей”);
аксиологическая ориентация на конкретную (специализированную)
форму труда, в содержании которой выражены подлинный или фор-
мальный интерес к конечным результатам труда, действительная
мера сопряжения личности с совокупностью общих и частных усло-
вий, обеспечивающих интенсивность реализации профессиональных
достижений; собственно профессиональные способности, являющие-
ся первоначальным побудителем к действию, и потребность даль-
нейшего развития таких способностей, служащая вторичным мо-
тивом профессионализации; осознание временного масштаба
(хронотопа), рамками которого человек ограничивает и в рамках
которого поэтапно выстраивает свою профессиональную и жизнен-
ную карьеру, что позволяет распределять, регулировать и использо-
вать собственные далеко не бесконечные физические, интеллектуаль-
ные и энергетические ресурсы; чувство профессионального долга.

Методической базой для изучения трудовой мотивации в раз-
личных трудовых ситуациях может служить предложенная В. Ядо-
вым [20] диспозиционная концепция регуляции социального поведе-
ния личности. Согласно такому подходу, предрасположенности
(диспозиции) личности, регулирующие ее поведение, формируются
в зависимости от сочетания уровня потребности и сложности ситу-
аций. Различают четыре уровня диспозиций:

1-й — установки (долгосрочные мотивы), формируемые на осно-
ве потребностей биологического характера в простейших ситуациях
— бытовых условиях;

2-й — социальные установки, формируемые на основе потребно-
стей в общении в обычных повседневных обстоятельствах;

3-й — социальные установки, характеризующие общую направ-
ленность интересов личности в определенную сферу труда или досу-
га, т. е. базовые;
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4-й — высший — образует система ценностных ориентаций лич-
ности.

На основе диспозиций 4-го уровня, согласно В. Ядову [20], ре-
гулируется поведение человека в наиболее значимых жизненных
ситуациях — выбор профессии, смена места работы или житель-
ства и т. п.

Например, работник уходит с предприятия, как правило, под воз-
действием совокупности мотивов: плохая организация труда,
неудобный график работы, тяжелая и грязная работа, неудовлетво-
рительные санитарно-гигиенические условия, устаревшее оборудо-
вание, низкий заработок, бесперспективность роста.

Для повседневной работы характерно мотивационное ядро такой
структуры: мотивы обеспечения, признания и престижа [17, 147].
Важно отметить, что структура мотивационного ядра может изме-
няться в процессе работы. При этом определяющим является реаль-
ная трудовая ситуация на предприятии. Так, содержательные мо-
тивы и установки на труд как самоценность в ситуации выбора
профессии определяются как более значимые по сравнению с инст-
рументальными ценностями труда. Однако это соотношение, как
правило, изменяется в повседневной трудовой деятельности, цен-
ности-средства превращаются в ценности-цели.

Особое место в структуре мотивационного ядра занимает мотив
материального обеспечения и оплаты труда. Как свидетельствуют
многочисленные исследования, этот мотив остается ведущим в мо-
тивационном ядре до тех пор, пока не будет достигнут некоторый
уровень материального благополучия, обеспечивающий приемле-
мые (для работника) условия жизни. Тем самым создаются матери-
альные условия для включения в мотивационное ядро других моти-
вов в качестве ведущих.

К снижению роли заработной платы в структуре мотивов могут
привести нестабильность финансовой системы общества, инфляция,
низкая насыщенность товарного рынка, возможность нетрудовых
доходов, что в полной мере подтверждается состоянием мотивации
труда в нашей стране в условиях кризиса.

Как видим, структура мотивационного ядра может быть разной
в различных трудовых ситуациях. В то же время нельзя ограничи-
ваться поиском источников мотивации лишь в производственной
сфере. Учитывая, что трудовая деятельность для многих служит
единственным способом заработать средства для удовлетворения
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своих потребностей в других сферах жизнедеятельности, необходи-
мо исследовать влияние на структуру мотивационного ядра трудо-
вого поведения всего образа жизни работника.

К основным направлениям исследования проблем мотивации
труда обычно относят раскрытие механизма перевода субъективной
ситуации обоснования и выбора условий реализации поведения в
процессе принятия решений; содержательный анализ мотивирован-
ных поступков, сознательно направленных на реализацию личност-
но или общественно значимых установок; структурирование пред-
метной стороны мотивационных процессов, т. е. субъективно
осознанных стимулов, детерминирующих логику и направленность
человеческого поведения; анализ доминирующих мотивационных
структур, обусловленных особенностями образа жизни профессио-
нальных групп; изучение устойчивых стереотипов и типов мотива-
ции трудового поведения на различных стадиях жизненного цикла;
выделение доминирующих мотивов, отражающих структуру меж-
личностного общения; разработку процедур и методов мотивацион-
ного управления поведением через воздействие на личностные дис-
позиции в целях формирования позитивных ориентаций.

Ð å ç þ ì å
1. Мотивация трудового поведения состоит в формировании у

работника внутренних побуждений к трудовой деятельности путем
воздействия на его потребности, интересы, желания, стремления,
ценности, идеалы и мотивы с целью добиться ожидаемого трудово-
го поведения.

2. Основными функциями мотивации труда являются объясни-
тельно-обосновывающая, регулятивная, коммуникативная, социали-
зирующая. Во взаимодействии они реализуют содержание процесса
мотивации.

3. В основу механизма трудовой мотивации положены потребно-
сти работника, позволяющие судить, что ему необходимо для жиз-
ни. Их осознание в виде интереса подсказывает, как действовать для
удовлетворения этих потребностей. Ценности как главные потреб-
ности индивида позволяют установить иерархию, последователь-
ность действий по удовлетворению потребностей. Общественные
идеалы, нормы и ценности позволяют определить границы дозво-
ленности этих действий. С помощью мотивов работник выбирает из
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побудителей наиболее соответствующие его видению трудовой ситу-
ации, обосновывая тем самым свое трудовое поведение.

4. Направление развития трудовой мотивации в нашей стране
обусловлено переходом от модели преимущественно идеологической
мотивации труда к модели человеческих ресурсов, согласно которой
за большинством работников признается право трудиться творчес-
ки и самосовершенствоваться в труде, не пренебрегая денежной мо-
тивацией и допуская также важность других мотивов.
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8.1. Ñ Ò È Ì Ó Ë È Ð Î Â À Í È Å  Ò Ð Ó Ä À :
Ñ Ó Ù Í Î Ñ Ò Ü  È  Ô Ó Í Ê Ö È È

Если рассмотренные ранее проблемы мотивации связаны с
формированием таких внутренних побудительных сил, как потреб-
ности, интересы, ценности, идеалы, мотивы личности, то стимули-
рование и социальный контроль включают в себя внешние побуж-
дения и элементы трудовой ситуации. К ним относятся условия,
непосредственно определяющие заработную плату, организацию и
содержание труда и т. п. в сочетании с теми, которые опосредован-
но влияют на труд: жилищно-бытовые условия, место жительства,
культурно-оздоровительная база и др. Понятно, что влияние этих
элементов трудовой ситуации во многом зависит от их значимости
для конкретной личности. Для одних важны возможности обеспе-
чения жильем, для других — наличие спортивно-оздоровительной
базы, для третьих — творческий характер труда. Таким образом,
под стимулированием труда обычно понимают воздействие на тру-
довое поведение работника через создание личностно значимых
условий (трудовой ситуации), побуждающих его действовать опре-
деленным образом. Тем самым создаются, с одной стороны, благо-
приятные условия для удовлетворения потребностей работника, с
другой стороны, обеспечивается трудовое поведение, необходимое
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для успешного функционирования предприятия, т. е. происходит
своеобразный обмен деятельностью.

Понятие “стимулирование труда” в социологической литературе
употребляется в широком и узком смысле [15, 107–110]. В широком
смысле оно содержит все используемые в управлении методы моти-
вации, воздействия, вознаграждения, в частности административ-
ные, экономические (материальные), социально-регуляционные.
При этом административные методы стимулирования труда предпо-
лагают воздействие на индивида, группу посредством приказов, вы-
дачи заданий и т. п. Это такие методы, когда необходимый субъек-
ту управления трудовым поведением результат достигается за счет
того, что для субъекта труда “убытки” от возможных санкций за не-
выполнение превышают затраты на выполнение задания.

В свою очередь, экономическое, материальное стимулирование
труда предполагает включение в мотивацию стоимостных рычагов
привлечения людей к труду, т. е. непосредственное экономическое
воздействие на нее, обеспечение личной и групповой заинтересован-
ности субъектов труда в материальном поощрении. Здесь применя-
ются как непосредственные (заработная плата, премии, доходы от
прибыли и т. п.), так и опосредованные (цены, налоги, кредиты) ры-
чаги регуляции трудового поведения. В узком смысле стимулирова-
ние труда фактически совпадает с социальной регуляцией труда —
социальной мотивацией трудового поведения, когда побуждение
к деятельности осуществляется через удовлетворение различных
(в том числе престижных — моральное стимулирование труда) по-
требностей личности или социальной группы и трудового коллекти-
ва в целом.

Как видим, подобное воздействие связано с получением челове-
ком удовлетворения от реализации его целей, потребностей. И оно
часто побуждает личность к определенному трудовому поведению
сильнее, чем непосредственное (административное, экономическое)
воздействие. Однако использование социальных регуляторов в ка-
честве стимулов трудового поведения является, безусловно, гораздо
более сложным.

Во-первых, такие стимулы носят опосредованный характер. Во-
вторых, при организации подобного стимулирования возникает про-
блема выделения и сопоставления, с одной стороны, системы стиму-
лов, с другой — системы целей и потребностей, на удовлетворение
которых направляются эти стимулы. Очевидно, если наблюдается
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совпадение (т. е. используемые стимулы направлены именно на те
потребности, которые необходимо удовлетворить с точки зрения
субъекта управления), то эффективность стимулирования труда по-
вышается и наоборот.

Таким образом, задача управления состоит в таком стимулиро-
вании потребностей, мотивов субъектов труда, которое вызвало бы
целесообразное для организации и эффективное поведение. В этом,
собственно, и состоит различие между социальной мотивацией тру-
дового поведения и стимулированием труда. Если мотивация пред-
полагает определенный механизм включения индивидов, соци-
альных групп в социальную действительность, выбор ими способа,
направленности и активности своего участия в трудовой деятельно-
сти под воздействием различных факторов, то стимулирование тру-
да — способ управленческого воздействия на трудовое поведение,
социальную мотивацию труда.

В современной социологической литературе, а также литературе
по менеджменту часто употребляется понятие “стимулирование тру-
довой мотивации”, которое наиболее точно отражает соотношение
в рамках механизма социальной регуляции, с одной стороны, соци-
альной мотивации, с другой — управленческого, стимулирующего
воздействия на ее характер, направленность, интенсивность.

Итак, в социологии принято отличать стимулирование от по-
ощрения. При этом стимулирование труда не следует понимать ис-
ключительно как поощрение (вознаграждение в узком смысле) дос-
тигнутых в процессе труда результатов (материальных, моральных).
Стимулирование труда — один из фундаментальных способов уп-
равления трудовой деятельностью. Однако это не метод, существу-
ющий наряду с экономическим, правовым, политическим и иными
методами поощрения за трудовые успехи. Этот способ как бы объе-
диняет их, является одним из общих способов социального управле-
ния, воздействия на поведение, деятельность индивидов, социальных
групп, трудовых коллективов. Важно также подчеркнуть, что для
работника необходима определенная свобода выбора той или иной
стратегии и тактики поведения в сфере труда. Степень такой свобо-
ды расширяется при переходе от командно-административной сис-
темы управления народным хозяйством к рыночной [16, 26].

Действительно, присущее прежним методам хозяйствования
жесткое закрепление работника за огосударствленной экономикой
(независимо от места работы) постепенно заменяется возможностью
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выбора места работы на предприятиях негосударственной формы
собственности: кооперативной, групповой, ассоциативной, частной,
фермерской и т. п. Тем самым расширяется возможность для выбора
типа экономического поведения, применения методов стимулирова-
ния трудовой мотивации. Перечислим основные методы материаль-
ного стимулирования:

• традиционные, не исчерпавшие стимулирующих “ресурсов”,
о чем свидетельствует применение множества современных
методов этого типа (систем Скэнлона, Раккера, “Импрошейр”
и др.);

• целевые, состоящие в использовании для повышения стимули-
рующего воздействия на трудовую мотивацию системы целей,
т. е. желательных ориентиров, достижение которых поощряет
определенное трудовое поведение (как свидетельствуют резуль-
таты исследований и практика управления, умелое выдвижение
оптимальных для организации, коллектива целей повышает
трудовую мотивацию);

• индивидуального обогащения труда, которые через “включение”
механизмов удовлетворения социальных, престижных потреб-
ностей, связанных с предоставлением работникам более слож-
ной, ответственной работы, активно стимулируют их трудовую
мотивацию;

• соучастия (партисипативности), связанные с вовлечением ра-
ботников в управление производством, трудовыми коллектива-
ми. Применяется множество форм промышленной демократии,
направленных на вовлечение работников в систему управления
производством (если такое участие объективно необходимо),
что интенсивно стимулирует их трудовую активность.

Понятно, что на практике эти виды стратегии встречаются чаще
всего в виде комбинаций. Увеличились возможности для территори-
альной мобильности, организации собственного дела, разнообраз-
нее стали виды дополнительных заработков. Более интенсивными
стали перемещения работников между секторами экономики, в том
числе между государственными и кооперативными [10, 211]. Денеж-
ная инфляция, низкое товарное обеспечение денег вызвали увеличе-
ние численности людей, занимающихся посреднической, коммивоя-
жерской деятельностью.

Выясним функции, определяющие место и роль стимулирования
в механизме регуляции трудового поведения.
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Конечно, эффективное стимулирование работника способствует
прежде всего повышению общей производительности труда, т. е. ре-
шению экономических задач. В экономической функции для социо-
логов важно, насколько эффективно стимулируются категории
работников, наиболее тесно связанные с научно-техническим и со-
циальным прогрессом. Так, в промышленности — это инструмен-
тальщики, ремонтники, наладчики, обслуживающие автоматические
линии и гибкие производственные системы в машиностроении, в
энергетике — персонал атомных электростанций, на транспорте —
машинисты тяжеловесных составов, водители КамАЗов, БелАЗов
и т. д. Сегодня не вызывает сомнений приоритетность стимулирова-
ния работников, обслуживающих информационные системы, ком-
пьютерную технику. В опережающем стимулировании нуждаются
представители профессий, связанных с переходом экономики к рын-
ку — менеджеры и коммерсанты, посредники и коммивояжеры, биз-
несмены и предприниматели.

К актуальным проблемам, касающимся экономической функции
стимулирования, относятся необходимость более полной реализа-
ции распределительных отношений и, в частности, дифференциации
заработной платы в соответствии с реальными различиями в труде
и его результатах.

Социальная функция стимулирования труда связана с тем, что,
занимая то или иное место в системе общественного труда, работ-
ник обеспечивает себе определенный комплекс экономических и со-
циальных благ. Влияя на уровень доходов тех или иных категорий
работников, стимулирование влияет как на профессионально-квали-
фикационную структуру производства, так и на социальную струк-
туру общества. В то же время стимулы в виде материальных, духов-
ных и социальных благ являются дополнительным источником
удовлетворения многочисленных потребностей работника и его се-
мьи, способствуют развитию личностных и профессиональных ка-
честв.

Следует учитывать, что рассматриваемые функции влияют так-
же на формирование внутреннего мира работника: его потребнос-
тей и ценностей, ориентаций и установок, мотивов трудового по-
ведения и отношения к труду. Такое воздействие определяет
содержание социально-психологической функции. На формирова-
ние нравственных качеств личности работника направлена нрав-
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ственно-воспитательная функция стимулирования труда. Рассмат-
ривая функции стимулирования, важно учитывать их комплексное
воздействие на трудовое поведение и необходимость их взаимосвя-
занного анализа в социологическом исследовании.

8.2. Â È Ä Û  Ñ Ò È Ì Ó Ë Î Â
Ò Ð Ó Ä Î Â Î É  Ä Å ß Ò Å Ë Ü Í Î Ñ Ò È

В социологической литературе упоминается множество различ-
ных подходов к классификации стимулов труда.

Так, исследователь А. Дорин [9, 212–234] к наиболее общим ви-
дам стимулирования относит жесткое и либеральное.

Жесткое стимулирование труда основано преимущественно на
принуждении человека к затратам усилий. Механизмом принужде-
ния является ориентация на некий ценностный минимум, т. е. на
страх неполучения, недостижения ценностного минимума, в том чис-
ле и оплаты труда.

Либеральное стимулирование базируется преимущественно на по-
буждении человека к затратам усилий. Механизмом привлечения
служит ориентация человека на некий ценностный максимум, т. е. на
привлекательную вероятность достижения ценностного максимума,
в том числе и оплаты труда.

В едином стимулирующем воздействии на реальную трудовую де-
ятельность людей моменты принуждения и привлечения часто нераз-
личимы, одновременны, неразрывны. В то же время достаточно
реальны ситуации, когда либо жесткое, либо либеральное стимули-
рование доминирует и достаточно отчетливо различается по конк-
ретным признакам.

Категоризация принуждения как жесткого, а привлечения — как
либерального стимулирования основывается на том, что страх не-
получения, недостижения ценностного минимума — более сильный,
критический фактор влияния на поведение, нежели привлекательная
вероятность получения, достижения ценностного максимума. Чело-
век по разным причинам может и не ориентироваться на максималь-
ную оплату труда, но минимальная оплата как жизненно необходи-
мый денежный доход — это его цель в любом случае. Таким образом,
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привлечение в отличие от принуждения предоставляет человеку не-
которую свободу решения, возможность выбора.

К основным относят также актуальное и перспективное стимули-
рование. Актуальное стимулирование связано со значением оплаты
труда как источника повседневного существования, перспективно
направлено на удовлетворение более глубинных инстинктов соб-
ственности, стремление к богатству, власти, социальному продвиже-
нию и стабильности.

Стимулы труда в зависимости от того, удовлетворению каких по-
требностей работника они способствуют, подразделяются на мате-
риальные и нематериальные. Материальным стимулам в отличие от
нематериальных свойственна включенность в товарно-денежные от-
ношения.

В свою очередь, материальные стимулы бывают денежные и не-
денежные. К денежным обычно относят заработную плату, различ-
ные премии, доплаты и надбавки. Оценивая эффективность приме-
нения этого вида стимулирования в сфере труда, следует отметить
общепризнанный вывод о том, что заработная плата в нашей стра-
не вряд ли соответствует количеству и качеству выполняемой рабо-
ты. Все это не могло не сказаться на удовлетворенности заработной
платой. Заработная плата повышалась в пределах, которые не смог-
ли сдержать нарастающую неудовлетворенность ее размером. Так,
согласно исследованиям, проведенным в Таганроге в конце 70-х го-
дов, неудовлетворенность заработной платой выразили более 50 %
опрошенных [7, 153]. Однако, по самооценке населения, уже в конце
1991 г. заработная плата позволяла нормально питаться от 27 до
63 % различных категорий, одеваться — около 15 %, отдыхать — ме-
нее 38 %, повышать культурный уровень — около 38 % [17]. Для сту-
дентов и учащихся эти показатели составляли соответственно 27, 9,
37 и 27 %. Это свидетельствует о настоящем обнищании населения,
лишении его возможности профессионального роста, нормального
отдыха.

По данным социологических исследований Института социоло-
гии НАН Украины [13, 24–41], тенденцию обнищания населения
приостановить не удалось и в последующие годы. Так, на вопрос:
“Достаточно ли у Вас возможностей для приобретения продуктов
первой необходимости?” ответы распределились следующим обра-
зом (в процентах опрошенных):
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Как видим, количество тех, кому не хватает средств для приобрете-
ния продуктов первой необходимости, увеличилось с 52,8 % в 1995 г.
до 60,6 % в 1998 г. Соответственно уменьшилось количество тех,
кому средств достаточно: с 24,3 % в 1995 г. до 19,4 % в 1998 г.

Из-за недостатка материальных средств возрастает социальная
напряженность в обществе, увеличивается количество психологичес-
ких потрясений, стрессов. Это иллюстрирует диаграмма, отобража-
ющая тенденцию к увеличению процента населения, которое в тече-
ние года испытало состояние невозможности купить продукты
первой необходимости (рис. 10).

Ответ 1995 г. 1996 г. 1997 г. 1998 г.

Недостаточно 52,8 53,9 55,3 60,6

Трудно ответить, достаточно или нет 18,8 21,1 19,7 18,2

Достаточно 24,3 23,1 22,5 19,4

Не интересует 3,1 1,9 1,8 1,0

Не ответили 0,9 0,0 0,7 0,8

1994 1995 1996 1997 1998

Процент испытавших в течение
года состояние невозможности
купить продукты первой
необходимости

Рис. 10. Динамика стрессов, возникших из-за недостаточности
материальных средств
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Как видим, в течение четырех лет (1994–1998 гг.) количество по-
страдавших от стрессов из-за материальных трудностей увеличилось
на 12,1 % (с 34 до 46,1 %).

Как показывают социологические исследования, обнищание всех
категорий населения в Украине происходит на фоне резкой диффе-
ренциации по уровню жизни. Так, по Киеву это выразилось в увели-
чении количества очень бедных людей (доход которых составляет
менее одного физиологического прожиточного минимума) — до
74 %, бедных (от одного до двух физиологических уровней) — до
22 %, среднеобеспеченных — до 2 % и богатых — до 1 % [12]. Дума-
ется, что на уровне обеспечения одного-двух физиологических про-
житочных минимумов заработная плата становится пособием для
физического выживания работника и его семьи. К тому же одинако-
вый уровень дохода для 74 % опрошенных можно расценить как не-
соответствие между количеством и качеством их труда (который не
может быть одинаков для такой доли работающих) и получаемым
вознаграждением за него.

Однако вряд ли можно считать, что в существующих условиях
стимулирующая роль заработной платы уменьшилась. На это ука-
зывают результаты международного исследования [5, 112–113], со-
гласно которым заработная плата по-прежнему остается приори-
тетной ценностью для работников 33 стран, участвующих в
исследовании. Первое место по рейтингу занимает она и в России,
где на это указали 85 % опрошенных. Для сравнения: в 32 других
странах 77 % опрошенных ответили аналогично. Об этом свиде-
тельствуют и отечественные исследования среди инженерно-техни-
ческих работников гражданской авиации. Заработная плата зани-
мает первое место по значимости среди других характеристик
трудовой ситуации, что подтвердили 83 % опрошенных. И это на
фоне неудовлетворенности заработной платой, достигающей сре-
ди этой категории опрошенных 69 %, что в совокупности свиде-
тельствует о значительных неиспользованных возможностях сти-
мулирующей роли заработной платы.

Выход из этой ситуации представляется в дифференциации зара-
ботной платы. Анализ вариантов обеспечения дифференциации
[7, 142] доказывает, что систему, при которой различия в заработ-
ной плате регламентированы многочисленными инструкциями или
передоверены руководству предприятий, следует заменить на более
демократическую. Главным признаком ее должно быть участие в
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оценке трудового вклада большинства участников трудового кол-
лектива.

К неденежным стимулам относят условия бытового обслужива-
ния на предприятии, предоставление жилья, путевок на отдых и ле-
чение, прав на приобретение дефицитных благ, а также обеспечение
детскими учреждениями. Значение этого вида материальных стиму-
лов возрастает в связи с инфляцией денег.

К неденежным стимулам относят также уровень организации
труда и санитарно-гигиенических условий на предприятиях, кото-
рые влияют на выбор места работы.

О важности этих стимулов для ИТР предприятий гражданской
авиации позволяет судить наше исследование. Среди особо важных
организацию труда отметили 62,5 % опрошенных, а условия тру-
да — 68 %. Вместе с тем не удовлетворены этими аспектами трудо-
вой ситуации соответственно 47 и 37 % опрошенных, что подтвер-
ждает наличие неиспользованных возможностей стимулирования
на предприятиях.

К упомянутым стимулам относят еще и воздействия, рассчитан-
ные на удовлетворение социальных, моральных, творческих и соци-
ально-психологических потребностей работника.

Социальные стимулы связаны со стремлением людей участвовать
в управлении, продвигаться по социально-профессиональной лест-
нице, заниматься престижным трудом. Иными словами, это воздей-
ствие на потребность работника в самоутверждении и власти.

По данным наших исследований, социальные стимулы очень
важны для работников. Об особой значимости перспектив профес-
сионального роста указали 50 % опрошенных и почти столько же —
на удовлетворенность использованием этих стимулов. Об удовлет-
воренности применением в качестве стимула возможности влиять на
результаты работы коллектива указали 19,4 %, о неудовлетворенно-
сти — 22 % опрошенных.

Моральные стимулы связаны с потребностями человека в призна-
нии и уважении, нравственном одобрении. Эти стимулы проявляют-
ся в таких формах, как устная и письменная благодарность, различ-
ные награждения, присвоения отличительных званий и т. п.

Стимулом может служить и непосредственно процесс труда,
прежде всего уровень его содержательности, творческий характер. О
значимости содержания труда среди ИТР на предприятиях граждан-
ской авиации позволяет судить наше исследование. Как особо важ-
ный этот аспект труда отметили 58,3 % опрошенных.
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На удовлетворение потребностей в творческой самореализации
работника рассчитаны творческие стимулы. Их роль будет возрас-
тать по мере ускорения научно-технического прогресса и демокра-
тизации производства в нашей стране.

Несомненно важной для человека является потребность в обще-
нии, что предполагает и соответствующий вид нематериальных сти-
мулов — социально-психологические. Коллеги являются не только
субъектами общения, но и в совокупном влиянии выполняют функ-
цию социально-психологического стимулирования, создавая соот-
ветственно благоприятный или неблагоприятный моральный кли-
мат в коллективе.

Наряду с важнейшими рассмотренными потребностями основа-
нием для классификации стимулов являются интересы. При этом
различают три группы тесно взаимосвязанных стимулов: обществен-
ные, коллективные и индивидуальные.

В основу общественного стимулирования положены интересы об-
щества, которые представлены общегосударственными интересами
и призваны поощрять те или иные виды трудовой деятельности, наи-
более соответствующие политике государства в разных сферах об-
щественной жизни.

Коллективные стимулы связаны с воздействием на размер дохо-
дов предприятия, а следовательно, на благополучие его работни-
ков. Часть стимулов представляют собой фонды: развития произ-
водства, науки и техники; социального развития; материального
поощрения и, конечно, заработной платы. С внедрением рыночных
отношений коллективными стимулами все больше становятся цены
и прибыль предприятия.

Что же касается индивидуальных стимулов, то их структура, по су-
ществу, совпадает с рассмотренной структурой материальных и не-
материальных стимулов. Это не случайно, поскольку интересы ра-
ботника — это осознанные им потребности. Личные стимулы тесно
взаимосвязаны с коллективными и общественными, что отражает и
взаимодействие соответствующих интересов.

И наконец, существует классификация стимулов по направленно-
сти в положительную или отрицательную сторону, т. е. наряду с по-
ощрением определенной трудовой деятельности стимулы могут и
блокировать ее. Так, к негативным стимулам относят замечание, вы-
говор, перенесение очереди на жилье, отпуска на зимнее время, ли-
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шение премий, различные формы коллективного воздействия. Дей-
ственным является применение к недобросовестным работникам же-
стких экономических и правовых акций: вычетов, штрафов, лише-
ния не только премии, но и части заработной платы [24, 74–77].

В некоторых источниках на этом основании различают пропор-
циональное, прогрессивное и регрессивное стимулирование. При
пропорциональном стимулировании трудовая активность базируется
на постоянной мере стимула, которая изначально определена и при-
нята как нормальная, удовлетворительная; изменение затрат усилий
по длительности или интенсивности предполагает пропорциональ-
ное изменение меры стимула.

При прогрессивном стимулировании трудовая активность основы-
вается на возрастающей мере стимула; одинаковые затраты трудо-
вых усилий предполагают во времени все большую меру стимула,
поскольку происходит адаптация к стимулу.

В случае регрессивного стимулирования трудовая активность ба-
зируется на убывающей мере стимула, поскольку происходит адап-
тация во времени к трудовой активности.

Пропорциональное, прогрессивное и регрессивное стимулирова-
ние — это прежде всего определенные типы ожиданий оплаты труда,
которые могут и не совпадать с реальной оплатой.

Завершая рассмотрение классификации стимулов, обратим вни-
мание на необходимость грамотно применять те или иные виды сти-
мулов в различных трудовых ситуациях. Для этого, во-первых, наря-
ду со значимостью тех или иных видов стимулов важно принимать
во внимание и тенденции их использования. Во-вторых, важно знать
основные требования, которым должна соответствовать организа-
ция стимулирования на производстве: коллективность, дифференци-
рованность, гласность, гибкость и оперативность, участие в нем
трудящихся [ 8, 175–181]. В-третьих, необходимо учитывать недиф-
ференцированный и дифференцированный эффекты стимулирова-
ния.

Суть недифференцированного эффекта стимулирования состоит
в том, что действием одного стимула (например, оплаты труда) дос-
тигаются одновременно все цели, приводятся в норму все показате-
ли трудовой деятельности. В случае же дифференцированного
эффекта стимулирования цели относительно независимы, самостоя-
тельны.
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8.3. Â Û Á Î Ð  Ñ Ò Ð À Ò Å Ã È È
Ñ Ò È Ì Ó Ë È Ð Î Â À Í È ß  Ò Ð Ó Ä À

Применение перечисленных требований в организации стимули-
рования формирует определенную его тактику. Однако в период
значительных перемен недостаточно лишь тактических перемен в со-
циальной жизни, чрезвычайно важно выбрать принципиальную
стратегию активизации работников, стимулирования их к высоко-
производительному труду.

Методологической основой для определения стратегии стимули-
рования трудового поведения может служить теория влияния нака-
заний и поощрений на поведение человека [23, 32–156], изложенная
в виде системы теорем.

Согласно первой из них, при прочих равных условиях одно и то
же вознаграждение или наказание тем сильнее влияют на поведение
человека, чем ближе момент их выполнения. Наказание, которое
предполагается применить немедленно, и вознаграждение, которое
можно получить сейчас, действуют гораздо сильнее, чем вознаграж-
дения и наказания, откладываемые на неопределенное будущее, и
чем они дальше откладываются, тем степень их влияния меньше.

Вторая теорема, отчасти связанная с первой, формулируется так:
одна и та же кара или награда тем сильнее влияют на поведение од-
ного и того же человека, чем сильнее в нем уверенность в их неиз-
бежности. Степень влияния неизбежного наказания будет гораздо
больше, чем вероятного. Связь этой теоремы с предыдущей прояв-
ляется в том, что наказания или вознаграждения, непосредственно
близкие по времени, кажутся и неизбежными; чем более они отдале-
ны, тем более они предположительны и тем меньше уверенность в
их наступлении, что опять-таки объясняется “гадательным” харак-
тером социальной жизни.

Третья теорема формулируется так: одна и та же награда или
кара при прочих равных условиях тем больше будут влиять на пове-
дение различных людей или одного и того же человека в различные
периоды его жизни, чем больше этот человек (или люди) нуждается
в этом вознаграждении для удовлетворения соответствующей по-
требности или чем большее “благо” отнимает у него наказание.

Четвертая теорема: степень мотивационного влияния одной и
той же кары или награды на разных людей зависит от характера и
интенсивности (устойчивости) их научно религиозно-морального
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мировоззрения и миропонимания. Это условие является решающим
для области потусторонних наград и кар, игравших и играющих ог-
ромную роль в жизни человека и решающим образом влиявших на
его поведение.

Пятая теорема заключается в том, что степень мотивационного
влияния одной и той же кары или награды зависит от того, насколь-
ко поведение, предусматриваемое ими, совпадает или противоречит
тому поведению, которое индивид считает должным и справедли-
вым.

Шестая теорема гласит: из двух или большего количества ка-
рательных актов та кара имеет большее влияние, которая кажется
индивиду более страшной, жестокой, страдательной — вообще
большей и количественно и качественно. Из двух или большего
количества наградных актов та награда имеет большее мотиваци-
онное влияние, которая в данный момент является для индивида
более желательной, приятной, нужной и вообще — лучшей и каче-
ственно и количественно.

Как видим, в совокупности рассмотренные теоремы образуют ме-
тодологическую основу для разработки тех или иных стратегий и
моделей стимулирования труда. Анализ современных отечественных
и зарубежных моделей трудового стимулирования, выполненный
О. Ромашовым [20, 231–245], подтверждает действенность рассмот-
ренной методологии в современных условиях хозяйствования. Так,
американская модель стимулирования труда базируется на общих
принципах, которые условно подразделяются на два направления.
Первое направление заключается в создании отношений доверия
между руководителями и подчиненными, между подчиненными за
счет ясности в подходах стимулирования труда.

Перечислим основные составляющие первого направления:
1. Глубокие убеждения в общих этических ценностях.
2. Политика полной занятости.
3. Обогащение работ.
4. Личные стимулы к труду.
5. Неспециализированная карьера.
6. Личное участие работника в принятии решения.
7. Неявный контроль.
8. Утверждение высокой культуры труда.
9. Холистический подход к работнику. Фирма видит свое пред-
назначение в удовлетворении буквально всех потребностей ее
работников.
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Второе направление охватывает принципы, которые свойственны
только этой фирме и предполагают развитие у работника черт анар-
хии и индивидуализма. Считается, что в таких искусственно создан-
ных условиях работник должен планировать свою судьбу, управлять
ею и соответственно координировать собственное трудовое поведе-
ние. Перечислим эти принципы:

1. Сильная вера в индивидуализм (уважение к человеку).
2. Четкая кадровая политика.
3. Единый социальный статус работников.
4. Привлечение к работе специалистов высшей квалификации.
5. Расширенная подготовка и переподготовка работников.
6. Максимальное делегирование полномочий работникам, вплоть
до самых низовых исполнителей.

7. Намеренное усложнение деятельности линейных руководи-
телей.

8. Поощрение несогласия.
9. Поощрение горизонтальных связей.

10. Институциализация изменений.
Представленная система принципов, отработанная американски-

ми фирмами разных поколений, составляет теоретическую основу
модели трудового поведения, отражающей специфику социально-
экономических и культурных условий в США.

Несколько другое сочетание национально-культурных, географи-
ческих и социально-экономических условий отражено в скандинав-
ской модели стимулирования трудового поведения, типичной для
Швеции, Финляндии и других стран этого региона. Характерно, что
стимулирование при этом представляет собой составляющую кон-
цепции “управления по результатам”. Это управление является про-
цессом, состоящим из следующих основных этапов.

1. Определение результатов. Начинается с глубокого анализа ус-
тремлений, на основе которого определяются желаемые результаты
для разных уровней трудовой деятельности. В свою очередь, устрем-
ления каждого члена трудовой организации проявляются в виде пла-
нов достижения конечных результатов, продвижения по службе и
личных планов. Уже на этом этапе активизируются воля и мышле-
ние каждого члена трудовой организации.

2. Ситуационное управление для достижения результатов. В пол-
ном объеме организуются производственная деятельность, а также
деятельность окружения (людей) так, чтобы планы превращались в
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желаемые результаты. Одно из главных условий этого — правиль-
ное стимулирование труда и творческий подход к нему.

3. Контроль (наблюдение) за результатами. В процессе контро-
ля, который является необходимым элементом этой системы, выяс-
няется, какие результаты в области стимулирования труда и коммер-
ческой деятельности в целом достигнуты по плану, а какие —
случайно. Кроме того, определяется, как выполняются планы работ-
ников по социальному и профессиональному продвижению. Важней-
шие выводы относительно планирования и реального продвижения
по службе и достижения жизненного успеха используются для сохра-
нения трудовой и жизненной мотивации. При этом особое внимание
уделяется оценке работы сотрудников и системе их стимулирования,
обеспечению собственной мотивации к жизни и работе.

Шведская система стимулирования труда построена на формиро-
вании высокого (по сравнению с другими странами) уровня жизни,
обеспечении занятости населения и большого количества соци-
альных благ. Это достижение общества всеобщего благосостояния,
основанного на всеобщем равенстве. Общество отвечает за предо-
ставление всем гражданам государственных услуг хорошего каче-
ства (это и высокая организация трудовых отношений, и образова-
ние, и здравоохранение, и забота о детях и пожилых, а также
социальные услуги и т. п.). Например, цель социального обеспече-
ния Швеции — социальная защита человека в случае болезни, рож-
дения ребенка и по старости (всеобщее страхование), в связи с
несчастными случаями на производстве и профессиональными забо-
леваниями (страхование от несчастных случаев на производстве) и
безработицей (страхование по безработице и финансовая помощь
служб занятости). Система трудовой деятельности, образования,
здравоохранения, страхования в целом направлена на стимулирова-
ние человека труда. Это и обеспечивает в конечном итоге высокие
экономические результаты трудовой деятельности.

В особую модель стимулирования объединяется совокупность
форм, методов и социальных технологий, возникших и апробиро-
ванных на предприятиях Японии. Японская модель стимулирова-
ния труда основывается на так называемом японском типе управ-
ления, системе стимулирования активности и трудовой мотивации
работников. Все это привело к формированию качественно новой
парадигмы производственных отношений, которая в отличие от
американского рационализма пронизана гуманизмом, позволяет
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полностью раскрыть личностный потенциал каждого работника.
Японская система стимулирования труда основывается на следую-
щих положениях:

1. Пожизненный найм рабочих и служащих. Пожизненный найм
рабочих и служащих в крупных фирмах охватывает до 30 % рабо-
чей силы. Постоянные работники оказываются в привилегирован-
ном положении, им гарантируются работа, ежегодное увеличение
доходов.

2. Принцип “старшинства”. Обеспечивает повышение заработной
платы (в зависимости прежде всего от стажа работы и уровня ква-
лификации).

3. Разносторонняя подготовка кадров. Предусматривает обяза-
тельное регулирование повышения квалификации работников и
обеспечивает им должное продвижение.

4. Планомерное перемещение кадров из одного функционального
подразделения в другое. Такое перемещение, изменение привычного
рабочего места играет огромную положительную роль. На новое ра-
бочее место переносится все положительное и прогрессивное с преж-
него, работник критичнее подходит к новой работе.

5. Система горизонтальной координации. Заключается в создании
на низовом уровне сети специальных органов (советы мастеров, бри-
гадиров, менеджеров и т. д.), оперативно и результативно решаю-
щих большинство организационных и управленческих вопросов.

6. Особая процедура принятия решений. От общепринятой она от-
личается тем, что много времени затрачивается на всестороннюю
подготовительную работу перед принятием решения: социальные
группы знакомят работников с тонкостями (последствиями) приня-
тия решения, с ними советуются, их практически делают соучастни-
ками принятия будущих решений.

7. Вовлечение работающих в “малые производственные группы по
усовершенствованию трудовой деятельности”. Сейчас эти группы
больше известны как “движение за самоконтроль”, “движение за
бездефектную продукцию”, “кружки контроля качества (ККК)”,
“кружки за снижение себестоимости” и т. д. По официальным дан-
ным, около 95 % японских компаний активно развивают эти и неко-
торые другие малые производственные группы.

Наиболее важной в механизме согласования личных профес-
сиональных интересов каждого сотрудника с результатами произ-
водственного участка, на котором последний трудится, является
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система оценки прилагаемых им усилий. В японских фирмах стре-
мятся к тому, чтобы эта система была создана на основании чет-
ких и доступных критериев. Считается, что система оценок долж-
на отражать задачи, стоящие перед отдельным производственным
участком, но отвечать нуждам и потребностям всей организации.
Как правило, разрабатывается широкий набор критериев, которые
достаточно эластичны и позволяют приспособить работников к
различным видам деятельности.

При выставлении оценок наиболее важны своевременность и точ-
ность выполнения поставленной подразделению задачи. В японских
корпорациях различают два основных типа оценок. К первому от-
носят оценки, которые выставляют сотрудникам вышестоящие ру-
ководители. Существует три уровня таких оценок:

• непосредственным руководителем;
• со стороны отдела, службы, цеха, где занят работник;
• административным руководством фирмы.
Оценки отражаются на результатах периодического годового

повышения заработной платы, а также учитываются при форми-
ровании балла, влияющего на повышение квалификационного
уровня.

Оценка работника начальством отражается в документе “Мнение
непосредственного руководителя по результатам обучения сотруд-
ника на рабочем месте”. Эта оценка вместе с оценкой реальных ре-
зультатов сотрудника учитывается при повышении квалификацион-
ного уровня, влияет на размер заработной платы сотрудника.

Еще один тип оценки в японских фирмах выставляется в Карте
целей развития. Оценка, которую ставит себе сотрудник, фактичес-
ки представляет собой самооценку (мнение работника о себе).

Японская система имеет определенные особенности и в формиро-
вании заработной платы. Например, на фирме “Hitachi” заработная
плата состоит из следующих элементов.

1. Кихонкю (основная заработная плата). Формируется на базе
образовательного и квалификационного уровня и количества лет,
проработанных в фирме.

2. Какю (дополнительная заработная плата). Определяется в за-
висимости от оценки достижений работника по формуле, в которой
учитываются три отдельных направления — производственное, ад-
министративное, исследовательское (творческое).
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3. Шокумукю (заработная плата за выполнение определенных
функций). Формируется на основе выполненной работы, поскольку
существует классификация различных видов работы.

4. Фуйо чиики теате (дополнительная выплата для поддержки
семьи и в зависимости от района работы). В Японии выделяют три
типа районов, и с учетом того, в каком работает человек, опреде-
ляется размер дополнительных выплат.

5. Токубецу чинрицу (специальный тариф). Это дополнительные
выплаты за работу во вредных для здоровья, пожароопасных усло-
виях, а также за выполнение других тяжелых и опасных для жизни
действий.

6. Эйгио теате. Это дополнительные вознаграждения для сотруд-
ников, входящих в состав центральной администрации фирмы.

В совокупности все перечисленные принципы, оценка и само-
оценка, уровень оплаты труда работника максимально способству-
ют эффективному использованию человеческого фактора, что при-
водит в конечном счете к повышению производительности труда и
улучшению качества выпускаемой продукции, стимулирует произ-
водственную предприимчивость работающих.

С учетом опыта зарубежных моделей стимулирования труда в ус-
ловиях рыночной экономики в отечественной социологии труда
предпринимаются попытки выработать модель стимулирования для
переходной экономики. Так, анализируя перемены в общественном
производстве, В. Герчиков предлагает четыре стратегии стимулиро-
вания [6, 122–126].

1. Товарно-производительную — через оплату и вознаграждение
за результаты труда. Она наиболее распространена на отечествен-
ных предприятиях, но ее возможности стимулирования снижаются в
связи с инфляцией и дефицитом материальных благ.

2. Патерналистскую, или “заботу о человеке” — администрация,
руководитель делает все возможное для работников, а они добросо-
вестно трудятся. Такая стратегия эффективна при сильном, социаль-
но ориентированном руководителе. Но ей свойственны субъекти-
визм, элементы уравнительности и иждивенчества.

3. Стимулирование непосредственным трудом состоит в повыше-
нии содержания и улучшении условий труда. Но отставание в ис-
пользовании достижений НТП не способствует применению этой
стратегии в нашей стране. Согласно исследованиям, 60 % рабочих
мест в промышленности характеризуются низким содержанием
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труда, а для работающих во вредных условиях этот показатель воз-
растает пропорционально увеличению численности занятых [6, 125].

4. Стимулирование чувства хозяина — создание условий, в ко-
торых это чувство поощряется и реализуется. Для осуществления
этой стратегии необходимы изменения в отношении работника к
собственности на средства производства (сохозяин собственности)
и демократизация производственных отношений (субъект самоуп-
равления).

Сопоставление представленных стратегий позволяет отдать пред-
почтение с позиций перспективности, затратности и реальности чет-
вертому варианту, который наиболее соответствует переходу к ры-
ночной экономике.

Таким образом, важно уяснить социологический подход к про-
блеме трудового стимулирования, состоящий в выделении и сопос-
тавлении, с одной стороны, системы стимулов, с другой — системы
мотивов и потребностей, на удовлетворение которых направлены
эти мотивы. От степени согласования этих встречных потоков зави-
сит эффективность стимулирования.

Ð å ç þ ì å
1. В основу стимулирования положена зависимость трудового

поведения работника от личностно-значимых условий трудовой
ситуации. Создание благоприятных условий для удовлетворения
индивидом значимых для него потребностей позволяет влиять на
его трудовое поведение в интересах как индивида, так и предпри-
ятия.

2. Основными функциями стимулирования в общем механизме
регуляции трудового поведения являются экономическая, соци-
альная, социально-психологическая и нравственно-воспитательная.
Следует учитывать также комплексное взаимодействие и совокупное
влияние на трудовое поведение.

3. Важнейшими основаниями классификации стимулов являются
потребности работника. В соответствии с этим различают стимулы
материальные (денежные и неденежные) и нематериальные (соци-
альные, моральные, творческие, социально-психологические). В за-
висимости от субъектов интересов различают индивидуальные и об-
щественные стимулы труда. По направленности различают стимулы
положительные и негативные.
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4. Умение эффективно сочетать различные виды стимулов состав-
ляет суть тактики стимулирования. В то же время важно правильно
выбрать стратегию, т. е. перспективное направление стимулирова-
ния среди типичных для современного народного хозяйства: товар-
но-производственную, патерналистскую, стимулирование непосред-
ственным трудом или стимулирование чувства хозяина.

5. Организация стимулирования на производстве должна соот-
ветствовать требованиям коллективности, дифференцированности,
гласности, гибкости и оперативности, а также опираться на участие
в стимулировании как руководства, так и рядовых работников.
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9.1. Ñ Î Ö È À Ë Ü Í Û É  Ê Î Í Ò Ð Î Ë Ü
È  Å Ã Î  Ô Ó Í Ê Ö È È  Â  Ñ Ô Å Ð Å  Ò Ð Ó Ä À

Наряду со стимулами на трудовое поведение воздействуют соци-
альные нормы, являющиеся правилами, которые регламентируют
происходящие в сфере труда акты общения работников. В социоло-
гической литературе существуют различные точки зрения на связь
стимулирования и контроля в сфере труда. Одна точка зрения состо-
ит в том, что контроль и стимулирование — противоположные фак-
торы трудовой деятельности, что контроль — своеобразное насилие,
принуждение, а стимулирование — это добровольная активность,
основанная на личной экономической заинтересованности.

Согласно другой точке зрения [8, 170–181], контроль неизбежен,
обязателен в рамках и целях материального стимулирования труда;
это своеобразный стимул к труду, способствующий повышению эф-
фективности труда, формирующий и воспитывающий правильное
отношение к нему, если он уместен, справедлив, основателен.

Действительно, контроль необходим и неизбежен в материаль-
ном стимулировании труда, это неотъемлемая составляющая стиму-
лирующей ситуации. В большинстве случаев только контроль обес-

♦ Ð î ë ü  ñ î ö è à ë ü í î ã î  ê î í ò ð î ë ÿ  â  ñ ô å ð å  ò ð ó ä î â î é  ä å ÿ ò å ë ü í î ñ ò è
è  å ã î  î ñ î á å í í î ñ ò è  ï ð è  ï å ð å õ î ä å  ê  ð û í î ÷ í î é  ý ê î í î ì è ê å .
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печивает “заработанность” заработной платы. В конечном итоге
стимулирует не оплата труда как таковая, а вероятность ее получе-
ния или неполучения, которая и определяется контролем. Так, если
работника удовлетворяет оплата труда, он считает, что за такую
оплату можно добросовестно работать. Однако если для “среднего”
человека существует возможность получить оплату, “работая с про-
хладцей”, то он эту возможность, вероятнее всего, использует. Та-
ким образом, только контроль противостоит стремлению работника
сэкономить силы и “обмануть” заработную плату. Во всех случаях
предварительной и запланированной оплаты контроль предотвра-
щает возможность получения работником незаработанного возна-
граждения или не заработать уже полученное.

Как видим, необходимость контроля — это вынужденная форма
материально-экономического стимулирования труда по сравнению
с социальными и моральными мотивами к труду. Если работнику
свойственно творческое и ответственное отношение к работе, то не-
обходим лишь выборочный контроль для поддержания работоспо-
собности и настроения.

Под социальным контролем в сфере труда понимают процессы в
определенной социальной подсистеме (общество, отрасли, трудовые
коллективы), которые обеспечивают ее устойчивость и возможность
управления функционированием ее элементов (людьми, трудовыми
подразделениями) [23, 496–497]. Социальный контроль — это меха-
низм оценки и санкционирования деятельности упомянутой соци-
альной подсистемы с позиций общественных интересов и доминиру-
ющих норм, а также способ саморегуляции социальной подсистемы,
который обеспечивает упорядоченное взаимодействие ее элементов
с помощью нормативного регулирования.

Из определения следует, что социальный контроль имеет слож-
ную структуру, которую составляют три взаимосвязанных процесса:

• наблюдение поведения;
• оценка и категоризация поведения с точки зрения социальных
норм;

• реакция на поведение в виде санкций.
Интенсивность этих процессов в организации не может быть по-

стоянной, более или менее регулярно наблюдаются то расширение,
то сужение социально-контрольных функций, они становятся сплош-
ными или избирательными. Социальный контроль подчиняется об-
щим законам активности. Любой административной структуре
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свойственно периодически отстраняться от утомительной конт-
рольной деятельности. Это распространяется и на взаимный конт-
роль: субъекты организационно-трудовых отношений не могут быть
всегда одинаково внимательны и требовательны друг к другу. Каж-
дый отдельный человек как работник и экономический деятель так-
же не способен поддерживать постоянно высокий уровень самодис-
циплины.

Социальный контроль осуществляется в широких масштабах и с
разной степенью охвата. На степень охвата и масштаб социального
контроля влияют фактическая статистика организационно-трудо-
вых отношений, их ожидания, оценка вероятности. Если достаточно
долго серьезных нарушений не наблюдается, это способствует либе-
рализации контроля, его избирательности; если же на относительно
нормальном фоне вдруг происходят нарушения, то контрольные
функции активизируются, принимая сплошной характер.

В трудовой организации постоянно сосуществуют нисходящий и
восходящий потоки социального контроля, т. е. администрация конт-
ролирует персонал, а персонал — администрацию. Иногда обе сто-
роны своеобразно “соревнуются”, конкурируют в контроле друг
друга, пытаясь достичь преимуществ или хотя бы равенства во вза-
имоотношениях. Управляющие, естественно, стремятся ограничить
контроль над собой, противостоять ему, дезорганизовать работу
служб и активистов трудового коллектива или ввести их в заблуж-
дение. Управляемые при наличии соответствующего опыта и соли-
дарности также могут успешно контролировать администрацию.

Понятно, что любой трудовой коллектив хотел бы иметь такую
администрацию, которая бы заботилась о его благополучии, а лю-
бая администрация хотела бы сформировать или воспитать такой
трудовой коллектив, который бы требовал меньше контроля в уп-
равлении. Одним словом, и управляющие, и управляемые всегда
стремятся к взаимопониманию и доверию (а не к контролю) во вза-
имоотношениях, что составляет социально-гуманитарную сущность
социального контроля.

Итак, оценка поведения работников, воздействие на него для до-
стижения соответствия принятым общеколлективным ценностям и
нормам и составляет содержание социального контроля. Он является
способом регуляции и саморегуляции коллектива, обеспечивающим
его единство, целостность, слаженную работу.
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В то же время социальный контроль входит в состав более общей
системы воздействия общества на поведение индивида: это элемент
социальных институтов, который обеспечивает соблюдение соци-
альных норм, правил, нормативных требований и ограничений в по-
ведении.

К отличительным признакам социального контроля относят упо-
рядоченность, формализованность, категоричность требований,
предъявляемых к индивиду, их нормативность, обеспеченность как
формальными, так и неформальными санкциями. Гибкость, способ-
ность отличать различные в социальном смысле отклонения от со-
циальных норм деятельности — одна из необходимых характерис-
тик социального контроля.

Совокупное, постоянное воздействие социального контроля на
индивида осуществляется через множество реакций на его поведе-
ние, через властные механизмы, социальные санкции организаций,
членов групп и коллективов, имеющие как стихийный, так и целе-
направленный характер.

Социальный контроль не следует понимать односторонне — как
просто “подгонку” индивидуальных качеств работника под соци-
альный стандарт. Речь идет о взаимодействии индивида и социума,
в процессе которого изменяются и развиваются социальные нормы,
институты социального контроля.

Важно рассматривать сущность социального контроля конкретно-
исторически, как продукт, предшествующий социально-экономичес-
кой жизни, отражающий все ее проблемы, достоинства и недостат-
ки. В этой связи важен вывод о том, что советская экономическая
культура формировалась как политизированная, идеологизирован-
ная и мифологизированная [10, 183], что сказалось на системе соци-
ального контроля.

Действительно, поскольку социальный контроль должен был
поддерживать экономическую деятельность, способствующую со-
хранению власти правящих групп партийного и советского аппара-
та, то и ценности, утверждаемые в трудовом поведении, не могли не
носить политического характера. Носители ценностей товарно-де-
нежных отношений — собственники, предприниматели, купцы —
политически клеймились как “мешочники”, “мелкие хозяйчики”,
“недобитые буржуи” и т. п. Взамен утверждались ценности “про-
летариев города и деревни, умственного и физического труда”, мас-
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кировавшие экономические интересы аппарата командно-админист-
ративной системы.

Скрытые интересы отображались в привлекательной для народа
революционной идеологии, которая пропагандировала “труд во имя
победы коммунизма”, “освобождение мирового пролетариата”, “ги-
бель империализма” и т. п.

И наконец, система социального контроля должна была содер-
жать ценности общественной жизни, изложенные понятным для
миллионов малограмотных людей языком. Отсюда и неизбежная
мифологизация, отраженная в лозунгах: “труд во имя светлого бу-
дущего”, “собственность народа”, “каждая кухарка может управ-
лять государством” и т. п.

Указанные “родимые пятна” и сегодня сказываются на механиз-
ме и функциях социального контроля.

Существуют такие функции социального контроля:
• оценочная, состоящая в оценке и сравнении поступков работни-

ка с действующими нормами поведения;
• стимулирующая — реагирование на трудовое поведение в це-

лях его регулирования посредством одобрения или осуждения;
• корректирующая социальные отклонения — усиливающая откло-

нения в ответ на неадекватное (“с запасом”) применение власти или
смягчающая как реакция на терпимость и минимизацию насилия;

• укрепления трудовой дисциплины через целенаправленное при-
менение для этого социальных санкций к трудовой и общественной
деятельности членов коллектива;

• социализационная — в качестве средства и механизма процесса
социализации индивида в трудовой сфере путем согласования лич-
ностного поведения, ценностных ориентаций, ожиданий с социаль-
но-трудовыми стандартами, а также воспроизводства доминирую-
щей системы социально-трудовых отношений и структур;

• стабилизационно-развивающая производство, в рамках которой
поведение работника контролируется с точки зрения результатов
труда, взаимодействия с другими, производительности труда и т. д.,
а также с позиции экономической рациональности и ответственнос-
ти (контроль за использованием ресурсов, сбережением имущества
и собственности, оптимизацией затрат труда);

• физическая защита человека (объектами контроля становится
соблюдение техники безопасности, нормативного рабочего времени
и др.);

• моральная и психическая защита работника.
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9.2. Â È Ä Û  È  Ò È Ï Û
Ñ Î Ö È À Ë Ü Í Î Ã Î  Ê Î Í Ò Ð Î Ë ß
Â  Ñ Ô Å Ð Å  Ò Ð Ó Ä À

Чаще всего основанием для деления социального контроля на
различные виды является субъективность его осуществления.
Субъектами здесь являются работники, администрация, обществен-
ные организации трудовых коллективов.

В зависимости от субъекта обычно различают четыре вида соци-
ального контроля.

1. Административный контроль. Осуществляют представители ад-
министрации предприятия, руководители различных уровней в со-
ответствии с нормативными документами. В литературе этот вид
контроля называет также внешним, поскольку его субъект не вклю-
чен в непосредственно контролируемую систему отношений и дея-
тельности, находится вне этой системы. В организации подобное
возможно благодаря управленческим отношениям, поэтому здесь
внешним является контроль, осуществляемый администрацией.

Сравнивая этот вид контроля с другими, социолог А. Дорин от-
мечает присущие ему преимущества и недостатки [8, 171]. Преиму-
щества административного контроля обусловлены прежде всего
тем, что он представляет собой специальную и самостоятельную
деятельность. Это, с одной стороны, освобождает персонал, непо-
средственно занятый основными производственными задачами, от
контрольных функций, с другой — способствует осуществлению
этих функций на профессиональном уровне.

Важная особенность административного контроля — его офици-
альный характер. Контроль со стороны администрации восприни-
мается как действие от имени и в интересах всей организации. При
этом не возникает (или он минимален) сомнения в том, кто, почему
и на каком основании контролирует (контроль воспринимается как
профессиональная обязанность определенных людей). Официаль-
ность также означает реальную возможность применения определен-
ных санкций, соответствующих правам и полномочиям администра-
ции, что усиливает объективную и субъективную эффективность
контроля.

Недостатки административного контроля проявляются в том,
что он не всегда может быть всеохватывающим и оперативным;
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вполне вероятна и его необъективность. Кроме того, администрация
относительно отделена от “непосредственных рабочих мест”, что
иногда является причиной неполной или искаженной информации о
производственном поведении рядовых членов организации. Кроме
того, в административном контроле среди всех нормативных ка-
честв организационно-трудового поведения превалирует исполни-
тельность. Слишком высокая степень ориентации на исполнитель-
ность в организационно-трудовой дисциплине создает множество
проблем:

• формализм в работе, снижение значения собственно трудовых
показателей и творческих качеств как критериев оценки пове-
дения на фоне “добросовестного подчинения”;

• использование жесткой исполнительской дисциплины как спо-
соба доминирования позиции и интересов администрации в ее
взаимоотношениях с работниками;

• подавление творческих способностей работника.
И наконец, в административном контроле превалирует мотива-

ция, отражающая особенности отношения именно администрации к
вопросам дисциплины в сфере труда. Он основывается как на мате-
риальном, так и на моральном интересах управляющих.

Во-первых, организационно-трудовой порядок рассматривает-
ся как обязательное условие социально-экономического функцио-
нирования и благополучия организации. В случае распада послед-
ней рядовой наемный работник лишается лишь рабочего места,
управленческий же персонал теряет при этом капитал, авторитет,
престижную работу и социальное положение, тем более, если для
администратора предприятие — дело всей его жизни.

Во-вторых, каждый руководитель как представитель админист-
рации морально ответствен за персонал, требует от него соблюде-
ния определенных норм в их же собственных интересах, проявляя
при этом своеобразное патерналистское отношение к людям.

В-третьих, моральный интерес со стороны администрации к
организационно-трудовой дисциплине заключается в том, что кон-
струирование порядка — творческий процесс, творческий аспект
управленческого труда, усиливающий его привлекательность.

В-четвертых, любой контроль — это способ поддержания влас-
ти, подчинения: ослабляется контроль — ослабевает и влияние на
людей.
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2. Общественный контроль. Осуществляется общественными
организациями (общественные суды и отделы кадров, группы и по-
сты народного контроля, комиссии и бюро) в рамках, предусмотрен-
ных уставами или положениями об их статусе.

Эффективность общественного контроля обусловлена организо-
ванностью, структурированностью и сплоченностью соответствую-
щих общественных организаций. Наиболее существенно на такой
контроль влияет система общественных организаций, находящихся
под жестким управлением со стороны единственной правящей поли-
тической партии, как это было в бывшем СССР. Контроль через
партийные, комсомольские и профессиональные организации на
производстве в сочетании с административным (администрацию
также контролировала партийная организация) фактически превра-
щался в тотальный, служил опорой командно-административного
управления народным хозяйством.

Понятно, что с переходом к рыночной экономике и демократиза-
ции управления экономикой роль этого вида контроля существенно
снизилась, хотя стереотипы партийно-номенклатурного управлен-
ческого поведения проявляются как рудименты и в сфере социаль-
ного контроля.

3. Групповой контроль. Это взаимный контроль членов коллек-
тива. Различают групповой контроль формальный (рабочие собра-
ния и конференции, производственные совещания) и неформальный
(общее мнение в коллективе, коллективные настроения).

Взаимный контроль возникает тогда, когда носителями социаль-
но-контрольных функций оказываются субъекты организационно-
трудовых отношений, имеющие одинаковый статус. Среди пре-
имуществ взаимного контроля отмечают прежде всего простоту
механизма надзора, поскольку нормальное или отклоняющееся по-
ведение наблюдается непосредственно. Это не только обеспечивает
относительно постоянный характер контрольных функций, но и сни-
жает вероятность ошибок при нормативной оценке, связанных с ис-
кажением фактов в процессе получения информации.

Одно из преимуществ взаимного контроля — его включенность
в мотивационную структуру практически всех участников трудово-
го процесса, закрепленность в их материальных и моральных инте-
ресах.

Во-первых, все члены организации принципиально относятся
к любым организационно-трудовым нарушениям, если последние
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могут прямо или косвенно повлиять на их занятость, условия, пока-
затели и оплату труда.

Во-вторых, каждый работник, проявляя нетерпимость к органи-
зационно-трудовым нарушениям со стороны других, может опасать-
ся, что эти нарушения могут быть случайно и несправедливо припи-
саны ему.

В-третьих, иногда недисциплинированность резко осуждается в
трудовой группе вследствие того, что она привлекает нежелательное
внимание к группе, снижает ее авторитет, доверие к ней.

Кроме того, с точки зрения администрации выполнение конт-
рольных функций субъектами организационно-трудовых отноше-
ний выгодно тем, что это устраняет необходимость специального
контроля в управлении.

Вместе с тем взаимный контроль также имеет недостатки. Прежде
всего это субъективизм: если отношениям между людьми свойствен-
ны конкуренция, соперничество, то они, естественно, предрасполо-
жены несправедливо приписывать друг другу какие-то нарушения
дисциплины, предубежденно оценивать организационно-трудовое
поведение друг друга.

Кроме того, взаимный контроль эффективен только при опреде-
ленной социальной и экономической организации труда, основан-
ной на достаточно сильной интеграции, которую должны осозна-
вать все. В противном случае заботу о дисциплине рядовые члены
организации рассматривают как обязанность исключительно адми-
нистрации; каждый отдельный работник благожелательно и снисхо-
дительно относится к организационно-трудовым нарушениям дру-
гих, поскольку и сам совершает их или же просто “лучше выглядит”
на их фоне.

К тому же, если в административном контроле широко исполь-
зуют экономические методы воздействия на поведение, то взаимный
контроль из-за ограниченности прав и возможностей рядовых чле-
нов организации сводится преимущественно к моральным санкци-
ям, которые существенно ослабевают в периоды радикальных пере-
мен в общественном устройстве.

4. Самоконтроль. Представляет собой осознанное регулирование
собственного трудового поведения на основе самооценок и оценок
на соответствие существующим требованиям и нормам. Как видим,
самоконтроль — это специфический способ поведения субъекта
организационно-трудовых отношений, при котором он самостоя-
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тельно (независимо от фактора внешнего принуждения) осуществля-
ет надзор за собственными действиями, ведя себя соответственно
принятым нормам. Основное преимущество самоконтроля — огра-
ничение необходимости специальной контрольной деятельности со
стороны администрации. Кроме того, самоконтроль позволяет ра-
ботнику ощутить свободу, самостоятельность, личную значимость.
В некоторых случаях самоконтроль более действен, чем админист-
ративный. Еще одно преимущество этого вида социального контро-
ля связано с тем, что он основывается на некоторых материальных
и моральных интересах как мотивах.

Во-первых, самоконтроль особенно предпочтителен тогда, когда
действует индивидуальная система учета труда, когда работник не-
сет персональную материальную ответственность за собственные
трудовые результаты и экономическое мышление.

Во-вторых, важные факторы самоконтроля — информирован-
ность, сознательность и опыт субъекта организационно-трудовых
отношений, понимание им смысла и значимости организационно-
трудовой дисциплины, понимание ее выгоды для себя.

В-третьих, нормальное поведение, дисциплинированность для
многих людей — это доступные способы самоутверждения, самосо-
вершенствования.

Самоконтроль способен быть защитным механизмом в органи-
зации: если по каким-то причинам ослабевает и нарушается адми-
нистративный контроль, то контрольные функции сознательно или
подсознательно принимают на себя рядовые члены организации;
при этом сохраняется коллектив и учитываются производственные
интересы.

Самоконтроль имеет два основных недостатка: каждый субъект
в оценке собственного поведения склонен занижать социально-нор-
мативные требования, более либерален к себе, нежели к другим; са-
моконтроль в значительной мере случаен, т. е. плохо предсказуем и
управляем, зависит от состояния субъекта как личности, проявляет-
ся только при таких его качествах, как сознательность и мораль-
ность.

Как и в других видах человеческого поведения, в самоконтроле
большое значение имеет так называемый личный пример. Субъект
организационно-трудовых отношений, отличающийся самоконт-
ролем, способен существенно влиять на общую ситуацию: демон-
стративно ориентируясь на дисциплину, он морально вынуждает
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воздерживаться от нарушений остальных субъектов, побуждает их
к нормальным действиям. Во многих случаях личный пример на-
много эффективнее, чем административные указы и пропаганда.

Роль группового контроля и самоконтроля возросла в связи с пе-
реходом к рыночным отношениям, что, в свою очередь, связано с
повышением ответственности субъектов трудовых отношений за об-
щий итог работы. Ответственность, будучи значимой характеристи-
кой трудового поведения, предметом оценки, одобрения или осуж-
дения, является средством самоконтроля (личная ответственность) и
группового контроля (коллективная ответственность).

В социологии труда категория “ответственность” отражает от-
ношение работника к обществу, коллегам, проявляющееся в выпол-
нении правовых и моральных норм, ролевых функций. Чем больше
функциональных обязанностей предусмотрено социальной ролью
работника и выше его статус в системе социально-трудовых отноше-
ний, тем больше его ответственность.

Как социальное качество личности ответственность проявляет-
ся в виде склонности работника добровольно придерживаться в сво-
ем трудовом поведении общепринятых социальных норм, исполнять
возложенные на него обязанности и готовность отвечать за соб-
ственные решения и действия.

К признакам, определяющим ответственного работника, отно-
сятся обязательность, точность, сознательность, исполнительность,
инициативность, надежность в работе.

Ответственность работника возрастает с расширением его само-
стоятельности в сфере труда: имеются в виду право принимать ре-
шения, автономия выбора вариантов достижения конечного резуль-
тата труда, свобода регулирования режима своей работы и доверие
в сфере контроля и учета результатов своего труда. В литературе от-
мечается влияние на повышение ответственности и укрепления тру-
довой дисциплины так называемой групповой ответственности,
когда ответственность (в том числе и материальная) за какое-либо
организационно-трудовое нарушение возлагалась не на непосредст-
венного виновника, а на всю трудовую группу. В этом случае наблю-
далась идеальная дисциплина. Каждый отдельный работник как по-
тенциальный “нарушитель” больше всего боялся, что из-за него
могут возникнуть проблемы у всех, вызвать к себе “общий гнев”
коллектива, оказаться в одиночестве по собственной вине.

Однако принцип групповой ответственности за организационно-
трудовые нарушения вряд ли целесообразно использовать постоян-
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но. С одной стороны, он не способствует созданию здорового мо-
рально-психологического климата в группе, ограничивает творче-
скую инициативу, приводит к усредненности в оценках. С другой
стороны, подобный метод может вызвать негативные проявления
трудовой морали, выходящей за рамки существующих морально-
трудовых норм, привести к так называемой групповщине, в которой
группа становится субъектом тотального контроля за поведением
отдельного работника.

Сочетание в практике управления трудовыми коллективами раз-
личных видов социального контроля зависит от особенностей про-
изводства — технологической, экономической и социальной взаимо-
связи работников в трудовой деятельности.

Необходимость социального контроля, его жесткость во мно-
гом зависят от степени свободы действий на рабочих местах. Там,
где она ограничена особенностями технологического процесса
(конвейерное производство), необходимость социального контро-
ля менее ощутима за счет жесткого контролирующего технологи-
ческого ритма.

На тех же производствах, где трудовые отношения не регламен-
тированы темпом и ритмом работы (бригады наладчиков оборудо-
вания, слесарей-ремонтников, работники инженерно-технических,
экономических, кадровых служб), социальный контроль особенно
необходим. Это относится и к работникам непроизводственной сфе-
ры народного хозяйства: здравоохранения, культуры, науки, быто-
вого обслуживания. Здесь социальный контроль дополнительно ак-
туализируется из-за непосредственного контакта представителей
сферы услуг с их потребителями.

Кроме рассмотренных видов социального контроля, в социоло-
гической литературе встречается также классификация по типам [8,
177–181]. При этом основанием для классификации служат не
субъекты, а характер социального контроля. В этой связи различают
такие типы социального контроля:

1. Сплошной и избирательный. Социальный контроль может раз-
личаться по таким важным характеристикам, как интенсивность,
объект, содержание поведения, подвергающегося надзору.

Сплошной социальный контроль носит непрекращающийся ха-
рактер. Надзору и оценке подвергается весь процесс организационно-
трудовых отношений и деятельности, включая все его элементы,
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объектом внимания в равной степени оказываются все индивиды и
микрогруппы, входящие в организацию.

Функции избирательного контроля относительно ограничены,
они распространяются только на нечто наиболее значимое. Напри-
мер, наблюдаются и оцениваются только конечные результаты,
наиболее ответственные задачи и функции или периоды их осуще-
ствления, “болевые точки” в дисциплине согласно статистике пред-
приятия, только определенная (вызывающая сомнения) часть персо-
нала и т. д.

Сплошной или избирательный характер социального контроля
определяется многими факторами — индивидуальными особеннос-
тями субъекта контроля, модой, традициями в стиле управления,
качествами и состоянием персонала, объективной спецификой кон-
тролируемого поведения (например, спецификой труда и его органи-
зации).

Обычно считают, что избыток социально-контрольных функций
лучше, чем их дефицит. Тем не менее сплошной контроль имеет опре-
деленные недостатки, которые необходимо знать и учитывать в
практических целях.

Во-первых, излишний социальный контроль иногда создает эф-
фект деструктивного вмешательства; прерывает, например, трудо-
вую деятельность в благоприятном режиме и условиях, нарушает
выработанные позитивные организационно-трудовые связи и кон-
такты.

Во-вторых, постоянный надзор, свойственный сплошному соци-
альному контролю, создает дискомфорт, ощущение несамостоятель-
ности, унижает недоверием.

В-третьих, во многих случаях излишним вниманием и оценкой
подавляется активность, ее функциональные характеристики. Аме-
риканские социологи установили, что в условиях жесткой аттеста-
ции работник оказывается закрепощенным (закомплексованным),
выполняя какие-то задачи или функции, и соответственно показате-
ли его работы снижаются. Кроме того, в условиях жестких санкций
работник или коллектив естественно стараются следовать принципу
“чем меньше действий, тем меньше нарушений”.

2. Содержательный и формальный. Основанием для выделения
этих типов социального контроля является то, что любые системы
отношений и деятельности (как и все в природе) имеют определен-
ное содержание и форму.
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Понятие “содержательность” отражает глубину, серьезность, дей-
ственность контроля, а понятие “формальность” — его поверхност-
ность, видимость, непринципиальность. В случае формального конт-
роля наблюдению и оценке подвергаются не содержательное
качество организационно-трудовых отношений и деятельности, их
смысл, а внешние признаки, способные создавать эффект правдопо-
добности, нормальности.

Наиболее явным признаком формального контроля в организа-
ционно-трудовой сфере служит то, что наблюдению и оценке
подвергается явка на работу, а не действительная занятость; пребы-
вание на рабочем месте, а не действительная работа; внешняя актив-
ность, а не действительные результаты; исполнительность, а не ка-
чество исполнения.

Формальный контроль стимулирует так называемое имитатив-
ное поведение, когда человек как работник и экономический деятель
не соблюдает требования дисциплины в истинном смысле, а имити-
рует это в той мере, в какой это удовлетворяет окружающих и его
самого.

При глубоком анализе проблемы оказывается, что в организа-
ционно-трудовой сфере существуют потенциальные возможности
имитации активности, добросовестности, принципиальности, ис-
полнительности, обдуманности и других нормативных качеств, ас-
пектов дисциплины.

Особенно распространенный случай имитативного поведения —
формализм. Он возникает вследствие нежелания или неспособности
соблюдать нормы отношений и деятельности по существу, т. е. мо-
жет быть умышленным или неумышленным.

С точки зрения формализма следует обратить внимание на такое
частое противоречие: человек, ориентирующийся на дисциплину,
может оказаться в конечном итоге формалистом, а человек, ориен-
тирующийся только на существо дела, — недисциплинированным
работником и экономическим субъектом. Ориентация на дисципли-
ну ограничивает творчество, а в процессе творчества неизбежны на-
рушения дисциплины. Соотношение таких явлений, как дисципли-
на, творчество и формализм, — это глобальная практическая
проблема.

3. Открытый и скрытый. Несмотря на кажущиеся простоту и кон-
кретность, эти типы социального контроля отражают достаточно
сложные явления в организационно-трудовой сфере. В общем плане
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открытость или закрытость социального контроля определяется ос-
ведомленностью, информированностью о социально-контрольных
функциях тех, кто оказывается объектом этих функций. Рассмотрим
несколько более конкретных аспектов открытости или закрытости
социального контроля в трудовых организациях.

Прежде всего открытым или закрытым может быть такой ключе-
вой элемент социального самоконтроля, как надзор за поведением.
Закрытость надзора в социальных общностях типа трудовых орга-
низаций обеспечивается главным образом такими способами, как
наблюдение с помощью технических средств, неожиданное появле-
ние формальных или неформальных контролеров, сбор информации
через посредников.

Важный аспект социального контроля — определенность требо-
ваний и санкций. Такая определенность предотвращает неизвест-
ность и неожиданность в социальном контроле, что, в свою очередь,
способствует его открытости, повышает социальный комфорт орга-
низационно-трудовых отношений и деятельности. Если человек как
работник и экономический деятель не осведомлен, не информирован
относительно обязательных требований и санкций за их невыполне-
ние, то речь идет о скрытом характере социального контроля.

Еще один показатель социального контроля открытого или за-
крытого характера — это ориентация на предупреждение организа-
ционно-трудовых нарушений или наказание за них. Если в органи-
зации доминирует своевременная регистрация отклоняющихся
действий, доброжелательное предупредительное информирование о
них и их последствиях, оказывается посильная помощь в нормали-
зации поведения, то это свидетельствует об открытости социального
контроля.

Предлагается обратить особое внимание на то, что в целом в мас-
штабах общества основным субъектом социального контроля все в
большей степени становится потребитель. Повышение роли этого
субъекта и меры, принимаемые для этого в обществе, позволят по-
новому осветить существующие проблемы в сфере потребления.

При этом следует учитывать такой социальный феномен, как об-
щественное мнение, являющееся важнейшей предпосылкой действен-
ности социального контроля. Отражая многообразие интересов раз-
личных слоев и групп трудящихся как проявление общественного
сознания, общественное мнение выражается в оценках, требованиях,
суждениях, предложениях трудовых коллективов, общественных
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организаций, трудящихся в целом. Условиями формирования и дей-
ственности общественного мнения являются гласность, доступность
для общественного обсуждения наиболее острых проблем сферы
труда. (Эффективность использования общественного мнения для
социального контроля предлагается проанализировать самостоя-
тельно на примерах развития гласности в регионах проживания сту-
дентов и в стране в целом.)

9.3. Ì Å Õ À Í È Ç Ì  Î Ñ Ó Ù Å Ñ Ò Â Ë Å Í È ß
Ñ Î Ö È À Ë Ü Í Î Ã Î  Ê Î Í Ò Ð Î Ë ß
Â  Ò Ð Ó Ä Î Â Û Õ  Ê Î Ë Ë Å Ê Ò È Â À Õ

Для того чтобы понять систему социального контроля, важно
представить себе механизм его реализации, осуществления.

Исходными элементами социального контроля являются индиви-
дуумы (индивидуальное действие) и социальная группа (социальное
действие). Последнее является реакцией (одобряющей или осуждаю-
щей) на индивидуальное поведение, выполняя тем самым роль сти-
мула для последующего поведения индивида. В свою очередь, инди-
видуальное трудовое поведение проявляется как реакция на этот
стимул, т. е. реакция на социальное действие. На характер и направ-
ленность взаимодействия элементов социального контроля непос-
редственно влияют самосознание и самооценка субъектов социаль-
ного контроля (индивида и социальной группы); восприятие и
оценка ими социально-трудовой ситуации (социальная перцепция).

В сфере труда механизм социального контроля включает в себя та-
кие основные структурные элементы:

• плановые и оценочные показатели трудовой деятельности;
• социальные нормы — эталоны трудового поведения;
• санкции — ситуативные или оперативные стимулы как реакция

на конкретные случаи трудового поведения.
Изучая элементы механизма социального контроля, важно выяс-

нить, как каждый из них воздействует на трудовое поведение. Так,
при анализе многообразия количественных и качественных, абсо-
лютных и относительных, натуральных и стоимостных, плановых и
отчетных, директивных и расчетных показателей необходимо уяс-
нить, что в совокупности их выбор должен обеспечить соотнесен-
ность, сочетание интересов членов коллектива, коллективов отраслей
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и общества в целом. Показатели позволяют осуществлять контроль
не только со стороны администрации, общественных организаций,
но и самоконтроль. На основе соотнесения трудового вклада с со-
циальным вознаграждением формируются представления о социаль-
ной справедливости в коллективе, обществе в целом.

Социальные нормы рассматривают акты общения работника в
сфере труда, предписывают ему должные и допустимые поступки в
социально-трудовых отношениях. Их роль регуляторов трудового
поведения реализуется в виде двух основных функций — предписыва-
ющей и оценочной. В первом случае задается определенный, должный
тип поведения, во втором реальное трудовое поведение сравнивает-
ся со стандартным, определяется их соответствие. Предписывающая
функция реализуется через выбор работником должного вида поведе-
ния, а оценочная позволяет судить о правильности такого выбора.
В своей работе менеджеру приходится опираться на многообразие
социальных норм, поэтому важно уяснить, что они классифицируют-
ся по определенным признакам:

• содержанию (нормы отношения к целям и задачам коллектива,
к собственности, к деятельности руководителя, к коллегам, к соб-
ственной активности);

• сфере распространения и применения (нормы-требования, нор-
мы-стереотипы);

• способу установления (правовые, профессионально-должност-
ные, моральные).

Характерно, что нормы в сфере труда сохраняются и воспроиз-
водятся через трудовое право, привычки, обычаи, традиции.

Исследования автора позволяют составить некоторое представ-
ление о ценностях, ориентациях, заложенных в традициях коллекти-
вов. При ранжировании ответов на вопрос “Какие приоритеты в
традициях сложились в вашем коллективе?” на первом месте оказал-
ся ответ “Стремление к получению большего вознаграждения”, на
втором — “Хорошее отношение коллег”, на третьем — “Желание спо-
койно работать без неприятностей и нервотрепки”, на четвертом —
“Стремление добиться максимальной самостоятельности в работе”,
на пятом — “Удовлетворение от хорошо выполненной работы”.
(Доля отметивших такие традиции в своих коллективах колеблется
от 90 до 62 %.) Традиции, связанные с осознанием социальной зна-
чимости своего труда, уважением со стороны руководства, стремле-
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нием к продвижению по службе, заняли соответственно 6, 7 и 8-е
места (на них указали от 41 до 38 % опрошенных). А традиции твор-
ческого отношения к работе или проявления себя были отнесены на
9 и 10-е места (их отметили от 33 до 27 % анкетируемых).

Оценивая содержание обычаев и традиций, чрезвычайно важно
наряду с традициями, которые утверждались в социалистическом
производстве (коллективизм и помощь отстающим, готовность
предпочесть коллективные и общественные интересы личным), мак-
симально учесть нормы и традиции, утвердившиеся в мировой прак-
тике: трудолюбие, профессиональная гордость, ответственность,
готовность к интенсивному труду. Известно, что в процессе труда
“по-советски” в стимулировании и нормах наблюдались такие нега-
тивные явления, как директивность, однообразие, уравнительность,
неприемлемость высоких доходов, боязнь их дифференциации. На-
ряду с этим нивелировались такие эталоны трудового поведения,
как деловая хватка, предприимчивость, стремление к успеху. В ито-
ге были утрачены стереотипы поведения, необходимые в переход-
ный период к рыночным отношениям: способность к купле-прода-
же товаров на рынке, маклерству, посредничеству, коммерсантству
и т. п. Очевидно, на поощрение таких стереотипов поведения дол-
жен быть направлен социальный контроль на современном произ-
водстве. Их закреплению призваны способствовать обряды — кол-
лективные символические действия, воплощающие положительные
ценности и способы общения в сфере труда.

Общеколлективные нормы и предшествующий опыт работ-
ников являются основой для формирования социальных ожиданий
(экспектаций). В качестве неофициальных требований коллектива
ожидания служат регуляторами трудового поведения.

Знание механизмов влияния норм социального значимого пове-
дения в сфере труда позволяет воздействовать на сознание и поступ-
ки работников, прогнозировать их трудовое поведение.

Особая функция социального контроля — укрепление трудовой
дисциплины, которая с социологических позиций рассматривается
как сознательное и добровольное соблюдение правил внутреннего
распорядка, основанных на законодательных и нормативных актах
о труде. Это связано с отражением в дисциплине труда широких со-
циальных связей между работниками с непосредственным влиянием
ее на эффективность и конечный результат труда.
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При анализе проблем укрепления трудовой дисциплины одним из
важных проявлений взаимного контроля в организациях считаются
так называемые оценочные отношения. Суть их заключается в том,
что индивиды и микрогруппы дают друг другу определенные оцен-
ки с точки зрения нормативных качеств, имеющих значение в орга-
низационно-трудовой сфере. В результате образуется структура пер-
сональных статусов, возникают благоприятные, неблагоприятные и
нейтральные статусные категории, каждый работник или коллектив
“приобретает” определенный имидж в восприятии окружающих. Та-
ким образом, различные аспекты организационно-трудовой дисцип-
лины становятся критериями личностного отношения к человеку,
группе людей.

Оценочные отношения в социальных общностях типа трудовых
организаций могут характеризоваться:

• категоричностью (взаимные оценки могут быть более или ме-
нее строгими; наблюдается более или менее резкое деление на “луч-
ших” и “худших”; во взаимных оценках учитываются или не учиты-
ваются сложные объективные и личные обстоятельства);

• функциональной обусловленностью (в одних случаях оценки
всецело и исключительно основаны на анализе деловых показате-
лей, в других решающее значение имеют неделовые социально-пси-
хологические качества, симпатии и антипатии, не связанные с ра-
ботой);

• инерционностью (взаимные оценки и приписываемые друг дру-
гу статусы могут быть более или менее инерционны; возникнув од-
нажды, они в той или иной мере изменяются впоследствии, если дей-
ствительно изменяются качества работников).

Методом укрепления трудовой дисциплины является дисципли-
нарная политика, т. е. деятельность администрации и общественнос-
ти коллектива по целенаправленному применению санкций.

Под санкциями в социологии понимают реакции субъектов соци-
ального контроля на трудовое поведение работника в целях поощ-
рения желательного, одобряемого трудового поведения и наказания
нежелательного, отклоняющегося от принятых норм. Применение
санкций (санкционирование) как бы служит оценкой поведенческих
актов. Тем самым в общественном сознании формируются представ-
ления о стереотипах приемлемого трудового поведения.

Как видим, санкции подобны стимулам, но это своеобразные сти-
мулы: они действуют не постоянно (как, например, заработная пла-
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та), а являются оперативными, т. е. применяются в связи с конкрет-
ными поступками работников в конкретных трудовых ситуациях.
Поэтому санкции можно считать ситуативными стимулами.

По характеру воздействия различают санкции позитивные и нега-
тивные.

Позитивные санкции направлены на одобрение действий и по-
ступков работников. К ним относятся объявление устных и письмен-
ных благодарностей, разовое премирование и награждение ценным
подарком, выделение льготных и бесплатных путевок в санатории,
первоочередное право на приобретение дефицитных товаров или
продукции предприятия по цене, близкой к себестоимости, и др.

Негативные санкции применяются для наказания за трудовое по-
ведение, отклоняющееся от принятых норм. К ним относятся, как
отмечалось, все виды взысканий, устные и письменные выговоры,
замечания, перевод на нижеоплачиваемую работу, обсуждение по-
ступков на собраниях трудового коллектива или на общественных
комиссиях и судах, перенесение отпуска с летнего времени на зимнее
или очереди на жилье на более поздний срок и др.

Мера использования позитивных и негативных санкций характе-
ризует взвешенность дисциплинарной политики. Дисциплинарная
политика призвана не только реагировать на отдельные поведенчес-
кие акты, но и формировать состояние трудовой дисциплины. В про-
цессе осуществления дисциплинарной политики рекомендуется при-
держиваться определенных принципов:

• систематичности и универсальности санкционирования;
• оптимальности в соотношении поощрений и наказаний;
• неотвратимости наказания;
• соразмерности санкций совершенным проступкам;
• учета личностного восприятия санкций;
• скоординированности воздействия субъектов социального кон-
троля.

В заключение приведем основные направления совершенствова-
ния механизма социального контроля [7, 200].

1. Совершенствование критериев оценки деятельности работни-
ка и коллективов.

2. Отказ от награждения “по разнарядке”.
3. Улучшение учета использования рабочего времени.
4. Унификация и внедрение заводских стандартов “дисциплины
труда”.
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5. Совершенствование структуры и координация работы органов
социального контроля.

6. Формирование самокритичной оценки работниками собствен-
ного труда.

7. Создание на предприятиях системы формирования у новичков
приемлемого стереотипа трудового поведения в рыночных ус-
ловиях.

Следовательно, механизм социального контроля должен, с одной
стороны, быть достаточно эффективным, чтобы блокировать анти-
социальное трудовое поведение. С другой стороны, он не должен
сдерживать самостоятельность, инициативу и творчество отдельных
работников и коллективов.

Ð å ç þ ì å
1. Социальный контроль в сфере труда представляет собой груп-

повое одобрение или осуждение трудового поведения работника в
зависимости от сложившихся в коллективе ценностей и норм (пра-
вил) трудового поведения.

2. Основными функциями социального контроля являются оце-
ночная, стимулирующая, корректирующая и функция укрепления
трудовой дисциплины. Носителями (исполнителями) функции соци-
ального контроля могут быть администрация, общественная орга-
низация, группа и отдельный работник, что придает ему соответ-
ственно характер административного, общественного, группового
самоконтроля.

3. Социальный контроль в сфере труда реализуется через взаимо-
действие плановых и оценочных показателей трудовой деятельнос-
ти, социальных норм-эталонов трудового поведения и санкций —
оценочной реакции на случаи трудового поведения. В совокупности
они являются механизмом реализации социального контроля.

4. Дисциплинарная политика как метод укрепления трудовой
дисциплины состоит в целенаправленном применении администра-
цией определенных санкций. Такая политика строится в соответ-
ствии с принципами системности и универсальности санкциони-
рования, соразмерности поощрений и наказаний, а также санкций
в соответствии с совершенными поступками, неотвратимости нака-
зания, учета личностного восприятия санкций, скоординированнос-
ти воздействия субъектов социального контроля.
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5. Социальный контроль развивается в направлении преодоления
оставшихся от советской экономической практики политизирован-
ности, идеологизированности и мифологизированности и возврата
к таким признанным в мировом сообществе ценностям и нормам
трудового поведения, как трудолюбие, ответственность, готовность
к интенсивному труду, предприимчивость, профессиональная гор-
дость и др.
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Среди проблем, изучаемых социологией труда, трудовая мобиль-
ность (перемещения) как никакая другая связана с НТП. Для под-
тверждения этого достаточно обозначить основные направления
НТП на современном этапе.

1. Комплексная автоматизация, включающая развитие гибкого
автоматизированного производства, применение промышленных
роботов, автоматизацию проектирования, создание безлюдных про-
изводств.

2. Компьютеризация и электронизация, обеспечивающие разра-
ботку и широкое применение в экономике, науке, образовании, быту
информационно-вычислительной и микропроцессорной техники,
электронных устройств.

3. Развитие энергетики, поиск и использование новых источни-
ков энергии.

4. Создание новых средств транспорта и связи.
5. Освоение мембранной, лазерной, плазменной и других техно-

логий.
6. Создание и применение эффективных конструкционных мате-

риалов (промышленная керамика, композиты и др.).

Ã Ë À Â À  1 0
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7. Развитие биотехнологии.
8. Развитие космонавтики и все более широкое использование

космоса в интересах народного хозяйства.
9. Создание новых информационных технологий.
Следует признать, что кризис экономики в “постсоветских” стра-

нах негативно воздействовал на реализацию в полной мере всех на-
правлений НТП [7, 8–9]. Однако влияние каждого из этих направле-
ний на развитие социальной (и трудовой) мобильности остается.
Каждое из них связано с отмиранием старых профессий и возникно-
вением новых, строительством новых производств и модернизацией
существующих, притоком квалифицированных специалистов в одни
отрасли промышленности и оттоком их из других. Иными словами,
развитие НТП закономерно приводит к социальным последствиям,
обусловливающим социальные перемещения работников. Рассмот-
рим, как они влияют на трудовые перемещения.

Одним из важнейших социальных последствий внедрения новой
техники в производство является высвобождение части работников,
поскольку основная задача НТП — производить больше продукции
с меньшими трудовыми затратами. Тем самым создаются предпо-
сылки для сокращения рабочего времени и увеличения свободного
для творческого развития личности. Однако перспектив сокращения
рабочего времени пока нет ввиду экономических трудностей. Речь
идет о том, как эффективнее использовать высвобождаемых работ-
ников, численность которых ежегодно только в результате автома-
тизации производства достигнет в среднем 2–3 млн чел. [1, 26]. В ус-
ловиях наметившегося избытка рабочей силы в некоторых регионах
страны крайне необходима специальная система организации трудо-
устройства. Имеется в виду не только количественный, но и ка-
чественный аспект решения проблемы. Возникает новое явление —
неустойчивость социально-профессионального статуса личности.
В результате НТП люди утрачивают полученные ранее специально-
сти, положение в сфере труда, уровень заработной платы. Сегодня к
этой категории в основном относятся работники с начальным обра-
зованием, однако уже сейчас не могут адаптироваться к новой тех-
нике и люди с восьмилетним образованием. Поэтому необходима
широкая сеть учебных заведений для переквалификации рабочих.

Наряду с высвобождением рабочих по мере ускорения НТП ожи-
дается и высвобождение инженеров. Правда, пока этот процесс про-
тиворечив.
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С одной стороны, усложнение продукции и технологии ее произ-
водства требует повышения значимости инженерного труда. Так,
при производстве реактивных двигателей для авиации нужно во
много раз больше инженеров, чем при производстве поршневых. На
передовых предприятиях гражданской авиации соотношение инже-
неров и рабочих достигает 1:1.

С другой стороны, техническое переоснащение инженерного тру-
да и автоматизация проектирования в десятки раз повышает произ-
водительность труда инженеров, ведет к их высвобождению. Причем
в условиях рынка будет вытесняться менее подготовленная часть ин-
женеров, что затруднит их устройство на новые инженерные долж-
ности.

Следовательно, переподготовка инженеров и управленцев так же
необходима, как и рабочих, тем более что удвоение научных знаний
в мире происходит каждые 8,5 лет [22, 340]. Характерно, что это от-
носится и к специалистам других профессий.

Для решения этой проблемы необходимо создать всеобъемлю-
щую общегосударственную (отраслевую и региональную) систему
переобучения всех специалистов, поскольку действующая система
подготовки и переподготовки кадров позволяет осуществлять пере-
подготовку не чаще одного раза в 10–12 лет.

Одним из последствий НТП является коренное изменение требо-
ваний к работникам, и прежде всего к их знаниям, вызванное пере-
ходом от ручного и механизированного производства к автомати-
зированному. Так, рабочий, обслуживающий автоматизированные
системы, должен хорошо разбираться в такой технике, ее устройстве,
иметь знаниями по электронике и навыки программирования. Кро-
ме того, важно учитывать снижение “нормы устаревания” профес-
сий и знаний, что требует многократного профессионального обу-
чения в течение трудового пути. Так, скорость устаревания знаний,
полученных в вузе или аспирантуре, составляет около 10 % в год.
Следовательно, работник должен быть готов к многочисленным пе-
реквалификациям, что предусматривает солидную общеобразова-
тельную подготовку, особенно в области фундаментальных наук —
физики, математики, химии, вычислительной техники.

Не менее важен творческий подход к работе. К этому вынужда-
ют не только изменения в работе, когда из придатка машины рабо-
чий превращается в ее хозяина, но и его основная обязанность —
уметь думать, анализировать, принимать решения и выполнять их.
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Этого требует также усложнение всех видов человеческой деятель-
ности, даже в быту. Однако особое значение имеют требования ди-
намичных преобразований в окружающей социальной среде, когда
работнику необходимы большая гибкость ума, высокая степень
адаптации к новым условиям и содержанию труда, к изменению со-
циальной, экономической и политической обстановки в стране.
В этих условиях угроза отставания индивидуального сознания от об-
щественного бытия нарастает, что увеличивает потребность в гума-
нитарных знаниях, в изучении общественных наук.

Следующее требование НТП — необходимость существенного
укрепления трудовой дисциплины и повышения чувства ответствен-
ности каждого за выполняемую работу. Это вызвано:

• высоким уровнем обобществления и кооперации труда, усилени-
ем взаимозависимости людей в трудовом процессе;

• возрастанием издержек, связанных с недисциплинированнос-
тью и безответственностью при поломках дорогого оборудования;

• увеличением опасности для жизни людей мощной техники, а
также непродуманных управленческих решений.

В итоге НТП влияет на социальную мобильность людей, под ко-
торой понимаются изменения в социальном, профессиональном,
служебном и территориальном положении человека [18, 333–334].

В ближайшие 15 лет ожидается увеличение количества социаль-
ных перемещений за счет изменения социальной структуры обще-
ства — сокращения численности крестьянства и рабочих, увеличения
удельного веса интеллигенции и количества высококвалифициро-
ванных рабочих. В сфере труда все большее значение приобретают
профессии, связанные с переходом к рынку — предприниматели,
бизнесмены, коммерсанты, посредники, дилеры, брокеры, менедже-
ры и пр. Растущий престиж этих профессий, дифференцированные
возможности в приобретении этих специальностей в системе обра-
зования по-новому влияют на характер и интенсивность социальных
перемещений как внутри поколений, так и между ними.

Так, если социальные перемещения между поколениями, связан-
ные с образованием, весьма значительны, то менее интенсивны со-
циальные перемещения внутри поколений от статуса рабочего к ин-
теллигенции и наоборот. Последнее вызывает особый интерес,
поскольку в 80-е годы в промышленности СССР на рабочих местах
было занято около 1 млн чел. с дипломами техникумов и вузов. Сре-
ди них несколько групп:
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• рабочие-интеллигенты;
• перешедшие на рабочие места ради денег;
• уволенные с инженерной работы из-за несоответствия;
• специалисты, мигрировавшие из села.
Влияние НТП на каждую из групп отличается по содержанию и

последствиям.
Важным видом социальной подвижности является профессио-

нальная мобильность. По данным исследователя Н. Аитова, около
38 % лиц с высшим образованием и более 58 % рабочих трудились
не по специальности, полученной в учебном заведении [1, 100].

Характерно, что масштабы трудовой мобильности с переходом к
рыночной экономике существенно увеличились. Так, в Украине во
второй половине 90-х годов отмечается увеличение масштабов тру-
довой мобильности почти в 1,5 раза (рис. 11).

Однако в немалой степени профессиональная мобильность объяс-
няется низким уровнем профориентации. Для многих работников
профессиональная мобильность связана с миграцией. Представления
о ее объеме и характере можно получить из следующих данных. Еже-
годно в бывшем СССР переселялось не менее 12 млн чел. (около 5 %
населения), в том числе по направлениям: город–город — 4,4 млн чел.,
село–город — 3,1 млн, город–село — 1,5 млн, село–село — 3 млн чел.

Трудовая
мобильность, %

Рис. 11. Данные о перемене места работы [12, 38]
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В результате миграции страна ежегодно теряла около 1 млн средне-
годовой численности работников.

О масштабах миграции в Украине можно судить по изменениям
в социально-профессиональной структуре. Так, если в 1940 г. 47 %
трудоспособного населения составляли крестьяне, то в начале 90-х
годов их доля уменьшилась до 14 % [17, 132]. Однако миграция —
это и средство перераспределения рабочей силы, ее перемещения из
трудоизбыточных районов в малонаселенные. Выравнивание усло-
вий жизни и развитие социальной структуры — важнейшие условия
сокращения миграции.

10.2. Ò Ð Ó Ä Î Â À ß  Ì Î Á È Ë Ü Í Î Ñ Ò Ü :
Ñ Ó Ù Í Î Ñ Ò Ü ,  Ô Ó Í Ê Ö È È ,  Ê Ë À Ñ Ñ È Ô È Ê À Ö È ß

Трудовое перемещение (мобильность) — одна из форм социаль-
ных перемещений, представляющая собой смену места приложения
труда работниками и соответственно места работника в системе об-
щественного разделения труда. А поскольку место в общественной
организации труда и характер выполняемого труда — важнейшие
признаки социального положения работника, то трудовые переме-
щения являются основой социальных, влияют на изменения социаль-
ной структуры общества и подчиняются ее закономерностям.

Кроме указанных закономерностей, в основу трудовой мобиль-
ности положены законы разделения и перемены труда, воспроизвод-
ства рабочей силы, повышения потребностей, а также такие законо-
мерности общественного и группового сознания, как нормы и
ценности, мотивы поведения и потребности.

Действие законов и закономерностей проявляется, с одной сто-
роны, в изменениях в общественном производстве, требованиях к ка-
чествам работников, с другой — в изменениях социальных условий
жизни и соответственно структуры потребностей и мотивов поведе-
ния работников. Таким образом, непрерывно изменяются как харак-
теристики отдельного работника и трудовых ресурсов в целом, так
и параметры системы мест применения труда, что нарушает соответ-
ствие между работником и рабочим местом и создает предпосылки
трудовых перемещений.

Для того чтобы понять сущность трудовой мобильности и пра-
вильной интерпретации ее проявлений, важно знать, под влиянием
каких факторов (причин) она возникает и изменяется.
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Под факторами трудовой мобильности подразумевают все объек-
тивные и субъективные обстоятельства, которые влияют на переме-
щения, вынуждают к ним или делают их невозможными, способству-
ют или препятствуют им.

В социологической литературе обычно различают такие основ-
ные факторы трудовой мобильности [5, 98–106], как общие социаль-
но-экономические причины и мотивы. Они представляют собой наи-
более очевидную категорию мотивов, на которую прежде всего
обращают внимание:

• экстремальный мотив (предельно простой случай — перемеще-
ния происходят вследствие либо реального кризиса определен-
ной сферы занятости, либо “предвидения” неперспективности
рабочих мест работниками);

• мотив максимального или минимального достижения и сохра-
нения (в одних случаях они осуществляются только ради осо-
бенно значительных доходов, в других — ради минимальных
выигрышей, прибавки к зарплате; иногда при перемещениях по
нематериальным причинам людей интересует хотя бы сохране-
ние прежнего уровня оплаты труда);

• имущественный мотив (решающее значение имеет возможность
либо стать собственником, либо выгодно и безболезненно “из-
бавиться” от конкретных средств производства в целях желае-
мого изменения занятости);

• косвенный мотив (формально перемещения происходят ради
каких-то нематериальных целей — соответствия работы специ-
альности и квалификации, лучших организационных условий
труда, но последние имеют для человека именно то значение,
что позволяют эффективнее работать и больше зарабатывать).

Мотивация трудовой мобильности редко осуществляется под вли-
янием лишь одного мотива. Чаще всего это результат полимоти-
вационного влияния с приоритетом одного или нескольких мотивов.

Социально-культурные модели и особенности профессиональных
ориентаций. На перемещения в сфере труда влияют особенности по-
ведения людей в “выборе профессий”. Различают две модели такого
поведения:

• все профессии и занятия относительно равноценны в социаль-
но-экономическом плане, индивиды же ориентируются на различ-
ные виды труда с учетом личных предрасположенностей, желаний и
способностей;
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• в представлениях общества существуют явно “хорошие” и явно
“плохие” в социально-экономическом плане виды труда, и все, есте-
ственно, ориентируются на “хорошие”. Соображения предрасполо-
женности очень незначительны.

Обе модели поведения при выборе профессий и занятий суще-
ствуют в реальности, конкурируют между собой, хотя при опреде-
ленных условиях одна из двух моделей может доминировать.

Образование и его доступность. Уровень квалификации. Профиль
образования и квалификации вообще или в определенной экономи-
ческой ситуации в частности определяет амплитуду возможностей
выбора вида труда и, следовательно, возможностей профессиональ-
но-трудовой мобильности, диверсификации деятельности.

Как правило, высококвалифицированные работники более инерт-
ны. От перемещений, связанных с изменением вида труда их удер-
живают затраты времени и сил на обучение, накопленный опыт и
мастерство в прежней работе. На уровне высококвалифицированно-
го труда перемещения малоэффективны. Низкоквалифицированные
работники перемещаются более безболезненно, для них проблема их
квалификации часто несущественна.

Однако в современных условиях характерно увеличение количе-
ства случаев, когда образование и квалификация делают человека
психологически мобильным и в определенных границах предостав-
ляют ему лучшие шансы на получение другой работы, если на нее
претендуют многие, т. е. возможность перемещений у них относи-
тельно выше, чем у низкоквалифицированных.

Возраст и стаж работы. Возраст обычно рассматривается как
препятствие горизонтальным перемещениям, поскольку с ним пони-
жаются адаптивные способности, усиливаются инертность и консер-
ватизм. Подобная оценка превалирует у работодателей при приеме
на работу.

Однако возраст и стаж работы могут также способствовать вер-
тикальным перемещениям. Во-первых, они обычно свидетельствуют
об определенных профессионально-трудовых заслугах и опыте, что
и служит основанием для административного повышения статуса че-
ловека. Во-вторых, возраст и стаж работы дают человеку моральное
право стремиться к повышению профессионально-трудового и эко-
номического статуса, к социальному и экономическому росту.

Семейное положение и обстоятельства. Чаще всего с образо-
ванием семьи или увеличением количества детей человек может
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поменять работу с целью получения более высокой оплаты труда.
Вместе с тем по семейным обстоятельствам он может искать и но-
вую работу с более удобной структурой рабочего времени, связан-
ную с высвобождением времени.

Отношение к конкуренции и профессионально-трудовая самооцен-
ка. Экономисты и социологи используют такое понятие, как “кон-
курентные группы занятости”. Это понятие отражает совокупность
социальных, профессиональных, квалификационных, возрастных,
образовательных категорий работников, имеющих основание пре-
тендовать на определенное рабочее место. Таким образом, каждому
рабочему месту соответствует определенный состав конкурентных
групп. Различается и конкурентный статус (размер конкурентных
групп). На определенные рабочие места могут претендовать многие,
но стремятся на них не все, на другие могут претендовать немногие,
хотя почти все стремятся к ним.

Наряду с объективной конкуренцией за рабочие места существу-
ют и субъективно-личностные особенности отношения к ней. В про-
фессионально-трудовых перемещениях одни ориентируются только
на максимально доступные рабочие места (избегают конкуренции),
для других труднодоступность, напротив, привлекательна, стимули-
рует (участвуют в конкуренции).

Информированность. Как известно, люди принимают решение о
перемещении в профессионально-трудовой сфере, соглашаются или
не соглашаются на перемещение с учетом и под влиянием информа-
ции, которой владеют и которая им доступна.

Фактор информированности распространяется не только на ак-
туальные, но и на потенциальные характеристики труда. Так, если
одни при решении о перемещении исходят исключительно из реалий
сегодняшнего дня, то другие стремятся “прогнозировать”, оценивать
перспективы. Это различие особенно существенно для профессио-
нально-трудовых перемещений в нестабильной социально-экономи-
ческой ситуации, когда характер и значимость труда могут суще-
ственно изменяться во времени.

Принципиальное отношение к работе и привязанность к коллекти-
ву. Некоторые люди не покидают свою работу даже в случае ухуд-
шения ее социально-экономических условий. Причиной подобного
поведения может быть не только инерция. Во-первых, в этом случае
играет роль особая любовь и преданность своей профессии, а иног-
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да и конкретным профессионально-трудовым задачам и функциям.
Во-вторых, вероятен и фактор человеческих отношений, ценности и
привычности для работника его коллектива, нежелания разрушать
какие-то совместные планы, завоевывать авторитет в другой трудо-
вой общности.

Завершая рассмотрение факторов трудовой мобильности, отме-
тим, что они существенно влияют на степень реализации функций
трудовой мобильности.

Роль трудовой мобильности в обществе обусловлена тремя ос-
новными функциями. Экономическая функция состоит в содействии
обеспечению народного хозяйства рабочей силой и тем самым по-
вышению эффективности производства. Социальная функция реали-
зуется через совершенствование социальной структуры общества,
более полное удовлетворение потребностей работников в трудовой
сфере, создание условий для самореализации и развития личности
работника. Социально-психологическая функция заключается в изме-
нениях социально-психологического климата в трудовых коллекти-
вах, уменьшении социально-психологической напряженности в об-
ществе, согласовании социально-психологических механизмов
взаимодействия работника с малой группой, трудовым коллекти-
вом, обществом в целом.

В совокупности основных функций различают более конкретное
их проявление [5, 98–99]:

• экономия материальных затрат и ресурсов;
• предотвращение непланируемой и неожиданной вообще или в
определенный ответственный момент текучести кадров;

• решение проблемы дефицита или избытка определенной рабо-
чей силы;

• рациональная занятость;
• гуманная занятость;
• предотвращение потенциальной конфликтности;
• разрешение актуальной конфликтности;
• временное замещение рабочих мест;
• поощрение за трудовые показатели и стимулирование;
• ознакомление с работой в определенных целях;
• достижение соответствия работы квалификации;
• достижение соответствия труда работоспособности с точки зре-
ния возраста и здоровья;
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• кадровые перестановки и изменения в случае реорганизаций и
инноваций;

• урегулирование распределительных отношений.
В методологическом аспекте важно различать цели, задачи и

объекты исследования трудовых перемещений на теоретическом,
теоретико-прикладном и конкретно-социологическом уровнях ис-
следования. Так, на уровне общества изучаются изменения трудовых
ресурсов в соответствии с динамикой системы мест приложения тру-
да. Для промышленности — это передвижение кадров между отрас-
лями и внутри них, на конкретном предприятии — это передвижение
работников как внутри предприятия, так и за его пределами. Много-
образие объектов исследования предполагает и значительную диффе-
ренциацию видов трудовых перемещений. Поэтому, анализируя тру-
довые перемещения, важно представлять себе их виды и формы
реализации в сфере труда.

Критерием классификации трудовой мобильности являются
прежде всего ее содержание, сущностные характеристики. При этом
различают такие основные типы трудовой мобильности [14, 48]:

• социально-трудовые перемещения работников, вызванные из-
менениями социальных позиций индивидов в связи с измене-
ниями места, которое они занимают в системе общественного
разделения труда (профессионально-квалификационные, меж-
профессиональные, отраслевые и межотраслевые, территори-
альные и др.);

• социально-трудовые перемещения, обусловленные последствия-
ми НТП. Известно, что автоматизация и компьютеризация
производства, развитие энергетики, поиск и внедрение новых
материалов и технологий и прочее ведут к отмиранию тех или
иных профессий и появлению новых. Этот тип трудовой мо-
бильности тесно связан с первым;

• стихийные трудовые перемещения работников, исходящие из
специфических социально-экономических, технологических,
организационных условий на конкретных предприятиях (в от-
личие от подобных на других предприятиях, в организациях) и
обусловливающихся собственными пожеланиями работников
или инициативой администрации;

• стихийные перемещения работников в сфере общественного про-
изводства, которые объясняются действием объективных ры-
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ночных законов и связаны с общими проблемами занятости
населения в рыночном обществе, наличием безработицы и т. п.

• межпоколенные и внутрипоколенные перемещения (к первым от-
носятся перемещения людей между поколениями, профессио-
нально-трудовые изменения в их жизни по сравнению с “родите-
лями”, ко вторым — профессионально-трудовые перемещения
людей на протяжении их “индивидуальной” жизни и карьеры.
Совокупность этих перемещений образует так называемый
жизненный путь человека (согласно терминологии зарубежной
социологии), который характеризуется количеством, структурой
и качеством профессионально-трудовых изменений, а также их
значением и последствиями для конкретного работника);

• горизонтальные и вертикальные перемещения (различаются по
неизменности или изменению статуса);

• единичные и групповые перемещения (последние бывают либо со-
циально-экономическими (совпадение множества перемещений
вследствие одной для всех социально-экономической причины),
либо социально-психологическими (основаны на каких-либо
эффектах группового поведения — моде, договоре, подража-
нии, панике));

• разовые и перманентные перемещения (работник иногда дости-
гает желаемых целей в труде и занятости, лишь однажды изме-
нив рабочее место, а иногда он совершает несколько переходов
в поиске удовлетворяющего его места работы).

Иногда в литературе классифицируют виды трудовой мобильно-
сти; при этом критерием служит конкретный предмет изменения.
Эти виды могут предусматривать или не предусматривать измене-
ние места жительства, места работы, организации, профессии, спе-
циальности, статуса.

Различают также формы трудовых перемещений. Внутри предпри-
ятия они могут осуществляться как в организованной форме (пере-
водом на другие рабочие места), так и в неорганизованной (внутри-
заводская текучесть кадров), а за пределами предприятия — в форме
организованной миграции (организованный набор, переселение семей,
общественные призывы, перевод работников на другие предприя-
тия) и неорганизованной миграции (перемещение кадров между пред-
приятиями, отраслями, сферами производства).
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10.3. Ò Å Ê Ó × Å Ñ Ò Ü ,  Ñ Ò À Á È Ë Ü Í Î Ñ Ò Ü ,
Ó Ñ Ò Î É × È Â Î Ñ Ò Ü  Ï Å Ð Ñ Î Í À Ë À

Под текучестью в социологии труда обычно понимают социаль-
но-экономический процесс стихийного изменения персонального со-
става работников на предприятиях, в организациях, отраслях на
протяжении определенного фиксированного времени под воздей-
ствием различных социальных, экономических, психологических и
иных факторов, действующих преимущественно на соответствую-
щих предприятиях, в соответствующих отраслях [14, 110–112].

В основу этого процесса положено несоответствие или противо-
речие между интересами индивида и возможностью предприятия
реализовать их. К текучести кадров относят все увольнения работ-
ников — по собственному желанию и за нарушения трудовой дис-
циплины.

Плановая экономика с экстенсивным типом развития характери-
зовалась формированием занятости населения в условиях быстрого
увеличения количества рабочих мест, превышавшего прирост чис-
ленности трудовых ресурсов. Избыток вакансий обусловливал пере-
мещение кадров с одного предприятия на другое, способствовал рас-
ширению текучести. При этом предприятия были заинтересованы в
сохранении неизменной численности работников, поскольку на них
выделялся гарантированный фонд заработной платы. К тому же те-
кучесть рассматривалась как форма сопротивления порядку органи-
зации трудового процесса в стране, проявления индивидуальной
воли работника.

С переходом к рыночной экономике изменились как мотивы те-
кучести, так и оценка ее в общественном сознании. Интенсифика-
ция производства, перевод предприятий на полный хозрасчет и са-
мофинансирование ликвидируют избыток рабочих мест, на смену
ему приходит избыток рабочей силы, свобода выбора места рабо-
ты. Возникают новые центры социального притяжения — так на-
зываемая малая экономика (кооперативы, арендные, малые, сме-
шанные и другие предприятия). На них не только лучшие условия
труда и более высокая заработная плата, но и шире возможности
для проявления самостоятельности, творчества в работе. Несомнен-
но, все это будет способствовать переходу на такие предприятия
рабочей силы.
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Для характеристики степени охвата работников неорганизован-
ной формой движения используют коэффициент текучести, кото-
рый измеряют в долях единицы и в процентах, рассчитывают как по
отрасли или региону в целом, так и по отдельному предприятию или
по группе работников.

Сокращение текучести кадров нельзя рассматривать как самоцель.
Принято считать нормальной текучесть 8–10 % среднесписочной
численности работающих. Для предприятия нежелателен как избы-
точный уровень текучести (12–25 % и более), так и пониженный (3–
5 %). В первом случае это приводит к дестабилизации трудового
коллектива, во втором — к старению, сдерживанию обновления ка-
чественного состава кадров или качества рабочей силы (образова-
ние, реальная квалификация, интеллектуальные способности, физи-
ческие навыки, психологическая устойчивость, производственный
опыт).

Наряду с понятием “реальная или фактическая текучесть” ис-
пользуется также термин “потенциальная текучесть”, который от-
носится к категории людей, еще не уволившихся с предприятия, но
уже решивших или желающих сменить место работы, хотя неизвест-
но, реализуют они свое намерение или нет и если реализуют, то где:
внутри предприятия или за его пределами. Потенциальная текучесть
не всегда превращается в реальную, ибо помимо субъективного на-
мерения уволиться необходимы наличие вакантных мест на пред-
приятиях с лучшими условиями труда, доступ к информации о та-
ких местах, отсутствие искусственных ограничений со стороны
администрации при переходе в другую фирму. Тем не менее потен-
циальная текучесть представляет собой начальную стадию процесса
движения рабочей силы. От ее развития зависят интенсивность и раз-
меры реальной текучести.

В социологии труда принято дифференцированно относиться к
видам текучести кадров, особенно учитывая их социальные причи-
ны и последствия. Так, немецкий ученый Р. Штольберг различает
следующие виды текучести кадров:

• неизбежная (естественный отток работников вследствие смер-
ти, инвалидности, ухода на пенсию);

• общественно необходимая (уход на службу в вооруженные
силы, направление на учебу, отбытие в места наказания за пре-
ступления и др.);
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• общественно допускаемая (смена работы в целях создания се-
мьи, профессионального роста, расширения знаний и опыта,
лучшего использования собственных способностей и др.);

• общественно отвергаемая (нежелательная) — уход вследствие
необдуманного решения, по несущественным причинам, в ре-
зультате неконструктивных конфликтов; иными словами, име-
ется в виду смена рабочего места без пользы для общества и без
явных положительных последствий для работника.

В условиях плановой экономики сложился стереотип негативной
оценки последствий текучести кадров. Имелись в виду материаль-
ные затраты, связанные с переходом работника на другое предприя-
тие и трудностями адаптации на новом рабочем месте. Считалось,
что текучесть кадров ухудшает один из важнейших показателей
трудового коллектива — его стабильность. При этом не учитыва-
лось, что сменяемость, обновление, оборот рабочей силы — про-
цесс естественный и неизбежный. Более того, он необходим для ус-
пешного развития коллектива. Дело в том, что при современных
темпах технологических изменений низкий уровень сменяемости
кадров замедляет квалификационный рост, приводит к старению
коллектива, снижению его творческого потенциала, а это, в свою
очередь, приводит к снижению темпов НТП, консервации и психо-
логическому сопротивлению людей нововведениям.

Кроме того, в народном хозяйстве существуют — и в ближайшей
перспективе не исчезнут — рабочие места с тяжелыми и вредными
условиями труда. На таких участках нужно добиваться не стабили-
зации кадров, а обеспечения их плановой ротации на основе времен-
ной занятости или ограничения максимального срока пребывания
работников на одном месте.

Таким образом, стабильность кадров рассматривается как про-
тивоположность текучести. Стабильность кадров как характеристи-
ка их постоянства, неизменности явилась, с одной стороны, свиде-
тельством жесткости и недостаточной динамичности системы
трудовых ресурсов в СССР, с другой — недостаточности условий
для самореализации, развития работника, поскольку возможность
свободного перемещения в соответствии со способностями и уров-
нем творческого потенциала и является одним из главных условий
его развития.

Однако, несмотря на то, что в связи с демократизацией полити-
ческой и социально-экономической жизни в стране, снятием огра-
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ничений на социальную (в том числе и трудовую) мобильность, те-
кучесть кадров утрачивает негативный “имидж”, понятие “стабиль-
ность” продолжает воплощать в себе негативизм. Подтверждением
тому могут служить результаты мониторингового социологическо-
го исследования, проведенные Институтом социологии НАН Ук-
раины [20, 66–69]. Согласно исследованиям, в группе мобильных ра-
ботников (меняли место работы раз в год и более), работников
частного сектора и совмещающих работу в государственном и част-
ном секторах вдвое больше, чем в группе стабильных работников.
Кроме того, мобильная группа молодая по возрастному составу —
на две трети она состоит из людей в возрасте до 40 лет. В стабиль-
ной группе подавляющее большинство (75 %) работают в государст-
венном секторе и только 3 % совмещают работу в государственном
и частном секторах. С учетом того, что многие предприятия нахо-
дятся в кризисном состоянии и пока не смогли обеспечить про-
изводство прибыльной продукции, стабильность кадров на них ско-
рее вынужденная. Одной из причин этого может быть недостаточная
конкурентоспособность этих работников на рынке труда. Правда,
указанное несоответствие понятий “стабильность кадров”, “ста-
бильность трудового коллектива” новым динамичным условиям
современного производства в современной социологической литера-
туре маскируется ссылками на то, что стабильный коллектив пред-
полагает постоянство состава работников, сочетающееся с рацио-
нальной подвижностью в связи с должностным и профессиональным
продвижением работников, их квалификационным ростом [19, 315–
317]. Другими словами, стабильность трудовых коллективов — это
определенное постоянство персонального состава работников, соче-
тающееся с рациональной подвижностью кадров в связи с профес-
сиональным и должностным продвижением работников, обуслов-
ленным их квалификационным ростом [14, 111].

На наш взгляд, новому пониманию роли текучести кадров боль-
ше соответствует понятие “устойчивость”, тем более что это поня-
тие введено в отечественную социологию труда еще в середине 70-х
годов. Так, исследователь В. Панюков под устойчивостью предло-
жил понимать свойство (способность) производственного коллекти-
ва сохранять и развивать социально-производственный потенциал
в условиях динамичности кадров (сокращение, изменение, развитие,
текучесть, продвижение и т. д.) [13, 11–26].
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Как видим, устойчивым признается коллектив, в котором дина-
мика рабочей силы ведет к сохранению или увеличению социально-
производственных возможностей коллектива к труду либо к другим
действиям, обеспечивающим процесс труда. Неустойчивым является
такой коллектив, в котором сокращение, перемещение или увольне-
ние работников влечет за собой снижение его потенциала. Неустой-
чивыми следует считать и внешне стабильные (неизменяемые) кол-
лективы, производственный потенциал которых имеет тенденцию к
понижению в результате внутренних скрытых процессов.

Устойчивость неверно отождествляется со стабильностью произ-
водственного коллектива, а этим она противопоставляется текучес-
ти кадров — уходу из коллектива по собственному желанию или
увольнению в связи с нарушениями трудовой дисциплины. Такое
противопоставление есть не что иное, как результат чисто экономи-
ческого подхода во взглядах отдельных исследователей и хозяй-
ственников, продиктованного традициями экстенсивного типа про-
изводства. Определенную роль здесь, видимо, сыграло механическое
перенесение понимания процессов текучести в новые исторические
условия. В этих условиях текучесть вместе с процессами комплекто-
вания и адаптации кадров на предприятии, потенциальной (скры-
той) и внутризаводской (реальной) мобильности составляют единую
систему устойчивости кадров предприятия. Каждый элемент упомя-
нутой системы должен функционировать оптимально с учетом ис-
пользования всех возможностей, обеспечивающих высокое качество
подбора кадров и расстановки их в соответствии со способностями
и квалификацией, рациональное перемещение работников внутри
предприятий в целях максимального использования трудового по-
тенциала работников, составляющих социально-производственный
потенциал коллектива [13, 11–26].

Таким образом, система устойчивости трудового коллектива со-
здает достаточно благоприятные условия для управления трудовой
мобильностью.

10.4. ÓÏÐÀÂËÅÍÈÅ
Ò Ð Ó Ä Î Â Î É  Ì Î Á È Ë Ü Í Î Ñ Ò Ü Þ

Переходя к рассмотрению проблем управления трудовыми пере-
мещениями, следует иметь в виду, что объектом социального управ-
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ления служат не трудовые перемещения как таковые, а социально-
экономические условия, в которых происходят перемещения. Поэто-
му проблемы, которые приходится решать, практически одни и те
же на всех уровнях управления: народного хозяйства, региона, от-
расли, предприятия. Вместе с тем масштаб, специфика, методы
управления определяются конкретным уровнем.

На уровне народного хозяйства методы управления носят ха-
рактер централизованного планирования: капитальных вложений
в те или иные отрасли, размещения новых производств, изменений в
трудовых ресурсах. Эти методы дополняются косвенными — повы-
шением тарифных ставок и окладов в приоритетных отраслях, раз-
личными коэффициентами к окладам для работающих в труднодо-
ступных районах.

На региональном уровне стратегию и тактику управления трудо-
выми перемещениями формируют органы власти при посредничест-
ве хозрасчетных центров (или бюро) по трудоустройству, переобу-
чению и профориентации населения. Работая под руководством
местных властей, эти организации в совокупности образуют обще-
государственную службу занятости. Их задача — поддерживать со-
ответствие между количеством рабочих мест в регионах и наличными
трудовыми ресурсами.

На уровне отрасли управление трудовыми перемещениями осуще-
ствляется исходя из положения отрасли в системе народного хозяй-
ства, объема и масштабов решаемых производственно-экономи-
ческих задач, развития социальной инфраструктуры в отрасли.
Главными задачами управления перемещениями внутри области
являются сохранение и развитие кадрового потенциала в отрасли,
рациональное размещение кадров в соответствии с перспективой
развития отрасли.

Для согласования отраслевых, межотраслевых и региональных
перемещений используют социально-экономические планы развития
регионов.

На уровне предприятий управление трудовыми перемещениями
представляет собой систему профессионально-квалификационного
продвижения работников, охватывающую практически всю его тру-
довую карьеру: от поступления на предприятие до выхода на пен-
сию. Она включает в себя сменяющие друг друга горизонтальные и
вертикальные перемещения. Эффективной подобная система может
быть только как составляющая системы оптимизации трудового
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процесса, условий труда и быта, организации и стимулирования
труда.

При переходе к рынку важно осознать изменения общей стратегии
управления трудовыми перемещениями. Сегодня ее главным направ-
лением становится формирование управляемой мобильности взамен
ранее признаваемых приоритетными повышения стабильности со-
става и снижения текучести кадров.

Реализация новой стратегии требует новых качеств работника,
прежде всего адаптивности, т. е. готовности к освоению перемен. Не-
обходима также новая система ценностных ориентаций — умение
ориентироваться в большом диапазоне профессий и специальностей,
возможность их освоения, а также стремление к зарабатыванию де-
нег, достижению успеха.

Комплекс мер управления трудовыми перемещениями должен
опираться на преобразования в сфере приложения труда, формирова-
ние индивидуально-кооперативного сектора экономики, непрерыв-
ного образования, совершенствование пенсионного обеспечения.

Ð å ç þ ì å
1. Влияние НТП, вызывающее изменения в характере и содержа-

нии труда, появление новых и отмирание устаревших профессий
обусловливают повышение интенсивности социальных перемеще-
ний, прежде всего в трудовой сфере.

2. Трудовая мобильность — это процесс смены места приложения
труда работниками и связанного с этим его социального положения
(статуса). Предпосылки трудовой мобильности создаются в резуль-
тате нарушения соответствия между работником и рабочим местом,
возникающего вследствие непрерывного изменения как характерис-
тики отдельного работника и трудовых ресурсов в целом, так и
совокупности требований системы мест применения труда и отдель-
ного рабочего места.

3. Роль трудовой мобильности в обществе обусловлена выполне-
нием экономической и социальной функций. Трудовая мобильность
классифицируется по двум основаниям: содержанию процесса (про-
фессионально-квалификационная, территориальная, отраслевая
(межотраслевая) и внутризаводская); субъекту перемещений (груп-
повая и индивидуальная). Различаются и формы трудовой мобиль-
ности: организованная и неорганизованная (текучесть кадров).
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4. Современный подход к пониманию текучести кадров состоит
в рассмотрении ее как элемента системы устойчивости трудового
коллектива во взаимодействии с другими элементами системы: под-
системой подбора и расстановки кадров, подсистемой производ-
ственной адаптации, потенциальной мобильностью кадров, внут-
ренней мобильностью кадров.

5. Переход к рыночной экономике требует изменений в направ-
ленности управления трудовой мобильностью — главным становит-
ся формирование управляемой мобильности взамен прежних при-
оритетов: повышенной стабильности состава кадров и снижения их
текучести.
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Ò Ð Ó Ä Î Â À ß  Ê À Ð Ü Å Ð ÀÒ Ð Ó Ä Î Â À ß  Ê À Ð Ü Å Ð À

♦ Ï î í ÿ ò è ÿ  “ ê à ð ü å ð à ” , “ ò ð ó ä î â à ÿ  ê à ð ü å ð à ”  è  “ ä å ë î â à ÿ  ê à ð ü å ð à ” .
♦ Ñ â ÿ ç ü  è  â ç à è ì î ç à â è ñ è ì î ñ ò ü  ÿ â ë å í è é  ò ð ó ä î â î é  è  ä å ë î â î é

ê à ð ü å ð û ,  à  ò à ê æ å  ñ î ö è à ë ü í î é  ( ò ð ó ä î â î é )  ì î á è ë ü í î ñ ò è .
♦ Ñ î ö è à ë ü í à ÿ  ì î á è ë ü í î ñ ò ü ,  å å  ñ â ÿ ç ü  ñ  ñ î ö è à ë ü í û ì

ï ð î ñ ò ð à í ñ ò â î ì  è  ñ î ö è à ë ü í î é  ñ ò ð à ò è ô è ê à ö è å é  è  â ë è ÿ í è å
í à  î ò ê ð û ò î ñ ò ü  è ë è  ç à ê ð û ò î ñ ò ü  î á ù å ñ ò â à .

♦ Ò ð ó ä î â à ÿ  ê à ð ü å ð à ,  î ñ í î â í û å  ô à ê ò î ð û ,  â ë è ÿ þ ù è å  í à  å å
ï ð î õ î æ ä å í è å ,  è  î ñ í î â í û å  ý ò à ï û .  Ê ë à ñ ñ è ô è ê à ö è ÿ  ò ð ó ä î â î é
ê à ð ü å ð û  ï î  ð à ç ë è ÷ í û ì  î ñ í î â à í è ÿ ì .

11.1. Ê À Ð Ü Å Ð À  È  Ñ Î Ö È À Ë Ü Í À ß
ÌÎÁÈËÜÍÎÑÒÜ

Термин “карьера” (от лат. carrus — воз и итал. carrierа — бег, жиз-
ненный путь) вошел в научный оборот из обыденного сознания. В
наиболее общем понимании это быстрое и успешное продвижение в
общественной, служебной, научной и прочей деятельности [17, 224]. В
“Словаре русского языка” С. Ожегова понятие “карьера” трактует-
ся так: “путь к успехам, видному положению в обществе, на служеб-
ном поприще, а также самое достижение такого положения” [10, 247].

В научной литературе термин “карьера” употребляется как в ши-
роком, так и в узком смысле. Более широкое толкование понятия ка-
рьеры как общей схемы жизни, состоящей из эпизодов и событий
[21, 185], включает в себя не только продвижение по службе, но и все
значительные  изменения  жизненного  пути  вообще. Наряду с этим
зарубежные социологи используют этот термин и в более узком по-
нимании: “карьера… — это предсказуемый путь по ступеням бюро-
кратии” [30, 450].

Некоторые отечественные социологи рассматривают карьеру как
совокупность занимаемых человеком мест, определенных по ранговой
шкале [3, 15]. В большинстве определений социологов карьера пред-

Ã Ë À Â À  1 1
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ставлена в виде модели, схемы перемещения индивидов с нижестоя-
щих общественных позиций на вышестоящие. Польский социолог
Я. Щепанський считает, что, исследуя проблему карьеры, “прежде
всего мы сталкиваемся с мобильностью индивидов, заключающейся в
прохождении установленных ступеней в любой иерархической систе-
ме, которое мы называем личной карьерой” [26, 205]. В понимание
карьеры Я. Щепанський включает прохождение индивидом иерархи-
ческих ступеней “престижа”, “дохода”, “власти” и т. д.

В этом случае заметно излишнее “суживание” понимания карье-
ры: она трактуется лишь как продвижение работника в результате
повышения его образовательного уровня, квалификации, накопле-
ния им опыта к более сложному труду [16, 42]. Подобная трактовка
карьеры как бы “маскировала”, скрывала наличие иерархической
социальной структуры советского общества, отвлекала внимание
людей от порождения авторитарного режима — номенклатурной
карьеры [4, 133–140].

В современной социологической литературе закрепилось толко-
вание карьеры как продвижение человека по ступеням производ-
ственной, имущественной, социальной, административной или дру-
гой иерархии [23, 47], рассмотрение ее как последовательности
занятий, выполняемых индивидом на протяжении его трудовой жиз-
ни [5, 72].

Термин “трудовая карьера” в отечественной литературе понима-
ется как в широком, так и в узком смысле. В широком понимании тру-
довая карьера отождествляется с индивидуальным трудовым путем
работника, т. е. перечнем всех занимаемых им рабочих мест и указа-
нием времени пребывания на каждом. Более узкое (а вместе с тем со-
держательное) понимание трудовой карьеры связано с представлени-
ем об обобщенной модели пути, который проходит работник не
между конкретными местами, а между группами вертикально иерар-
хизированных мест, различающихся социально-экономической цен-
ностью.

Процессы трудовой мобильности и формирования индивидуальных
карьер тесно взаимосвязаны. Более того, они представляют собой как
бы отдельные проекции одного и того же объекта, отличие между
которыми определяется характером решаемых научных задач.
И процесс трудовой мобильности, и совокупность реализующихся в
обществе трудовых карьер формируются из индивидуальных трудо-
вых перемещений. Но если в первом случае объектом анализа являет-
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ся совокупность перемещений, совершаемых всеми работниками в
определенный отрезок времени, то во втором — совокупность пере-
мещений индивида (или группы) в течение трудового пути.

В отличие от экономистов социологи основное внимание сосре-
доточивают прежде всего на таких моментах: перемещениях инди-
видов; шансах на карьеру; факте ее осознания; целях; мотивах тру-
довой карьеры, а экономические явления анализируют как факторы
формирования трудовых карьер.

Рассмотренные толкования термина “трудовая карьера” позволя-
ют продолжить исследования, опираясь на превалирующее в социо-
логии понимание трудовой карьеры как последовательности зани-
маемых индивидом рабочих мест в иерархической системе трудовой
деятельности общества, а также процесса перемещения работника с
нижестоящих позиций на вышестоящие. В социологической литера-
туре употребляют аналогично понимаемые термины “продвижение
по служебной лестнице”, “профессионально-квалификационное про-
движение”, “профессиональный рост” и др. [11, 322].

В то же время в отечественной социологии исследование сущнос-
ти трудовой карьеры сдерживалось, и прежде всего из-за отрицания
по идеологическим соображениям общепризнанной в мировой
социологии теории  социальной  мобильности  П. Сорокина. При
этом из исследований карьеры исключалась ее методологическая ос-
нова. Лишь в последние годы наряду с другими исчезают и эти “бе-
лые пятна” в социологических знаниях [18, 307–322]. Тем самым со-
здается возможность выяснить сущность понятия “карьера” как
показатель индивидуальной социальной мобильности и исследовать
особенности ее проявления в трудовой мобильности.

Заслуга П. Сорокина в сфере исследования социальной мобиль-
ности состоит в том, что наряду с мобильностью отдельных лиц он
придавал большое значение так называемой групповой мобильно-
сти. Как индивидуальную, так и групповую мобильность П. Соро-
кин рассматривал в трех аспектах: экономическом, политическом
и “по роду занятий”. При этом под экономической мобильностью
он понимал изменение уровня доходов, под политической — изме-
нение степени “доступа к власти”, а под мобильностью “по роду
занятий” — перемену профессии.

П. Сорокин ввел понятия вертикальной и горизонтальной мо-
бильности. К первой он отнес все виды повышения или понижения
статуса с точки зрения упомянутых трех критериев, ко второй —
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изменение статуса при неизменном его уровне. Основное различие
между обществами и эпохами П. Сорокин усматривал в высокой или
низкой интенсивности и скорости вертикальной мобильности, раз-
личая при этом “закрытые” и “открытые” общества.

Отправной точкой в разработке теории социальной мобильнос-
ти является положение о социальном пространстве.

Социальное пространство образуют двое и более людей. Там, где
нет человеческих особей или живет лишь один человек, нет и соци-
ального пространства (или Вселенной), поскольку одна особь не мо-
жет иметь в мире никакого отношения к другой.

Категория “социальное пространство” позволяет определить по-
ложение в этом пространстве любого человека с помощью метода,
сходного с системой координат, используемой для определения гео-
метрического положения объекта в геометрическом пространстве.
К элементам этого метода относится установление отношений чело-
века к определенным группам; одной группы к другой внутри попу-
ляции; одной популяции к другим, входящим в человечество.

Чтобы определить социальное положение человека, необходимо
знать его семейное положение, гражданство, национальность, отно-
шение к религии, профессию, принадлежность к политическим
партиям, экономический статус, происхождение и т. д. Однако, по-
скольку внутри одной группы существуют различные позиции (на-
пример, король и рядовой гражданин внутри одного государства),
то необходимо также знать положение человека в пределах каждой
из основных групп населения. Далее следует определить положение
населения как такового среди человечества (например, население
Украины). После этого можно считать социальное положение инди-
вида определенным в достаточной степени.

Дифференциация совокупности людей (населения) на классы в
иерархическом ранге понимается как социальная стратификация.
Она может быть представлена такими основными тесно взаимосвя-
занными формами: экономической, политической и профессиональ-
ной, что составляет, на наш взгляд, теоретическую предпосылку для
предположения о взаимосвязи различных видов индивидуальных
карьер. Кроме того, обычно представители высшего слоя в одной из
форм стратификации (например, экономической) принадлежат к та-
кому же слою и в других формах (политической и профессиональ-
ной). Это относится и к низшим слоям. Как видим, успех (или неус-
пех) в продвижении индивида не бывает одномерным. Как правило,
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он охватывает несколько форм стратификации, хотя “набор” и при-
оритеты успеха у каждого свои.

Важными для исследования трудовой карьеры представляются
выводы П. Сорокина о двух основных формах профессиональной
стратификации: иерархии основных профессиональных групп (меж-
профессиональная стратификация) и стратификации внутри каждо-
го профессионального класса (внутрипрофессиональная стратифи-
кация).

Основой межпрофессиональной стратификации являются два ус-
ловия:

• важность занятия (профессии) для выживания и функциониро-
вания группы в целом;

• уровень интеллекта, необходимый для успешного выполнения
профессиональных обязанностей.

Социально значимыми считаются профессии, связанные с функ-
циями организации и контроля группы. Это — люди, напоминаю-
щие машиниста локомотива, от которого зависят жизни пассажиров
в поезде.

Профессиональные группы, осуществляющие базовые функции
социальной организации и контроля, помещены в центре “двигате-
ля общества”. Их более профессиональная работа заключается в вы-
полнении функций организации и контроля и в необходимом для
этого более высоком уровне интеллекта, в большей привилегирован-
ности группы и в более высоком ранге, который она занимает в меж-
профессиональной иерархии, и наоборот.

Поскольку уровень интеллекта индивида зависит от уровня
образования, то, по-видимому, от этого будет зависеть также тру-
довая карьера.

Переходя к внутрипрофессиональной стратификации, следует от-
метить, что она носит характер внутрипрофессиональной иерархии.

Верхний слой в этой стратификации занимают предприниматели
или хозяева, экономически независимые в своей деятельности, кото-
рая полностью или частично заключается в организации и контроле
собственного “дела” и своих служащих.

Второй слой — служащие высшей категории: директора, менед-
жеры, главные инженеры и т. д. Их роль состоит в организации “ве-
дения дела”; за интеллектуальный труд они получают соответству-
ющую заработную плату.
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Третий слой — наемные рабочие; труд их ценится дешевле, по-
скольку он преимущественно физический.

Перемещение работника из одного слоя в другой представляет
собой индивидуальную трудовую мобильность как одну из состав-
ляющих социальной мобильности.

Согласно определению П. Сорокина, “под социальной мобиль-
ностью понимается любой переход индивида или социального
объекта, или ценности, созданной или модифицированной благо-
даря деятельности от одной социальной позиции к другой” [18, 373].

П. Сорокин различает два типа социальной мобильности: гори-
зонтальную и вертикальную. Горизонтальная мобильность — это пе-
реход индивида или социального объекта из одной социальной по-
зиции в другую, лежащую на том же уровне. При этом индивид не
меняет социальный слой, к которому принадлежит, или социальный
статус. Но наиболее важным процессом является вертикальная мо-
бильность, представляющая собой совокупность взаимодействий,
способствующих переходу индивида или социального объекта из од-
ного социального слоя в другой.

Общество может возвышать статус одних индивидов и понижать
статус других. И это понятно: талантливые, энергичные, молодые
индивиды должны вытеснять с высших ступеней индивидов, не об-
ладающих этими качествами. В зависимости от этого различают
восходящую и нисходящую социальную мобильность, или соци-
альный подъем и социальное падение. Восходящие течения профес-
сиональной, экономической и политической мобильности существу-
ют в двух основных формах: как индивидуальный подъем, или
инфильтрация индивидов из низшего слоя в высший, и как создание
новых групп индивидов с включением групп в высший слой рядом с
существующими группами этого слоя или вместо них. Аналогично
нисходящая мобильность выражается в форме или выталкивания от-
дельных индивидов с высоких социальных статусов на более низкие,
или понижения социальных статусов группы индивидов. Примером
второй формы нисходящей мобильности может служить падение со-
циального статуса профессиональной группы инженеров, которая
некогда занимала высокие позиции в обществе, или снижение статуса
политической партии, теряющей реальную власть.

Для понимания механизмов карьеры представляется ценной
мысль о ее изначальной связи с адаптацией, а также о процессе пре-
одоления связанных с ней барьеров. Знание того, как отдельный
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индивид может преодолевать барьеры и границы между группами
и подниматься вверх, т. е. повышать свой социальный, профессио-
нальный, экономический и политический статус, поможет понять,
как происходит восхождение.

Социолог С. Фролов обращает внимание на наличие барьеров
[24, 307–308], мешающих свободному переходу индивидов из одной
статусной группы в другую. Один из основных барьеров возникает
из-за того, что социальные классы обладают субкультурами, овла-
девая которыми дети представителей каждого класса готовятся для
участия в классовой субкультуре, в которой социализированы. Этим
создаются “различия в стартовых возможностях”.

Часто возникает необходимость в рассмотрении процесса мо-
бильности с точки зрения взаимосвязи ее скорости и интенсивности.
Например, можно сравнить два общества в целях выяснения, в ка-
ком из них или в какой период уровень мобильности по всем пока-
зателям выше.

В зависимости от интенсивности и всеобщности горизонтальной
и вертикальной мобильности общества могут иметь определенный
тип стратификации:

• закрытый, когда “перепонки”, разделяющие слои, практически
непроницаемы, а вертикальные перемещения индивидов отсут-
ствуют;

• открытый, когда “перепонка между слоями очень тонкая, с
большими отверстиями для перехода с одного этажа на дру-
гой” [18, 376–377]. Соответственно вертикальная мобильность
в этом случае интенсивна и носит всеобщий характер. Боль-
шие массы людей перемещаются с одного “социального эта-
жа” на другой как бы по широким “лестницам”.

Обратим внимание на выделение П. Сорокиным каналов верти-
кальной циркуляции, по которым “позволительно индивидам пе-
ремещаться вверх или вниз из одного слоя в другой”. Наряду с “ле-
стницами” к этим каналам он относит и “лифты”, что отражает
разную скорость преодоления расстояний между “этажами”.

Важнейшими из “лифтов”, ускоряющих движение между соци-
альными слоями, являются социальные институты общества: семья,
образование, церковь, армия, политические, экономические и про-
фессиональные организации. Из рассмотренного понятно, что эти
институты выполняют функции своеобразных социальных меха-
низмов карьеры. Подробнее рассмотрим их далее.
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Анализ основных сущностных характеристик вертикальной мо-
бильности показывает, что карьера относится к разновидности
этого социального явления. Действительно, в широком понимании
карьера представляет собой продвижение индивида между слоями
и группами общества в соответствии с его социальным статусом и
степенью открытости общества или социальной группы. Иными
словами, карьера есть не что иное, как индивидуальная социальная
мобильность. А трудовая карьера в этом контексте может рассмат-
риваться как частный случай социальной мобильности, а именно
как индивидуальная профессиональная (трудовая). В этой связи
рассмотренные закономерности и сущностные характеристики яв-
ления социальной мобильности (и ее профессиональной составля-
ющей в частности) как родового понятия служат методологической
основой для выяснения сущности трудовой карьеры.

11.2. Ò Ð Ó Ä Î Â À ß  Ê À Ð Ü Å Ð À
Ê À Ê  È Í Ä È Â È Ä Ó À Ë Ü Í À ß
Ò Ð Ó Ä Î Â À ß  Ì Î Á È Ë Ü Í Î Ñ Ò Ü

В социологических исследованиях трудовая карьера изучается
либо как фактор или функция определенных социальных процессов
и явлений, либо как самостоятельный объект исследования. В социо-
логических исследованиях помимо экономического аспекта трудо-
вая карьера рассматривается под углом зрения социального положе-
ния индивида, его ценностных ориентаций, оценок им своей роли
как члена общества, т. е. центр тяжести исследования переносится на
личные интересы или интересы различных подразделений индиви-
дов.

Большинство социологов рассматривают трудовую карьеру как
индивидуальную трудовую мобильность, т. е. перемещение работ-
ника с одного рабочего места на другое в иерархической системе
трудовой деятельности общества [19, 322]. Непосредственно иерар-
хия рабочих мест базируется на их социально-экономической не-
однородности и является результатом определенного уровня разви-
тия общественного разделения труда. В то же время подходы к
изучению трудовой карьеры индивидов могут быть разные:

• изучение карьеры индивидов, вызываемое изменением качества
и количества рабочих мест;
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• изучение карьеры индивидов с позиций их мотивов, ценностей,
процесса принятия решения о смене рабочего места.

Целесообразны исследования, объединяющие оба подхода.
С одной стороны, карьера является процессом перемещения ин-

дивида в результате несоответствия рабочих мест и рабочей силы
индивида [9, 208–249].

При этом внутренним механизмом индивидуальной трудовой мо-
бильности является состояние соответствия свойств рабочего места
свойствам рабочей силы. Этот переход на новое рабочее место мож-
но изобразить схематически (рис. 12).

При полном соответствии между изменениями рабочего места и
рабочей силы индивида (состояние полной адаптации) перехода
нет; в остальных случаях, когда изменение рабочей силы не сопро-
вождается соответствующим изменением рабочего места, наблюда-
ется нарастание противоречия между обоими элементами, которое
может привести к ситуации разрыва и возможной перемене рабо-
чего места. До сих пор рассматривалось движение, обозначенное
на рис. 12 стрелкой, направленной слева направо. Стрелка, направ-
ленная справа налево, показывает процесс занятия индивидом ра-
бочего места.

Адаптация — составляющая механизма смены рабочего места.
Действительно, каждое продвижение по ступеням трудовой карьеры
связано с освоением новой трудовой ситуации, адаптацией к ней.
Соответственно ситуация разрыва начинается с дезадаптации (анти-
адаптации), т. е. ослабления связей работника с рабочим местом.

По-видимому, адаптивный механизм входит в состав социальных
механизмов осуществления трудовой карьеры.

Рис. 12. Механизм смены индивидом рабочего места
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С другой стороны, исследование карьеры связано с изучением
сферы принятия решения о трудовом перемещении начиная с момен-
та возникновения у индивида желания этой перемены. Такое состоя-
ние определяется как потенциальная мобильность, т. е. склонность
к движению, стремление к изменению социального положения. Под
потенциальной вертикальной мобильностью индивидов понимается
склонность, желание, стремление к переходу на рабочие места более
высокого ранга. Фактическая трудовая карьера означает реализа-
цию действия, потенциальная — стремление к ней. Рассматривая тру-
довую карьеру как процесс, мы подразумеваем взаимодействие всех
элементов, участвующих в нем, в том числе и стремление сделать ка-
рьеру, которая определяется направленностью личности и отноше-
нием ее к труду и рабочему месту.

В целом же трудовая карьера есть история трудовой деятельнос-
ти индивида, которая, кроме таких обязательных элементов, как
объективные условия для ее осуществления, содержит в себе и су-
бъективные условия, цели и мотивы деятельности при условии сво-
боды ее осуществления.

В этой связи определенный интерес для исследования трудовой
карьеры представляет собой механизм добровольной смены индиви-
дом рабочего места (рис. 13) [9].

Механизм добровольного перехода схематизирован безотноси-
тельно к тому, каким способом реализуется решение — обществен-
но организованным или индивидуальным. Степень свободы выбора
рабочего места определяется совокупностью условий, представлен-
ных всеми элементами механизма: наличием и стимулов, и ограни-
чений переходов, и эффективностью системы информации, и воз-
можностями.

Рассматриваемый механизм состоит из трех основных элементов:
• внешних стимулов и тормозов смены рабочего места;
• индивида и его личностных характеристик;
• отношения индивида к перемене рабочего места и акта пере-
хода.

Относительно первой части рис. 13, а именно сравнимости ра-
бочего места индивида и условий жизни с теми, которые ожидают-
ся на вакантном рабочем месте, то преимущества последнего —
обязательное условие принятия решения о перемене. Однако при
этом известные ограничения накладывают общественные нормы
трудовой мобильности индивидов (официальные — в виде законов
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Рис. 13. Механизм добровольной  смены индивидом рабочего места
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и нормативов и неофициальные — в виде обычаев и традиций). По
выражению социолога Т. Шибутани, “…обычно люди следуют
вдоль ясно определенных линий карьеры. В большинстве органи-
заций существуют процедуры для подбора и воспитания новых
членов, ученичества, а также требования, которые должны быть
выполнены, прежде чем человек будет полностью принят” [25, 426].

Общественные нормы составляют основу движущих сил перехо-
дов — высших стимулов и тормозов.

Неизбежные при переходе между рабочими местами разного
уровня затраты, трудности адаптации к новым условиям служат
ограничением, тормозом переходов. Они выражаются в потерях
времени (в том числе и на учебу) и средств (денежных и материаль-
ных), работников (их следует отличать от общественных потерь
как следствий мобильности кадров). Работник сравнивает затраты,
возможные при смене рабочего места, с преимуществами, которые
ожидаются на новом месте, и если последние преобладают, при
прочих равных условиях работник решается на переход.

Сами по себе вакантные рабочие места, не отличающиеся отно-
сительно лучшими условиями, не являются внешними побудитель-
ными причинами к перемене места работы, но в сочетании с лучши-
ми условиями они стимулируют движения индивидов к рабочим
местам более высокого ранга. Для этого должны функционировать
информационные службы. Информация — один из наиболее важных
элементов трудовой карьеры.

Система информации состоит из взаимосвязанных элементов, та-
ких как содержание, источники, каналы, доходчивость информации,
ее эффективность (действенность и потери).

Вторая часть рис. 13 охватывает индивида, его личностные ха-
рактеристики. Способности и склонности к труду дифференциро-
ваны и социально обусловлены, поэтому трудовая карьера связана
с социальной средой, в которой они формировались, а также со
свойствами индивидов. В нашей стране на трудовую карьеру суще-
ственно влияют формы и уровень полученного индивидом образо-
вания, а также социальное происхождение, т. е. факторы первич-
ной социализации личности. Социологи отмечают также значимость
для трудовой мобильности индивидов классовой принадлежности,
имущественного положения, национальности.

Социально-психологическими свойствами индивида, относящи-
мися к трудовой карьере, являются опыт или обученность (знания,
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навыки, умения, включая умение приспосабливаться к новым об-
стоятельствам, привычки) и направленность (мировоззрение, инте-
ресы, стремления, цели, оценки). Опыт формирует направленность
личности. Из биологических свойств индивида в анализе факторов
трудовой карьеры учитывают возраст и пол, влияющие на опыт и
направленность личности.

Трудовая карьера при условии свободы выбора рабочего места
направлена на осуществление цели (ориентация и удовлетворение
потребности индивида). Побуждения к достижению цели определя-
ются как мотивы, осознанные потребности и интересы. Цели как
ориентация деятельности отражаются в жизненных планах. Перехо-
ды с одного рабочего места на другое могут быть как непосредствен-
ной потребностью в перемене видов занятий, так и средством для
достижения целей, как относящихся к сфере труда, так и выходящих
за ее пределы.

Если удовлетворение отдельных жизненных интересов ограниче-
но и нужно отдать предпочтение одним из них в ущерб другим, а эти
интересы так или иначе связаны с выбором варианта (занимать ра-
бочее место или нет), регулятором принятия решения в конечном
итоге являются ценностные ориентации личности, которые относи-
тельно устойчивы и социально обусловлены, в то время как оценки,
мотивы более подвижны, отражают реакцию на конкретную жиз-
ненную ситуацию.

Отношение индивида к рабочему месту и принятие решения о пе-
реходе составляют третью часть рис. 13. Желанию сменить рабочее
место предшествуют неудовлетворенность основными жизненными
интересами работника, связанными с рабочим местом, и потреб-
ность устранить их. Вот почему отношение индивида к рабочему ме-
сту составляет третий основной элемент схемы.

Моральное состояние неудовлетворенности работой возникает
при несоответствии установок или требований, которые человек
предъявляет к своей работе, и степенью их реализации на конкрет-
ном рабочем месте. Возможны различные обстоятельства, вызыва-
ющие неудовлетворенность работой, как и различна природа
неудовлетворенности. В этом случае представляет интерес неудов-
летворенность работой как результат несоответствия между тем, что
работник имеет, и тем, к чему он стремится и что может получить
на рабочем месте; несоответствия между достигнутым социальным
положением и тем, к которому работник стремится. На объем и на-
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правления перемещений положительные факторы влияют сильнее,
чем отрицательные. Имеется в виду, что сама по себе неудовлетво-
ренность работой не вызывает решения о переходе. Наличие рабо-
чих мест с лучшими условиями работы побуждает индивида прини-
мать решения о переходе. Появление вакантных рабочих мест с
лучшими условиями может быть фактором не только принятия ре-
шения о смене рабочего места у группы индивидов, не удовлетворен-
ных работой, но и возникновения неудовлетворенности работой (до
этого момента не с чем было сравнивать).

Для анализа потенциальной мобильности индивидов можно вы-
делить такие состояния неудовлетворенности рабочим местом:

• безотносительно к принятию решения о смене рабочего места.
Неудовлетворенность работой может быть вызвана разными обсто-
ятельствами и не обязательно, чтобы она приводила к решению сме-
нить рабочее место;

• выражено желание сменить рабочее место, первоначально без
четкой установки на смену, без конкретизации нового места. Работ-
ник может осознать мотив желаемого перехода;

• когда принято решение или имеется установка оставить место
работы и перейти на новое. В этом состоянии неудовлетворенность
работой достигает критической точки и наступает как бы “насыще-
ние” неудовлетворенности.

Усиление неудовлетворенности рабочим местом и выбор вариан-
та ликвидации конфликта сопровождаются анализом эффективнос-
ти возможной смены рабочего места. Окончательное решение о сме-
не рабочего места человек принимает, взвесив все за и против (как
материальные, так и моральные). При этом на индивида влияет так-
же способность к подражанию общественным шаблонам поведения.
Однако его решения, принятые посредством как подражания, так и
предварительного перебора вариантов, редко бывают целесообраз-
ными.

Между принятием решения о смене рабочего места и фактом сме-
ны существует временной период, когда начинают интенсивно дей-
ствовать тормозящие факторы (различные ограничения).

Работники, перемещающиеся по рабочим местам, в основном
проходят все стадии процесса принятия решения одну за другой. Од-
нако, начавшись, этот процесс может прерваться на любой из ста-
дий его созревания вследствие изменения социальной ситуации или
сознания работника. Объективно существующая дифференциация
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социальных положений работников, в основу которой положены
различия условий труда и жизни, отразится в разнообразии отно-
шений работников к своей профессии, работе вообще и ее смене в
частности. По определенным наборам параметров социальной ситу-
ации и социальных групп работников можно классифицировать
с ориентацией на подвижность, в том числе и по вертикали рабочих
мест (склонные к трудовой карьере).

При возможном многообразии наборов параметров социально-
трудовой ситуации можно выделить типичные, наиболее значимые
обстоятельства, влияющие на прохождение трудовой карьеры, или
факторы.

11.3. ÔÀÊÒÎÐÛ
Ò Ð Ó Ä Î Â Î É  Ê À Ð Ü Å Ð Û

Факторы (от лат. factor — делающий, производящий) деловой
карьеры — это наиболее существенные обстоятельства, являющиеся
движущими силами, причинами процесса трудового перемещения.

К факторам трудовой карьеры относятся:
• уровень и качество образования, в частности специального;
• условия первичной социализации индивида;
• стаж работы и приобретенный опыт, хотя в период НТП влия-

ние этого фактора ослабевает.
Успешность карьеры обусловлена также социально-демографи-

ческими характеристиками личности (пол, возраст), ее социально-
психологическими качествами, ценностными ориентациями на про-
движение или на стабилизацию достигнутого статуса. Не исключено
воздействие на формирование трудовой карьеры случайных факто-
ров (родственные связи, взаимоотношения с вышестоящими руково-
дителями, стечение обстоятельств, субъективные мнения отдельных
лиц и т. п.).

В исследовании карьеры применяют различные подходы к груп-
пировке ее факторов.

Наиболее общий подход заключается в выделении объективных
факторов — возможностей, предоставляемых обществом, и субъек-
тивных, связанных с обстоятельствами жизни конкретного инди-
вида — его способностями, чертами характера, здоровьем, семей-
ным положением и т. п. [23, 213–215].
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Исследователь В. Калмык, глубоко проанализировав результаты
исследования влияния факторов обеих групп на трудовую карьеру,
пришел к таким выводам [9, 213–216].

1. Трудовая карьера индивида обусловлена существующим общест-
венным разделением труда. Поэтому личность может реализовать
свои интересы, внутренние побуждения к труду лишь в той мере, в ка-
кой ее рабочая сила, а также структура мотивов и ценностных ориен-
таций соответствует структуре общественных потребностей.

2. Специфическую роль в трудовой карьере играет фактор време-
ни. Совокупность факторов трудовой карьеры подвержена времен-
ным изменениям, причем разные факторы динамичны в разной сте-
пени.

3. С позиций социальной психологии пределы вертикальной тру-
довой карьеры и скорость продвижения индивидов определяются
границами социальных возможностей развития способностей и цен-
ностными ориентациями личности на трудовую карьеру.

4. Интенсивность мобильности зависит от уровня квалификации.
Наибольшей устойчивостью отличаются профессиональные группы,
стоящие высоко на иерархической лестнице рабочих мест, сгруппи-
рованных по критерию квалификации, — профессиональная мо-
бильность тем ниже, чем выше квалификация профессий.

5. На трудовую карьеру индивида влияет также первичная соци-
ализация личности. Социальное происхождение влияет на трудовую
карьеру прямо и косвенно, через стремление дать детям образование.
Семья воздействует на формирование и проявление способностей к
труду, на выбор первого рабочего места.

6. Состояние трудовой карьеры или ее элементов в определенный
момент находится в вероятностной зависимости от ее состояния в
предыдущий момент. Иначе говоря, последующие выборы рабочих
мест зависят от сделанных ранее.

7. Успешность трудовой карьеры часто способствует стремлению
к дальнейшему продвижению по службе.

8. Горожане — бывшие сельские жители при прочих равных ус-
ловиях имеют менее благоприятные условия для трудовой карьеры,
чем старожилы, в связи с тем, что их возможности меньше для вы-
бора мест приложения труда.

Наши исследования позволяют выделить следующие факторы де-
ловой карьеры:
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личностные — психофизиологические данные, социально-психо-
логические характеристики, индивидуальные способности, талант,
адаптивно-развивающий потенциал, уровень социализации;

социально-трудовой ситуации — территориальная расположен-
ность и отраслевая принадлежность предприятия, партнерские связи;
место предприятия в структуре концерна, его масштабы, организаци-
онная структура, иерархия рабочих мест; формальные и неформальные
отношения, друзья, семья;

рыночные — рыночные возможности предприятия, его рентабель-
ность, управленческий потенциал команды, спрос и предложение на
рынке труда, конъюнктура;

социальные — приоритеты и действенность социальных “лифтов”
и “подъемников” социальных перемещений (образование, семья,
власть, организация создания материальных ценностей, армия, цер-
ковь, профессиональные ассоциации).

Отметим, что каждый фактор по-своему влияет на темпы дело-
вой карьеры. Кроме того, интенсивность и приоритеты факторов
различны на разных этапах карьеры.

11.4. ÝÒÀÏÛ
ÊÀÐÜÅÐÛ

Этапы карьеры — это моменты, стадии процесса перемещения
работника на очередные позиции в иерархии рабочих мест.

Практически все исследователи признают, что в процессе соб-
ственной карьеры человек проходит различные взаимосвязанные
этапы. Наиболее упрощенная версия содержит четыре стадии [2, 218]:

• предварительную (посещение школы);
• первоначальную (переходы с одной работы на другую);
• стабильной работы (с сохранением одной и той же работы);
• отставки (прекращение активной работы).
Продолжительность каждой стадии различна для разных людей,

но большинство людей проходят через все перечисленные стадии.
Социолог В. Подмарков считает, что между второй и третьей

стадиями существует так называемый испытательный этап, в тече-
ние которого работник ищет первую трудовую позицию и сохра-
няет ее более или менее долго (около трех лет) [12, 118].
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Каждый этап (стадия) карьеры связан с реализацией различных
потребностей работника (табл. 4).

Причем характерно, что “набор” потребностей и их приоритеты
изменяются от этапа к этапу. Так, предварительный этап включает
получение среднего и высшего образования и длится до 25 лет. За
этот период человек может сменить несколько различных работ в
поисках вида деятельности, удовлетворяющего его потребности и
отвечающего его возможностям. Если человек сразу находит такой
вид деятельности, начинается процесс самоутверждения его как лич-
ности, он заботится о безопасности существования.

Этап становления длится около пяти лет: от 25 до 30. В этот пе-
риод работник осваивает выбранную профессию, приобретает не-
обходимые навыки, формируется его квалификация, происходит
самоутверждение и появляется потребность к установлению неза-
висимости. Его продолжает беспокоить безопасность существо-
вания, забота о здоровье. Обычно в этом возрасте создаются и
формируются семьи, поэтому появляется желание получать зара-
ботную плату, уровень которой выше прожиточного минимума.

Этап продвижения обычно длится от 30 до 45 лет. В этот период
происходят повышение квалификации, продвижение по службе, на-
копление практического опыта, навыков, возрастает потребность в
самоутверждении, достижении более высокого статуса и еще боль-
шей независимости, начинается самовыражение как личности. На
этом этапе гораздо меньше уделяется внимания удовлетворению по-
требности в безопасности, усилия работника сосредоточены на уве-
личении размеров оплаты труда и заботе о здоровье.

Этап сохранения характеризуется действиями по закреплению
достигнутых результатов и длится от 45 до 60 лет. Наступает пик
совершенствования квалификации, которая повышается в резуль-
тате активной деятельности и специального обучения, работник за-
интересован передать свои знания молодежи. Этот период харак-
теризуется творчеством, здесь возможен подъем на более высокие
служебные ступени. Человек достигает вершин независимости и са-
мовыражения. Появляется заслуженное уважение к себе и окружа-
ющим, достигшим положения честным трудом. Хотя многие
потребности работника в этот период удовлетворены, его продол-
жает интересовать уровень оплаты труда, но появляется все боль-
ший интерес к другим источникам дохода (например, участие в
прибылях, капитале других организаций, акции, облигации).
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Таблица 4

Этапы карьеры менеджера и потребности

Потребности
Этап Возраст,

достижения цели моральные физическиекарьеры лет
и материальные

Предвари- До 25 Учеба, испытание Начало Безопасность
тельный на разных работах самоутверждения существования

Становле- До 30 Освоение работы, Самоутверждение, Безопасность
ния развитие навыков, начало достиже- существования,

формирование ния независи- здоровье,
квалифицирован- мости нормальный
ного специалиста уровень оплаты
или руководителя труда

Продвиже- До 45 Продвижение Рост самоутверж- Здоровье, высокий
ния по служебной дения, достижение уровень оплаты

лестнице, прио- большей независи- труда
бретение новых мости, начало
навыков и опыта, самовыражения
повышение квали-
фикации

Сохранения До 60 Пик совершенство- Стабилизация Повышение
вания квалифика- независимости, уровня оплаты
ции специалиста рост самовыраже- труда и интереса
или руководителя. ния, появление к другим
Повышение своей заслуженного источникам
квалификации. уважения дохода
Обучение
молодежи

Завершения 60–65 Приготовление Стабилизация Сохранение уровня
к уходу на пенсию. самовыражения, оплаты труда
Подготовка своей повышение и повышение
смены, а также уважения интереса к другим
к новому виду дея- источникам
тельности на пенсии дохода

Пенсионный После 65 Занятие новым Самовыражение Размер пенсии,
видом деятель- в новой сфере другие источники
ности деятельности, дохода, здоровье

стабилизация
уважения
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Этап завершения длится от 60 до 65 лет. В это время человек
всерьез задумывается о пенсии, готовится к уходу, активно ищет до-
стойную замену и обучает кандидата на высвобождающуюся долж-
ность. Хотя этот период характеризуется кризисом карьеры и такие
люди все меньше получают удовлетворение от работы, испытывая
состояние психологического и физиологического дискомфорта, са-
мовыражение и уважение к себе и другим подобным людям у них до-
стигает наивысшей точки за весь период карьеры. Они заинтересо-
ваны в сохранении уровня оплаты труда, но стремятся увеличить
другие источники дохода, которые бы заменили им заработную пла-
ту в случае ухода на пенсию и были бы хорошей добавкой к пенси-
онному пособию.

На последнем, пенсионном этапе карьера в организации (виде де-
ятельности) завершена. Появляется возможность для самовыражения
в других видах деятельности, которые были невозможны во время
работы в организации или имели вид хобби (живопись, садоводство,
работа в общественных организациях и др.). Стабилизируется ува-
жение к себе и собратьям-пенсионерам. Но ухудшение финансового
положения и состояния здоровья в эти годы может превратить за-
боту о других источниках дохода и о здоровье в постоянную.

Отметим, что знание потребностей, превалирующих на различ-
ных этапах, дает представление о мотивации переходов от этапа к
этапу, а также о наиболее эффективных стимулах на каждом из
них. В сочетании с карьерограммой эти данные позволяют научно
подойти к управлению карьерой.

Переход от одного этапа карьеры к другому связан с возникно-
вением стрессов и представляет собой угрозу для здоровья менед-
жера.

Исследования показывают, что с аспектом развития связаны не
только этапы карьеры, но и этапы жизни (рис. 14) [2, 222–223]. Ока-
зывается, каждая стадия жизни характеризуется потребностью ра-
ботать над определенными задачами развития для того, чтобы ин-
дивид смог передвинуться на следующую стадию. Это позволило
определить для каждого этапа соответствующие задачи.

Юность. Для большинства людей эта стадия охватывает период
с 15 до 25 лет. Существенным для нормального развития в годы юно-
сти является достижение “единства (тождества) Я” — совпадения
того, что люди, по их представлению, могут делать, с тем, что, по их
мнению, они должны делать, чтобы преуспеть.
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Ранняя взрослость. Это люди в возрасте 25–35 лет. Для этой ста-
дии характерно развитие потребности в близости и влечение к ли-
цам противоположного пола. В терминах этапов карьеры зрелость
соотносится со стабилизацией карьеры и первыми этапами в про-
движении. В это время могут возникать конфликты между требова-
ниями, характерными для этой жизненной стадии этапа карьеры.
Например, требования, предъявляемые карьерой, могут включать
поведение, несовместимое с развитием добрых отношений с други-
ми людьми.

Взрослость. Это 30-летний период между 35 и 65 годами жизни.
Для данного периода характерно развитие творчества (термин, ак-
центирующий внимание на деятельности и достижениях). Люди на
этой стадии жизни продолжают продуктивно и творчески использо-
вать свои таланты и возможности. В контексте работы зрелость оз-
начает строительство организаций, производство новых идей и про-
дуктов, обучение молодежи и других. Эта стадия жизни совпадает с
последними годами развития карьеры и этапом сохранения на всем
ее протяжении.

Зрелость. Это последняя стадия жизни. Люди успешно проходят
ее, если достигают “полноты Я”, т. е. не приходят в отчаяние от сво-
ей жизни и своего выбора. В том смысле, в котором эта стадия пред-
ставляет собой кульминацию продуктивной, творческой жизни на
пользу другим, она служит собственному удовлетворению. Эта ста-
дия в жизни совпадает с пенсионным периодом.

В некоторых исследованиях в особую стадию жизни выделяется
период 35–50 лет, связанный с серединой служебной карьеры [22,
201, 289]. Отмечается, что у многих людей в этом возрасте наступает

Этап Дорабочий Становления, Продвижения Сохранения Отставки
карьеры утверждения (пенсия)

  Возраст 0 15 25 30 35 45 60 65

Стадия Детство Юность Ранняя Взрослость Зрелость
жизни взрослость

Рис. 14. Отношение между этапами карьеры и стадиями жизни



272

этап “брожения”, когда мотивация резко падает. Появляется мно-
жество проблем с глубокими корнями.

В заключение обратим внимание на то, что успешная карьера ча-
сто является результатом достижения определенных ступеней карье-
ры к определенному возрасту. Согласно исследованиям, люди, чье
продвижение по службе совпадало с возрастными параметрами, име-
ют относительно низкую производительность труда.

11.5. ÊËÀÑÑÈÔÈÊÀÖÈß
Ò Ð Ó Ä Î Â Î É  Ê À Ð Ü Å Ð Û

В литературе типы и виды трудовой карьеры классифицируют по
широкому кругу оснований.

• В зависимости от количества занимаемых рабочих мест на про-
тяжении трудовой деятельности:

стабильная, если трудовая деятельность ограничена одним ра-
бочим местом;
динамичная, если рабочие места сменялись (или изменялась хотя
бы одна из его основных характеристик, например, местона-
хождение работы).

• В зависимости от направлений переходов:
горизонтальная, если переход осуществлялся между рабочими
местами одного социального ранга;
вертикальная, если переход осуществлялся между рабочими
местами различных социальных рангов;
смешанная, объединяющая участки горизонтальной и верти-
кальной карьер;
восходящая, если наблюдался переход с рабочих мест нижесто-
ящих социальных рангов на вышестоящие;
нисходящая (реградация), если наблюдался переход с рабочих
мест вышестоящих социальных рангов на нижестоящие;
зигзагообразная, сочетающая в себе участки восходящей и ни-
сходящей карьер.

• В зависимости от скорости переходов с одного рабочего места
на другое:

нормальная, соотносимая по скорости переходов со средним по-
казателем профессиональной группы;
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стремительная, опережающая по скорости переходов нормаль-
ную карьеру в два и более раз;
бурная, сочетающая участки как восходящей, так и нисходящей
стремительной карьеры.

• Финский исследователь П. Синисало к стабильной и неста-
бильной карьере добавляет еще две [15]:

прекращенная, или прекращающаяся, включающая тех, кто час-
то был без работы, а периоды занятости у них сочетались с пе-
риодами безработицы;
учебная, включающая тех, кто приобретает квалификацию или
переквалифицируется, а также учится на курсах повышения
квалификации.

Характерно, что между этими видами карьер выявлены наиболь-
шие различия в приоритетах сфер деятельности.

Так, представители учебной карьеры основное внимание уделя-
ют учебной деятельности вообще и особенно развитию профессио-
нальных знаний и умений, повышению общего уровня знаний, куль-
туры и искусства, творческой деятельности. Вместе с тем они придают
меньше значения обеспечению собственного экономического и семей-
ного положения.

Для представителей прекращенной карьеры характерна не-
дооценка развития профессиональных знаний и навыков, отдыха,
идеологической, общественной и политической деятельности, т. е.
те, кто не имеет доступа к этим видам деятельности, меньше всего к
ним и тянутся.

Эти выводы имеют практическое значение для понимания про-
блем трудовой карьеры молодых людей и в Украине в связи с пере-
ходом к рыночной экономике.

В литературе по менеджменту встречается такое различение ви-
дов карьеры: профессиональной и внутриорганизационной [8, 399]
в значении соответственно динамичной и стабильной карьеры.

В то же время кроме вертикального и горизонтального направ-
лений внутриорганизационной карьеры выделяется и так называе-
мое центростремительное направление.

Центростремительная карьера — это движение к ядру, руковод-
ству организации. Например, приглашение работника на недоступ-
ные ранее встречи, совещания как формального, так и неформаль-
ного характера, доверительные обращения, отдельные важные
поручения руководства. Иногда наряду с профессиональной разли-
чают карьеру:



274

• отраслевую, если перемещения осуществляются между предпри-
ятиями и отраслями;

• территориальную (миграция), если смена рабочего места связа-
на со сменой природно-географической среды.

Взаимосвязь различных видов карьер наглядно представлена на
рис. 15 [9, 240].

Рис. 15. Типы трудовой карьеры

Рабочая история
(трудовой путь)

Стабильная Динамичная

Межотраслевой
и внутриотраслевой

путь

Миграционный
путь

Профессионально-
трудовой
путь

Горизонтальный
 путь

Вертикальный путь
(трудовая карьера)

Восходящая
 карьера

Нисходящая
 карьера

Зигзагообразная
 карьера

постепенная
(нормальная)

стремительная
(бурная)

постепенная
(нормальная)

стремительная

Уточним, что В. Калмык понимает карьеру только как верти-
кальный трудовой путь работника, что не совпадает с утвердившей-
ся в современной научной литературе классификацией карьеры.

В заключение отметим, что анализ социологической литературы
позволяет представить сущность трудовой карьеры, ее факторы, эта-
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пы и составить определенную классификацию ее видов. В то же вре-
мя этого недостаточно, чтобы понять особенности деловой карьеры,
т. е. карьеры менеджера, и получить представление о закономернос-
тях управления карьерой.

Поэтому деловую карьеру целесообразно исследовать на стыке
социологии труда, менеджмента персонала и самоменеджмента.

Ð å ç þ ì å
1. Актуальность изучения явления карьеры обусловлена перехо-

дом украинского общества к рыночной экономике, демократизаци-
ей управления, отказом от командно-административных методов
управления.

2. Карьера — объект изучения многих наук: социологии, соци-
альной психологии, психологии, менеджмента, экономики. Наибо-
лее это явление изучено социологией.

3. В широком смысле под карьерой понимают общую последова-
тельность этапов развития человека в основных сферах его жизнеде-
ятельности, в том числе трудовой, общественной и досуговой.

В узком смысле карьера понимается как последовательность за-
нятий, выполняемая индивидом на протяжении его трудовой жизни.

Карьера рассматривается как проявление индивидуальной соци-
альной мобильности. В зависимости от сфер деятельности карьера
бывает трудовая, политическая, служебная, артистическая и др.

4. Трудовая карьера понимается как последовательность зани-
маемых индивидом рабочих мест в иерархической системе трудо-
вой деятельности общества, а также процесс перемещения работ-
ника с нижестоящих позиций на вышестоящие. Трудовая карьера
рассматривается как индивидуальная трудовая мобильность. На
нее распространяются закономерности этого процесса.

5. Трудовая карьера рассматривается, с одной стороны, как про-
цесс смены индивидом рабочего места, а с другой — как процесс
возникновения решения о смене работы, его мотивация.

6. Общая схема смены рабочего места такова:
• внешние стимулы и тормоза смены рабочего места;
• индивид и его личностные характеристики;
• отношение индивида к перемене рабочего места и акта пере-
хода.

7. На прохождение карьеры влияют личностные, социальные, ры-
ночные факторы, а также факторы социально-трудовой ситуации.
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8. Основные этапы карьеры — предварительный, становления,
продвижения, сохранения, завершения, пенсионный. Существует
связь между потребностями индивида, этапами карьеры и стадиями
жизни. Эта связь обусловлена этапами социализации индивида.

9. Классификация трудовой карьеры построена по следующим
основаниям: количеству занимаемых рабочих мест на протяжении
жизни — стабильная и динамичная; направлению переходов — го-
ризонтальная, вертикальная, смешанная; восходящая, нисходящая,
зигзагообразная, центростремительная; скорости переходов — нор-
мальная, стремительная, бурная; масштабам переходов — профес-
сиональная, отраслевая, территориальная.

Ñ ï è ñ î ê  è ñ ï î ë ü ç î â à í í î é  è  ð å ê î ì å í ä ó å ì î é  ë è ò å ð à ò ó ð û
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12.1. Ò Ð Ó Ä Î Â Î É  Ê Î Ë Ë Å Ê Ò È Â :
Ñ Ó Ù Í Î Ñ Ò Ü ,  Ñ Ò Ð Ó Ê Ò Ó Ð À ,  Ô Ó Í Ê Ö È È
È  Ò È Ï Î Ë Î Ã È Ç À Ö È ß

Трудовой коллектив как объект изучения социологии труда рас-
сматривается этой наукой под разными углами зрения:

• как социальная общность, основная ячейка общества, главное
звено его социальной структуры, социальной организации, одна из
наиболее распространенных социальных групп;

• как субъект и объект управления социальными процессами на
социальном микроуровне.

Трудовые коллективы являются также субъектами и объектами
формирования социальных отношений, а также поддержания и раз-
вития коллективистского образа жизни (изучение этих аспектов тру-
довых коллективов не предусмотрено в нашем курсе).

Ò Ð Ó Ä Î Â Î É  Ê Î Ë Ë Å Ê Ò È Â
Ê À Ê  Ñ Î Ö È À Ë Ü Í À ß  Î Ð Ã À Í È Ç À Ö È ß

È  Ñ Î Ö È À Ë Ü Í À ß  Î Á Ù Í Î Ñ Ò Ü

Ò Ð Ó Ä Î Â Î É  Ê Î Ë Ë Å Ê Ò È Â
Ê À Ê  Ñ Î Ö È À Ë Ü Í À ß  Î Ð Ã À Í È Ç À Ö È ß

È  Ñ Î Ö È À Ë Ü Í À ß  Î Á Ù Í Î Ñ Ò Ü

♦ Ñ ó ù í î ñ ò í û å  ï ð è ç í à ê è  ò ð ó ä î â î ã î  ê î ë ë å ê ò è â à ,  î ñ í î â í û å  ò è ï û
ñ ò ð ó ê ò ó ð  ê î ë ë å ê ò è â à .  È õ  ñ â ÿ ç ü  ñ  ô ó í ê ö è ÿ ì è  ê î ë ë å ê ò è â à .

♦ Î ñ í î â í û å  ê ð è ò å ð è è  ò è ï î ë î ã è ç à ö è è  ò ð ó ä î â û õ  ê î ë ë å ê ò è â î â
è  è õ  ï ð è ì å í å í è å  ä ë ÿ  î ï ð å ä å ë å í è ÿ  â è ä à  ê î ë ë å ê ò è â à .

♦ Ï ð è ç í à ê è  ô î ð ì à ë ü í î é  î ð ã à í è ç à ö è è ,  ï ð è ñ ó ù è å  ò ð ó ä î â î ì ó
ê î ë ë å ê ò è â ó ,  è  ò è ï û  ô î ð ì à ë ü í û õ  î ð ã à í è ç à ö è é ,
ñ ê ë à ä û â à þ ù è õ ñ ÿ  í à  ï ð å ä ï ð è ÿ ò è è .

♦ Ï ð è ÷ è í û  â î ç í è ê í î â å í è ÿ  í å ô î ð ì à ë ü í û õ  î ð ã à í è ç à ö è é
í à  ï ð å ä ï ð è ÿ ò è è  è  è õ  ô ó í ê ö è î í à ë ü í î å  ï ð å ä í à ç í à ÷ å í è å .

♦ Ï ð è ç í à ê è  ñ î ö è à ë ü í î é  ã ð ó ï ï î â î é  î á ù í î ñ ò è ,  ñ â î é ñ ò â å í í û å
ò ð ó ä î â î ì ó  ê î ë ë å ê ò è â ó .  Ô ó í ê ö è î í à ë ü í à ÿ  ð î ë ü  ì à ë û õ
ò ð ó ä î â û õ  ã ð ó ï ï .

Ã Ë À Â À  1 2
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“Коллектив” (от лат. collectivus — собирательный) — это соци-
альная общность людей, объединенных совместной деятельностью
на основе существующих социально-экономических отношений,
единством целей и интересов, взаимной ответственностью, отноше-
ниями взаимопонимания и взаимопомощи, организованных и снаб-
женных органами управления и самоуправления.

Возникновение коллективов основывается на общности корен-
ных интересов. Однако коллективность как осознанное стремление
к совместной реализации общих интересов не всегда реализуется в
полной мере. Здесь важны общественные условия, в которых зарож-
дается коллективность.

Долгое время в отечественной социологической литературе доми-
нировали представления о невозможности возникновения подлин-
ной коллективности в условиях классово-антагонистического об-
щества. “Мнимая коллективность”, “суррогат коллективности” —
такими идеологизированными ярлыками обозначалась невозмож-
ность коллективистских отношений в условиях капиталистического
производства. Очевидно, видимость общности интересов классов и
групп, противостоящая этим классам, группам и индивиду, действи-
тельно существует в социально-трудовых отношениях на предприя-
тиях Запада. Однако вряд ли правильно считать все социально-тру-
довые отношения “суррогатами коллективности”. Сошлемся для
подтверждения этой мысли на мнение менеджера-эксперта, чей ав-
торитет имеет мировое признание. “Каждое дело, которое требует
для ведения его более одного человека, — писал Г. Форд, — являет-
ся  своего рода товариществом… Это отношение всегда взаимно —
шеф является компаньоном своего рабочего, а рабочий — товари-
щем своего шефа… Оба необходимы” [22, 99–100].

Ориентация современного менеджмента на актуализацию общно-
сти интересов владельцев предприятий, управленческого персонала
и работников, привлечение широкого круга работников к управле-
нию производством и к совладению через различные формы акцио-
нирования признается сегодня наиболее прогрессивным и эффектив-
ным направлением развития менеджмента.

К тому же коллективность грубого уравнительного коммунизма,
имевшая место в бывшем СССР, также “мнимая”, поскольку подав-
лялась индивидуальность во имя доминирования коллективных ин-
тересов.
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Как видим, изучение современного трудового коллектива требу-
ет вдумчивого подхода к существующей научной и учебной литера-
туре. Отказываясь от идеологизированного подхода к пониманию
проблем трудовых коллективов, важно вместе с тем эффективно ис-
пользовать значительный научный потенциал, накопленный отечест-
венной и западной социологией.

Для понимания сущности трудового коллектива важно обратить-
ся к определению А. Макаренко. “Коллектив — это свободная груп-
па трудящихся, объединенных одной целью, единым действием,
организованная, снабженная органами управления, дисциплины
и ответственности” [10, 13]. В этом и в большинстве более поздних
определений отмечаются следующие основные признаки трудового
коллектива:

1. Коллектив представляет собой объединение людей, созданное
для реализации производственно-экономических функций.

2. В коллективе предполагается совместность действий.
3. Коллектив имеет определенную организацию и управление.
4. Члены коллектива связаны общей целью, едиными интересами.
Преобладание в трудовом коллективе признаков единства не аб-

солютно. В современных условиях в нем совместно работают соци-
ально неоднородные группы работников как умственного, так и фи-
зического труда, выполняющие организаторские и исполнительские
функции, квалифицированную и неквалифицированную работу.

Внутри трудовых коллективов представлены люди, принадлежа-
щие к определенным социальным группам (молодежь, женщины,
пенсионеры и т. д.).

Существенный признак трудового коллектива — его структурная
оформленность. К важнейшим типам структур коллектива обычно
относят следующие:

• функциональную, отражающую разделение и кооперацию тру-
да. Это связи между людьми, группами по обмену деятельно-
сти, обусловленные технологией производства, системой ра-
бочих мест, должностными инструкциями работников;

• профессионально-квалификационную, представляющую собой
совокупность связей между группами работников, выделенны-
ми по признаку профессии и квалификации. Каждая профессия
имеет определенный диапазон квалификационных групп: не-
квалифицированного, малоквалифицированного, квалифици-
рованного и высококвалифицированного труда;
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• социальную — совокупность связей между рабочими, инженер-
но-технической интеллигенцией, служащими и младшим обслу-
живающим персоналом. Различия между этими группами свя-
заны с содержанием труда и ролью в организации и осуществ-
лении процесса производства;

• социально-демографическую — совокупность связей, основан-
ных на половозрастных признаках, семейном положении, уров-
не образования;

• социально-психологическую — структуру межличностных отно-
шений, ценностей, установок, мотивов трудовой деятельности
и внепроизводственного поведения и т. д.

Каждая из структур оказывает определенное воздействие на жиз-
недеятельность коллектива, проявляющееся в совокупности реализу-
емых в трудовом коллективе функций.

К основным функциям трудового коллектива относятся:
производственно-экономическая, состоящая в создании матери-

альных и духовных благ, производстве товаров (оказании услуг) и
иных общественно-полезных ценностей;

воспитательная, заключающаяся в формировании у работников
сознательного отношения к труду — высокой ответственности, чув-
ства коллективизма и хозяйского отношения к предприятию, готов-
ности следовать нормам трудовой морали;

организационно-управленческая, которая предполагает вовлече-
ние трудящихся в систему общественного самоуправления, приоб-
ретение опыта, привитие навыков и интереса к организаторской ра-
боте;

социального контроля, которая реализуется посредством оценки
поведения членов коллектива исходя из социальных норм, поощре-
ния нормативного и наказания за противонормативное поведение;

удовлетворения потребностей работников как в производствен-
ной, так и во внепроизводственной сфере;

создания условий для самореализации и развития личности работ-
ников;

осуществления и воспроизводства коллективистского, демократи-
ческого образа жизни.

Трудовые коллективы функционируют во всех сферах общества,
что придает определенную специфику их деятельности и учитывает-
ся при классификации.
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Общепризнанными в отечественной литературе для различия
трудовых коллективов считаются два важнейших социально-эконо-
мических критерия: форма собственности и основные виды общест-
венного труда.

Согласно первому критерию, ранее выделяли лишь два типа тру-
довых коллективов, базирующихся на собственности:

• государственной;
• колхозно-кооперативной.
В настоящее время к предыдущим добавились новые типы:
• созданные на коллективной (выкупленной у государства) соб-

ственности;
• опирающиеся на арендованную у государства или кооперати-

ва собственность;
• работающие на частном предприятии.
Узаконенное право признания всех форм собственности создает

благоприятные возможности для развития здоровой конкуренции,
формирования рынка труда и рабочей силы.

На основе второго критерия выделяются коллективы, действую-
щие в сфере материального производства; в других сферах — обслу-
живания, духовной и пр.

Особое положение занимают трудовые научные коллективы.
С одной стороны, они относятся к сфере духовного производства,  с
другой — нередко прямо или косвенно могут быть связаны с мате-
риальной сферой.

Исходя из специфики трудовой деятельности, в материальной
сфере обычно различают промышленные, сельскохозяйственные,
строительные трудовые коллективы и т. п.

В нематериальной сфере обычно различают трудовые коллек-
тивы учреждений торговли, коммунально-бытового обслужива-
ния, здравоохранения, транспорта, связи, культуры, образования
и т. п.

Кроме рассмотренных основных критериев типологизации тру-
довых коллективов используются и дополнительные признаки их
различия [18, 261]:

• по уровню развития — формирующиеся; сложившиеся; находя-
щиеся в стадии реорганизации;

• по размерам — крупные (промышленное объединение); средние;
небольшие (до 100 чел.). Отметим, что на начало 90-х годов в сред-
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нестатистическом коллективе в промышленности насчитывалось
700–800 чел.;

• по организационным связям — основной, объединяющий всех
работников предприятия; промежуточный, или вторичный (работ-
ники цеха, отдела); первичный (бригада).

Перечисленные коллективы различаются не только масштабами
влияния на личность и объемами деятельности, но и неравномерной
концентрацией усилий, затрачиваемых на выполнение той или иной
функции.

Так, первичный трудовой коллектив представляет собой объеди-
нение людей, совместно выполняющих общую производственную
задачу в процессе непосредственных личных контактов.

Вторичный (промежуточный) коллектив (цеха, участки, подраз-
деления) охватывает несколько первичных коллективов, взаимосвя-
занных единым технологическим процессом (направлением, сферой
деятельности) и объединенных едиными органами управления.

И наконец, основной трудовой коллектив (предприятия, объеди-
нения, учреждения) представляет собой единство первичных и про-
межуточных коллективов, связанных общностью стратегических це-
лей и единым руководством;

• по времени существования — долговременный (более 10 лет);
временный со средней продолжительностью деятельности от года до
10 лет; кратковременный (от 2 месяцев до года) (коллектив сезонных
рабочих).

Временной показатель, отражающий заранее заданный срок их
существования, во многом предопределяет цели и задачи трудового
коллектива, сказывается на функционировании всех типов структур
и прежде всего на социально-психологической;

• по стабильности состава — постоянный; смешанный (коллек-
тив вуза: преподавательский состав — постоянный, а студенческий
контингент — временный).

Итак, каждый трудовой коллектив независимо от его места в
классификации представляет собой сложную социальную систему, в
которой через функциональное взаимодействие различных структур
и отдельных работников реализуются две взаимосвязанные подсис-
темы — социальная организация и социальная общность.
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12.2. Ò Ð Ó Ä Î Â Î É  Ê Î Ë Ë Å Ê Ò È Â
Ê À Ê  Ñ Î Ö È À Ë Ü Í À ß  Î Ð Ã À Í È Ç À Ö È ß

Под понятием “социальная организация” подразумевается объ-
единение людей, специально созданное для выполнения определен-
ных функций и занимающее в соответствии с этим конкретное
место в обществе, а значит, имеющее определенный статус и рас-
сматриваемое как автономный объект.

Согласно определению, организация предполагает прежде всего
наличие определенных социальных целей, для достижения которых
она создается, и соответствующих функций по достижению этих це-
лей. Цель — определяющий признак всякой социальной органи-
зации.

Для коллективного достижения целей организация требует опре-
деленного оформления в виде четкой структуры. Структурная офор-
мленность — необходимый признак социальной организации.

К тому же достижение цели предусматривает объединение и ко-
ординацию деятельности всех членов организации, т. е. управление.

Наконец, в своей деятельности организация руководствуется
теми или иными принципами и правилами, обязательными для всех
ее членов. Следовательно, ей присуще и самоуправление.

Сравнение по этим признакам показывает, что каждый трудовой
коллектив существует с определенной целью, любому коллективу
присуща определенная структурная оформленность. Коллектив на-
ходится в состоянии управляемости. Кроме того, в трудовом коллек-
тиве существуют определенные нормы, принципы, ориентации, обя-
зательные для его членов, а следовательно, он самоуправляем.
Таким образом, трудовой коллектив имеет все необходимые призна-
ки социальной организации, которые в совокупности являются в
нем разновидностью социальной организации — трудовой [13, 46–
48], которая часто обозначается еще как социальная организация
предприятия [16, 28], или трудовая социальная организация [15, 101–
102] (эти термины в дальнейшем будут употребляться как равнознач-
ные).

Социальная организация предприятия представляет собой органи-
зационно оформленную общность людей, объединившихся для про-
изводства определенной продукции с помощью материальных
средств и предметов труда.
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Как видим, социальная организация предприятия включает в
себя не только трудовой коллектив, но и материально-техническую
базу, финансовые и документальные системы.

Для функционирования предприятия требуется также объекти-
вированная в административно-правовой структуре, обезличенная
система связей и норм, необходимых для выполнения трудовым
коллективом производственных функций в стабильном взаимодей-
ствии и единстве цели. Эти нормы и связи, как и материально-тех-
ническая, и финансово-документальная системы, в некоторой сте-
пени самостоятельны. Их наличие не зависит напрямую от состава
и состояния коллектива.

Однако такая независимость условна. Социальная организация
предприятия немыслима без коллектива. Он является ее социальной
основой. Работники коллектива — основная производительная сила.
От сплоченности или конфликтности коллектива, его стабильности,
уровня  квалификации и сознательности, трудовой активности и
дисциплинированности работников в конечном счете зависит эффек-
тивность социальной организации предприятия.

Для уяснения соотношения и взаимодействия социальной органи-
зации и трудового коллектива следует вспомнить, что коллектив
обеспечивает известный социальный “прирост” эффективности со-
вместного труда. Вследствие организованного общего труда людей
и возникающей между ними состязательности конечный результат
коллективной деятельности оказывается выше, чем сумма индивиду-
ального труда разрозненных работников.

Кроме того, труд в коллективе приносит и непосредственно со-
циальный результат. Он состоит не только в усвоении новых соци-
альных ролей, но и во влиянии на изменения сложившихся соци-
альных условий, ценностей и норм трудового поведения.

Таким образом, можно утверждать, что социальная организация
предприятия превосходит суммарный результат функционирования
ее элементов благодаря коллективистской трудовой деятельности.

Социальная организация предприятия характеризуется следую-
щими основными признаками:

• наличием единой цели, которая состоит в производстве продук-
ции или оказании услуг;

• существованием систем власти, управления, что предполагает
отношения руководства — подчинения в процессе труда;

• распределением функций (полномочий и обязанностей) между
взаимодействующими группами работников.



286

Трудовой коллектив как социальная организация относится, по
мнению специалистов, к наиболее сложному типу организацион-
ных систем. Это связано с тем, что он является не только средой
предметной деятельности, решения целевых задач, но и средой об-
щения. Происходит как бы накладывание на заранее созданную це-
левую организацию сети межличностных отношений. На этой ос-
нове  в  социальной  организации  предприятия  различают
формальную и внеформальную организации.

Формальная (официальная) организация строится на основе фор-
мализации (регламентации) связей, статусов работников и норм тру-
дового поведения.

Необходимость формальной организации обусловлена разделе-
нием труда, требованиями специализации трудовой деятельности.
Официальная организация является объективной основой и необхо-
димой предпосылкой для выполнения трудовым коллективом про-
изводственных и социальных задач.

Формальная организация предприятия охватывает несколько си-
стем. Рассмотрим их.

1. Система распределения функций между целевыми группами и
отдельными работниками (все функциональные задачи распределе-
ны между членами организаций так, чтобы избежать повторения и
дублирования).

2. Система социальных позиций индивидов-должностей, определя-
ющих объем и меру ответственности в принятии решений на различ-
ных уровнях управления.

Должностные позиции упорядочены в иерархическую структуру.
В зависимости от сходства функциональных задач работники объ-
единены в различные организационные подразделения. А по прин-
ципу руководства — подчинения они группируются в “лестницу за-
висимостей”, где статус каждой ступеньки характеризуется правами
руководить (относительно нижестоящей ступеньки) и обязанностью
подчиняться (относительно вышестоящей ступеньки).

Социологами в должностной структуре трудового коллектива
принято различать несколько основных групп:

• рабочие;
• рядовые служащие;
• рядовые специалисты;
• старшие служащие и специалисты;



287

• руководители первичных коллективов (бригадиры, мастера,
руководители групп, бюро в составе отделов);

• руководители автономных подразделений (цехов, отделов, са-
мостоятельных бюро и секторов);

• руководители коллективов предприятия.
Представление о количественных пропорциях различных долж-

ностных групп в трудовом коллективе можно составить на примере
усредненной структуры машиностроительного предприятия. Рабо-
чие там обычно составляют около 70 %, служащие и специалисты
всех категорий — 15 %, руководители различных рангов — около
15 %. На других предприятиях, в других отраслях удельный вес каж-
дой категории в общей численности работающих колеблется в зави-
симости от решаемых задач и конкретных условий.

3. Система коммуникаций, образующих каналы организационных
связей. Информация по этим каналам передается сверху вниз (распо-
ряжения, указания, задания), снизу вверх (отчеты, рапорты, сведения
о выполнении заданий) и по горизонтали (обмен функциональной
информацией). Совокупность каналов обеспечивает циркулирова-
ние деловой информации, необходимой для функционального взаи-
модействия.

4. Совокупность различных регуляторов, нормирующих и плани-
рующих деятельность трудовой организации. К ним относятся нор-
мы и образцы трудового поведения, программы деятельности, прин-
ципы и формы вознаграждения, стимулирования и принуждения.

Эти регуляторы служат для регламентации трудового поведения
на рабочих местах, обеспечения четкой координации взаимодей-
ствия и взаимозависимости работников. Как известно, трудовая
организация строится на четко установленном и нормативно закре-
пленном порядке трудового поведения его участников. Так, мастер
подчиняется непосредственно начальнику цеха, он же руководит ра-
ботой бригадиров и рабочих. В каждой социальной организации
предприятия складывается некая идеальная модель взаимодействия
или предписывающая система ролей, благодаря которой регламен-
тируются взаимоотношения работников в соответствии со строгой
иерархией подчинения и коммуникации, обусловленных требова-
ниями трудового процесса.

Формальной организации предприятия присущи определенные
особенности, которые важно учитывать в работе менеджера.
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Формальная организация прежде всего рациональна. Это озна-
чает, что, основанная на принципе целесообразности, она предпола-
гает концентрацию всех возможностей на сознательном продвиже-
нии к стоящим перед ней четко обозначенным целям. Достижению
этих целей подчинено ее существование.

Кроме того, формальная организация принципиально безлична,
рассчитана на абстрактных индивидов, олицетворяющих набор про-
фессионально-квалификационных и должностных характеристик.
Между этими работниками-схемами предполагаются не менее абст-
рактные, идеальные отношения, полностью соответствующие со-
ставленной программе.

И наконец, формальная организация не может не быть однознач-
ной. Ведь в ней не предусмотрены никакие другие отношения между
работниками, кроме служебных, и никакие другие цели, кроме фун-
кциональных.

Несомненны достоинства такой формальной организации, ее
удобство для проектирования и управления, четкость взаимодей-
ствия и функционирования.

Вместе с тем чрезмерное развитие формальной организации транс-
формирует эти достоинства в недостатки системы. Речь идет о пре-
вращении ее в бюрократическую систему. Отдельные аспекты и эле-
менты организации возводятся в ранг самовладеющих ценностей.
Средства деятельности утрачивают функциональное предназначе-
ние, превращаясь в ее цели. В противовес объективным целям и пер-
воначальным задачам развиваются отличные от них внутренние ин-
тересы и тенденции “работать на себя”.

Перечисленные недостатки в полной мере присущи отечественно-
му сверхбюрократизированному аппарату управления экономичес-
кой жизнью страны и являются одной из главных причин экономи-
ческого кризиса в Украине и других странах СНГ.

Формальная организация предприятия имеет определенную внут-
реннюю структуру. Она включает несколько типов организаций.
Рассмотрим их.

1. Линейная организация. Это система вертикальной зависимости,
в которой служебные позиции сверху донизу располагаются в стро-
гой иерархии: каждое организационное подразделение находится
между выше- и нижестоящим. Руководство каждым подразделением
осуществляется по принципу единоначалия.
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В подобной организации сравнительно легко достигаются чет-
кость и понимание в отношениях руководства — подчинения, рас-
пределения компетенций и обязанностей. Критерии оценки и тре-
бований к работникам на разных уровнях достаточно точны и
дифференцированы. Линейная организация — очень эффективный
канал трудовой карьеры.

2. Функциональная организация. Строится по принципу распреде-
ления руководства между работниками в соответствии с их специа-
лизацией на определенных функциях (контроль качества, координа-
ция, планирование, снабжение и т. п.).

3. Штабная организация. Функционирует на базе штаба советни-
ков, экспертов, помощников. Характерно, что члены штаба, как
правило, не включаются в общую систему линейной зависимости.

При штабной, как и при функциональной организации вполне
возможны перекрещивания полномочий и обязанностей работни-
ков, элементы дублирования функций и обязанностей. Штабная
организация отличается менее четкой дифференциацией задач.

4. Матричная организация. Строится на основе комплектования
групп работников для выполнения какой-либо конкретной задачи
(например, выпуск определенного изделия). На руководителя такой
группы возлагается ответственность за весь процесс выпуска про-
дукции. В то же время, как и он сам, его подчиненные по данному
проекту могут быть подчинены другому руководителю (или даже не-
скольким) по другим проектам, поскольку за ними сохраняются их
функциональные обязанности, соответствующие основной должно-
стной позиции.

Преимуществом матричной организации считается активизация
горизонтальных связей управления. Благодаря этому для стратеги-
ческих управленческих решений высвобождаются верхние этажи
организационной пирамиды. Вместе с тем стимулируется управлен-
ческая активность “среднего” персонала, создаются условия для рас-
крытия их менеджерских способностей. К возможным негативным
последствиям относятся усложнение организационной структуры,
возникновение параллельной подчиненности.

Чаще всего в производственной практике каждый из рассмотрен-
ных типов формальной организации предприятия встречается в со-
четании с другими типами.

Итак, главное предназначение формальной организации пред-
приятия состоит в соединении работников со средствами и целями
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тех или иных видов трудовой деятельности. Такое соединение эф-
фективно благодаря двум преимуществам:

• повышению общей производительности труда за счет созна-
тельного ограничения разнообразия в организации;

• приданию трудовой организации целостности, позволяющей
ей функционировать как единый организм.

Вместе с тем формальная организация предприятия имеет извест-
ную ограниченность: она не в состоянии охватить многообразие
организационных отношений. Параллельно ей складывается вне-
формальная организация предприятия.

Внеформальная организация возникает спонтанно как проявле-
ние дерегламентации служебных отношений и деятельности. Это
система неформализованных трудовых взаимоотношений членов
коллектива, направленных на решение организационных задач не-
формальными способами.

Возникновение внеформальной организации трудового коллек-
тива обусловлено реакцией его социальной организации на ограни-
ченность формальной. При этом в рамках трудовой организации
помимо формальной формируется другая, параллельная система
организованности трудовой деятельности, способствующая “выжи-
ванию”, сохранению и даже совершенствованию трудовой органи-
зации в целом. Для компенсации сбоев и ограничений в функциях
жизнеобеспечения трудового коллектива в целом параллельно эле-
ментам формальной организации возникают функционально на-
правленные подсистемы самоорганизации.

Рассмотрим действие такого механизма на примере возникнове-
ния кооперативов на базе государственного предприятия. Ограни-
чения в организации деятельности предприятия, не стимулирующие
высокопроизводительную работу, часто приводили к тому, что функ-
ционирование трудового коллектива становилось малоэффектив-
ным. Сдерживающим фактором было ограничение экономической
самостоятельности предприятия, жестко регламентированное ко-
мандно-административной системой управления. В результате воз-
никали препятствия в реализации целевой функции трудового кол-
лектива: производстве высококачественных товаров и оказании
услуг, а также удовлетворении жизненно важных потребностей ра-
ботников коллектива. Наиболее инициативные члены трудовой
организации стремятся найти более эффективные средства выполне-
ния этих целевых функций и находят их в более демократической
форме организации труда — кооперативной.
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Механизм такой компенсации основывается на определенной
общности интересов организации и ее членов. Происходит как бы
постепенная интернализация, усвоение целей формальной организа-
ции. Вследствие этого при появлении нарушений в функциях фор-
мальной организации возникают внеформальные организации, спо-
собные устранить эти нарушения.

Одна из причин возникновения внеформальной организации —
функциональная недостаточность формальной организации. Недо-
статочность может быть присуща организации органически (при-
родная дисфункция), а может возникать время от времени вслед-
ствие “технической” деформации.

Другой причиной появления такой организации является соци-
альная интеграция в рамках организации ее членов, выражающаяся
в высокой степени усвоения ими организационных целей на основе
определенного совпадения формальных задач организации с инте-
ресами ее членов.

Еще одной причиной является несовпадение, разделение функций
и личности работника. Это позволяет работнику выбирать средства
выполнения своей роли в организации. Автономия личности отно-
сительно функций — необходимое условие удовлетворения более
широких индивидуальных и социальных потребностей, что не все-
гда достижимо в рамках формальной организации. В такой автоно-
мии заложена возможность свободы выбора конкретных форм тру-
дового поведения, вариантов служебного продвижения.

Характер причин возникновения внеформальной трудовой орга-
низации обусловливает основные ее признаки:

• служебное, “деловое” содержание направлений деятельности
независимо от степени совпадения с целями формальной организа-
ции (главный признак);

• параллельность существования и функционирования с фор-
мальной трудовой организацией;

• спонтанность, незапланированность возникновения.
Влияние внеформальной организации на эффективность трудо-

вой деятельности коллектива неоднозначно. Основной положитель-
ный ее эффект состоит в приведении в исправное функционирование
формальной трудовой организации за счет компенсации ее “погреш-
ностей”.

Дополнительное положительное воздействие внеформальной
организации состоит в создании условий для более полной творческой
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самореализации членов трудового коллектива. Однако это воздей-
ствие может быть и негативным. В некоторых случаях внеформаль-
ная активность противодействует эффективному функционирова-
нию трудовой организации, дисфункциональна для нее.

Для управления внеформальными трудовыми организациями ре-
комендуются следующие социальные технологии:

• частичная формализация, т. е. включение отдельных элементов
внеформальных организаций после определенной формализации в
формальную;

• сочетание внеформальной трудовой организации в совокупно-
сти ее элементов и функций с формальной в совместной системе уп-
равления трудовой организацией;

• вытеснение внеформальных связей, групп и норм служебного
поведения из организационных отношений посредством ликвидации
причин их возникновения. Такая социальная технология может быть
использована в случае возникновения угрозы необратимых функци-
ональных деформаций или распада формальной трудовой организа-
ции.

Таким образом, стратегия управления социальной трудовой
организацией состоит в обеспечении эффективного взаимодействия
ее формальной и внеформальной организаций.

12.3. Ò Ð Ó Ä Î Â Î É  Ê Î Ë Ë Å Ê Ò È Â
Ê À Ê  Ñ Î Ö È À Ë Ü Í À ß  Î Á Ù Í Î Ñ Ò Ü

Под социальной общностью в социологии понимают реально су-
ществующую, эмпирически фиксируемую совокупность индивидов,
отличающуюся относительной целостностью и являющуюся само-
стоятельным субъектом исторического и социального действия, по-
ведения [8, 209].

Существенный признак социальных общностей — объединяющее
их совместное участие в тех или иных социальных процессах и ви-
дах социальной деятельности, взаимосвязывающих их.

Анализ отечественной и зарубежной социологической литерату-
ры показывает, что большинство авторов связывают с общностью
три основные черты [17, 240]: территорию; социальное взаимодей-
ствие; наличие прочных связей между индивидами.
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Социальная общность предполагает огромное разнообразие ви-
дов и форм. Среди них различают два наиболее широких подкласса:
массовая и групповая общности.

Трудовой коллектив относится к групповой общности и имеет
все ее характерные признаки:

• органичность, т. е. это целостная система, общие свойства ко-
торой не совпадают с суммой свойств входящих в него социальных
групп и индивидов;

• определенность и устойчивость. Трудовые коллективы, как
правило, отличаются временной и пространственной определеннос-
тью, т. е. имеют определенную территорию и историю возникнове-
ния и развития;

• способность осуществлять многообразные виды социально-
трудовой деятельности;

• выраженную гомогенность (однородность) состава, т. е. нали-
чие признаков, присущих всем индивидам, составляющим трудовой
коллектив;

• принадлежность к более широким общностям в качестве их
структурного образования.

Как видим, трудовому коллективу присущи все общие для соци-
альных общностей признаки. В то же время его отличают и некото-
рые особенности в их проявлении.

Во-первых, наряду с гомогенностью для трудового коллектива
характерна и некоторая гетерогенность, т. е. неоднородность соста-
ва социальных групп. Всякий трудовой коллектив охватывает соци-
альные группы рабочих, ИТР, служащих и т. п.

Во-вторых, трудовой коллектив наряду с семьей, социаль-
но-классовой и этнической группами также представляет собой
своеобразную социальную ячейку общества, которая строится на
отношениях равенства и неравенства с другими трудовыми коллек-
тивами. Особенно важно учитывать проявление подобных отноше-
ний между первичными трудовыми коллективами в рамках одного
предприятия.

Рассмотрим подробнее эти две особенности трудового коллектива.
Как известно, между трудовым коллективом и обществом суще-

ствует двойная связь. С одной стороны, трудовой коллектив как
социальная общность входит в более широкую территориальную
общность — население города, где размещено предприятие. Такая
связь носит опосредованный характер.
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С другой стороны, трудовой коллектив связан с обществом и не-
посредственно, через определенный состав работников предприятия.
Состав трудового коллектива предприятия, называемый также пер-
соналом, — это совокупность членов общества, объединенных в рам-
ках предприятия единством целей конкретной трудовой деятельнос-
ти. В то же время они имеют различные социальные свойства:

• принадлежность к различным этническим, демографическим,
социально-классовым, политическим, профессионально-квалифика-
ционным и другим общностям и группам людей;

• различия в индивидуальных психофизиологических характери-
стиках людей.

На персонал оказывается воздействие в двух направлениях. Во-
первых, он комплектуется в соответствии с требованиями производ-
ства, а не пропорционально региональному распределению групп
населения. Это нередко приводит к диспропорциям в социальной
структуре региона и может вызвать нерациональную трудовую мо-
бильность работников.

Во-вторых, на предприятии создаются определенные условия для
самореализации личности работника, изменения его социального
статуса. В процессе создания для этого благоприятных условий про-
исходит согласование интересов личности, коллектива и общества,
развивается персонал предприятия.

Важную роль в изменении и развитии состава предприятия игра-
ет “идентификационное ядро”. Это понятие социологи используют
для обозначения той части коллектива, которая максимально во-
площает в своей деятельности цели, нормы, ценности и образцы
трудового поведения, наиболее соответствующие современным
потребностям общества. Одним из важных свойств такой группы
коллектива должна быть его устойчивость. Благодаря ей возможно
успешное функционирование предприятия, сплочение вокруг нее ак-
тивной части трудового коллектива, а также преемственность тру-
довых технологий, традиций  и норм трудового поведения. Не ме-
нее важными факторами, дополняющими устойчивость, являются
адаптивность и изменчивость в соответствии с возрастающими за-
просами общества.

Идентификация работника с трудовым коллективом, восприятие
его как приоритетной и жизненно важной социальной ценности —
продолжительный и противоречивый процесс. Согласно социоло-
гическим исследованиям, он может длиться 10–15 лет. Это время
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необходимо для социально-психологического и нравственного
отождествления себя с трудовым коллективом, закрепления его в си-
стеме устойчивых стереотипов и образцов поведения, ценностно-
нормативных ориентаций и в мотивационной структуре личности
работника.

Результирующее воздействие на персонал предприятия должно
способствовать реализации каждым работником двойственной со-
циальной роли: дисциплинированного, ответственного труженика-
исполнителя и организатора, творческого работника, а в некоторых
случаях — совладельца предприятия.

С совмещаемостью социальных ролей персонала связана такая
особенность трудового коллектива, как многоуровневость соци-
альных интересов. Поскольку в его рамках одновременно действу-
ют различные социальные группы (рабочие, служащие, менеджеры
и т. п.), он является специфичной социальной общностью, имеющей
систему не одноуровневых, а многоуровневых социальных интере-
сов (например, рабочий одновременно является “рабочим”, т. е. при-
надлежит к этой социально-классовой группе, и “рабочим конкрет-
ного предприятия”, что определяет наличие у него так называемых
фирменных социальных интересов, которые присущи уже не только
рабочим, но и служащим, менеджеру, предпринимателю организа-
ции). Подобная особенность порождает специфические социальные
проблемы трудовых коллективов.

Среди таких проблем в литературе [14, 90–91] различают пробле-
мы социальной конкуренции, неравноценных возможностей статус-
ного продвижения, социальных конфликтов.

Учитывая, что проблемы социальных конфликтов в трудовом
коллективе рассмотрим далее (в гл. 12), кратко остановимся на дру-
гих проблемах.

Проблема социальной конкуренции связана с тем, что коллекти-
вы выходят на рынки и регулируют свои отношения с другими тру-
довыми организациями, гражданами с учетом своих групповых
интересов, следствием чего часто бывает “групповой эгоизм”, мо-
нопольное поддержание высоких цен на определенные товары и ус-
луги, другие подобные “стереотипы” группового поведения.

Другая проблема состоит в наличии и определенной направлен-
ности процессов социально-групповой мобильности. То, что разные
трудовые организации имеют различный социальный потенциал
(работают в разных сферах производства, имеют неодинаковую
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численность, относятся к разным формам собственности и т. п.),
приводит к неидентичному “продвижению”, в том числе верти-
кальному, разных социальных групп и коллективов. Так, если в ус-
ловиях плановой экономики, тоталитарного общества наиболее
“процветающими” были коллективы оборонной промышленности,
то сегодня они быстро “опускаются” вниз по социальной лестнице.
И наоборот, частные торговые структуры, которые ранее функ-
ционировали лишь в “теневой” сфере экономики, сейчас переме-
щаются вверх по социальной лестнице. Естественно, это вызывает
сложнейшие проблемы как для коллективов в целом, так и для их
членов.

Для предотвращения социальной напряженности и возможных
конфликтов важно уметь своевременно выявить эти проблемы, оце-
нить их остроту, адекватно классифицировать, т. е. обеспечить опе-
ративную и достоверную информацию для принятия управленческо-
го решения.

При рассмотрении трудового коллектива как сообщности малых
первичных трудовых коллективов отметим, что социология труда в
подобных исследованиях рекомендует опираться на закономерности
функционирования малых социальных групп.

В первичном трудовом коллективе его члены объединены общей
трудовой деятельностью, происходящей в непосредственном устой-
чивом личном общении друг с другом. Это служит основой для воз-
никновения как эмоциональных отношений, так и особых груп-
повых ценностей и норм поведения. Именно непосредственное
устойчивое личное контактирование, общение, взаимодействие от-
личают первичный трудовой коллектив от других трудовых кол-
лективов (основного или промежуточного).

В малых трудовых коллективах работают от двух до нескольких
десятков работников. Однако согласно социально-психологичес-
ким исследованиям наиболее эффективны первичные коллективы
(бригады) из 5–7 чел.

Функциональная роль малых социальных групп обусловлена тем,
что они составляют непосредственное социальное окружение инди-
вида, тем самым выполняя функцию связующего звена в системе “лич-
ность — общество”. Через принадлежность к малым трудовым кол-
лективам, как и другим малым группам, человек осознает свою
принадлежность к обществу, свое участие в его жизни, свои обще-
ственные интересы и социальные роли. Такие группы — эффектив-
ная среда социализации индивида, становления личности, а также
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проводник идей, установок, ценностей и норм поведения, существу-
ющих в обществе.

Каждый первичный трудовой коллектив обладает относительной
самостоятельностью как субъект социальных отношений. К тому же
каждый из них не похож на другие субъекты-коллективы. Объяс-
няется это двойственной природой социальных функций малых
групп. С одной стороны, они отражают социально-трудовые отно-
шения основного трудового коллектива, в который органично вхо-
дят, и преломляют их во внутригрупповые отношения в первичном
коллективе. С другой стороны, на основе личных контактов между
членами первичного коллектива возникает совокупность эмо-
циональных, психологических отношений. Отличия в составе та-
ких коллективов придают каждому из них своеобразную социаль-
но-психологическую атмосферу.

Сливаясь в единую систему, оба типа отношений — объективные,
социальные и субъективные, психологические — образуют межлич-
ностные групповые отношения, составляющие сущностное отличие
малых групп от других коллективов. Эти качественные отличия пер-
вичных трудовых коллективов следует учитывать руководителям
персонала, особенно среднего уровня.

Завершая рассмотрение трудовых коллективов, необходимо об-
ратить внимание на следующее:

1. Каждый трудовой коллектив следует рассматривать как сис-
темную целостность, построенную иерархически и взаимодействую-
щую с внешней средой.

2. Каждое подразделение предприятия — это функциональная
единица производства, подсистема социальной системы более высо-
кого порядка, а также малая группа или совокупность малых групп.

3. Каждый член трудового коллектива является одновременно ра-
ботником, личностью и элементом социальной системы.

Сложность и многообразие социальных связей в трудовых кол-
лективах требуют глубоких знаний в этой области для успешного со-
циального управления ими.

Ð å ç þ ì å
1. Трудовой коллектив представляет собой объединившихся для

совместных действий по достижению общественно-полезных целей
людей, связанных единством интересов, оформленных структурно
и имеющих органы управления, обеспечение дисциплины и ответ-
ственности. Социальная роль трудового коллектива реализуется в
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совокупности взаимосвязанных функций: производственно-эконо-
мической, организационно-управленческой, воспитательной, соци-
ального контроля, удовлетворения потребностей работников, со-
здания условий для самореализации личности, а также функций
осуществления и воспроизводства коллективистского, демократи-
ческого образа жизни.

2. Каждый трудовой коллектив занимает определенное место в
производственно-экономической структуре общества, что отражает-
ся его позицией в классификации. Любой коллектив представляет
собой сложную социальную систему, в которой через функциональ-
ное взаимодействие различных структур и отдельных работников
реализуются две взаимосвязанные подсистемы: социальная органи-
зация и социальная общность.

3. Трудовой коллектив имеет все сущностные признаки социаль-
ной организации и является в этом качестве как средой предметной
деятельности, так и средой общения. На этой основе различают фор-
мальную и внеформальную организации. Главное предназначение
формальной организации — соединять работников со средствами и
целями тех или иных видов деятельности. Внеформальная организа-
ция возникает как проявление дерегламентации служебной деятель-
ности и служит для компенсации сбоев и ограничений формальной
организации.

4. Трудовой коллектив имеет все сущностные признаки социаль-
ной общности. Как групповая социальная общность трудовой кол-
лектив представляет собой, как правило, сообщество малых групп
(малых трудовых коллективов), составляющих непосредственное со-
циальное окружение работника. Социальные функции этих групп
носят двойственный характер: включение работников в социально-
трудовые отношения основного коллектива и создание на основе
личностных контактов работников сети эмоциональных, психологи-
ческих отношений. Объединяясь, они образуют межличностные
групповые отношения, составляющие сущностное отличие малых
групп от других видов коллективов.
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13.1. Ñ Ó Ù Í Î Ñ Ò Ü ,  Ñ Ò Ð Ó Ê Ò Ó Ð À
È  Ô Ó Í Ê Ö È È
Ò Ð Ó Ä Î Â Û Õ  Ê Î Í Ô Ë È Ê Ò Î Â

Рассмотренные ранее деформации в толковании отечественными
социологами характерных признаков трудовых коллективов не мог-
ли не сказаться на понимании процессов трудового взаимодействия,
в частности сущности трудовых конфликтов. Действительно, норма-
тивно-институциональная модель коллектива, исходящая из посту-
лата органического, недифференцированного единства интересов
всех членов трудового коллектива, исключала возможность таких
конфликтов. Однако предприятие представляет собой систему, в ко-
торой функционируют группы с различными социально-экономи-
ческими и организационными интересами, с разным положением в
иерархии управления, различным уровнем образования, дохода, на-
конец, объемом ответственности и кругом полномочий. Поэтому
можно утверждать, что противоположные и конфликтные интересы
существуют объективно, а представление о бесконфликтности про-
изводственного коллектива, о том, что отклонения, напряженность
и стрессы суть нечто побочное или производное, не отражает реаль-
ных трудовых отношений, тем более в переходный период к рыночной

Ò Ð Ó Ä Î Â Î É  Ê Î Í Ô Ë È Ê ÒÒ Ð Ó Ä Î Â Î É  Ê Î Í Ô Ë È Ê Ò

♦ Ò ð ó ä î â î é  ê î í ô ë è ê ò  ê à ê  ñ î ö è à ë ü í î å  ÿ â ë å í è å .
♦ Î ò ë è ÷ è ÿ  ï î í ÿ ò è ÿ  “ ò ð ó ä î â î é  ê î í ô ë è ê ò ”  î ò  ð î ä ñ ò â å í í û õ

ï î í ÿ ò è é  “ ê î í ê ó ð å í ö è ÿ ” ,  “ â ð à æ ä å á í î ñ ò ü ” ,  “ ñ î ï å ð í è ÷ å ñ ò â î ” .
♦ Ñ ò ð ó ê ò ó ð à  è  ô ó í ê ö è è  ò ð ó ä î â î ã î  ê î í ô ë è ê ò à ,  å ã î  ï î ç è ò è â í û å

è  í å ã à ò è â í û å  ï î ñ ë å ä ñ ò â è ÿ .
♦ Î ñ í î â í û å  ï ð è ÷ è í û  ò ð ó ä î â û õ  ê î í ô ë è ê ò î â .
♦ Î ñ í î â í û å  ý ë å ì å í ò û  ð à ç ð å ø å í è ÿ  ñ î ö è à ë ü í î - ò ð ó ä î â î ã î

ê î í ô ë è ê ò à .

Ã Ë À Â À  1 3



301

экономике. Поэтому признание реально существующих противоре-
чий как между отдельными работниками, так и между социальными
группами и организациями в процессе трудового взаимодействия яв-
ляется исходной позицией сложившихся в современной социологии
труда взглядов на сущность трудового конфликта.

Под социальным трудовым конфликтом обычно понимают раз-
новидность конфликта социального, стадию максимального разви-
тия противоречий между социальными субъектами экономических и
трудовых отношений, поведения (социальными, социально-профес-
сиональными, социально-демографическими, функциональными и
другими группами работников) непосредственно в сфере трудовой
деятельности или связанных с ней сферах (распределения, обмена,
потребления и т. п.) [11, 34–36].

В основе социального трудового конфликта, как и во всяком со-
циальном конфликте, лежат любые виды борьбы между индиви-
дами, цель которых — расширить (либо сохранить) средства произ-
водства, экономическую позицию, власть или другие ценности,
пользующиеся общественным признанием, а также подчинить, ней-
трализовать либо устранить действительного (или мнимого) против-
ника. Как правило, конфликт развивается вследствие конфронтации
частных и общественных интересов. При этом собственно конфликт
следует отличать от других форм конфронтации, которые могут
быть следствием отсутствия согласия (например, между участниками
дискуссии); противоречия интересов (различных групп или индиви-
дов); коллизий (моральных или правовых норм); соперничества (на-
пример, в сфере экономики); соревнования (например, за звание луч-
шего по профессии).

Ни одна из перечисленных форм конфронтации сама по себе не
есть проявление конфликта, хотя может привести к его возникнове-
нию. Социальный конфликт — это всегда борьба, порожденная кон-
фронтацией общественных и групповых интересов, а не индивиду-
альных. В этой связи необходимо отличать понятие “трудовой
конфликт” от близких, но не тождественных понятий “конкурен-
ция”, “соперничество”, “враждебность” [15, 180–207].

Конкуренция — особый тип конфликта, цель которого — полу-
чить выгоду, прибыль либо благоприятный доступ к дефицитным
материальным и духовным ценностям. Особенность конкуренции
состоит в применении только тех форм борьбы, которые признаны
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как морально-правовые в обществе, т. е. конкуренция ведется по
правилам “игры”, одобряемым нормативной структурой и культур-
ной системой определенного социума.

Для соперничества характерна демонстрация индивидами взаим-
ного превосходства путем достижения общезначимых, престижных
целей. Соперничество — борьба за признание личных достижений и
творческих способностей со стороны общества, группы, коллектива.
Объектом  соперничества  бывают  лучшие социальные или профес-
сиональные позиции, награды, оценка подчиненных, признание кол-
лег либо вышестоящего руководства.

Враждебность — это скорее фиксированная психологическая ус-
тановка, готовность к конфликтному поведению. Не всегда враж-
дебность перерождается в конфликт, так же как не в любом социаль-
ном конфликте враждебность должна доминировать. Поэтому
различные типы конфликтов и даже разные фазы одного и того же
конфликта характеризуются не одинаковой степенью враждебности
отношений сторон друг к другу.

В литературе различают несколько основных теоретических кон-
цепций, в которых объясняется природа трудового конфликта [15,
188–190].

Так, в социально-психологической концепции трудового конфлик-
та внимание акцентируется на анормальном характере чувств, уста-
новок и отношений между враждующими сторонами. Психологичес-
кие конфликты возникают даже тогда, когда отсутствует реальный
повод — противоречие интересов. У них нет объективного предме-
та спора, но существуют извращенные его формы — дефекты вос-
приятия, нарушения коммуникации, недоступность источников и
способов обработки информации, индивидуальные особенности
конфликтантов.

В праксеологической теории борьбы [13, 257–269] описывается фе-
номен конфликта посредством трех типов переменных: конфликто-
генных противоречий, осознания ситуации взаимодействия как
конфликтной, накопления элементов негативной кооперации. Спе-
циалисты полагают, что стороны, готовясь к противоборству, учи-
тывают возможность разрешения конфликта путем позитивной ко-
операции или взаимовыгодного сотрудничества.

Согласно бихевиористской (поведенческой) концепции, конфликт
понимается как осознанное противоборство индивидов или групп с
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противоречивыми интересами. Его цель — удовлетворить собствен-
ный интерес за счет интересов других.

Американский социолог Л. Козер [14, 142–143] определяет конф-
ликт как идеологическое явление, отражающее устремления и чув-
ства социальных групп или индивидов в борьбе за объективные
цели: власть, изменение статуса, перераспределение доходов, пере-
оценку ценностей и т. п. Он считает, что каждое общество содержит
некоторые элементы напряжения и потенциального социального
конфликта и рассматривает его как важнейшее условие социально-
го  взаимодействия,  способствующее разрушению или укреплению
социальных связей, в том числе и в системе социально-трудовых от-
ношений.

В социологии конфликта принят онтологический подход, соглас-
но которому признаются реальные противоречия интересов боль-
ших социальных групп людей, которые диктуют сторонам логику,
продолжительность, степень напряженности и риска борьбы за удов-
летворение приоритетных потребностей. В такой ситуации невоз-
можно одновременно удовлетворить интересы двух или более групп
людей, стремящихся к разным целям. Поэтому конфликт принято
изучать в тесной связи с такими понятиями, как кризис и противо-
речия. Если конфликт спровоцирован столкновением противопо-
ложных тенденций, то его необходимо рассматривать как индика-
тор субъективного осознания людьми противоречивости своих
интересов как членов больших социальных групп. Кризис в обще-
стве — это результат патологических изменений в содержании и
формах жизни населения, серьезных нарушений механизма контро-
ля в политике, экономике и культуре, взрыва массового недоволь-
ства граждан, наконец, радикального разрыва с традиционными
нормами и ценностями. Если общественному кризису предшествуют
социальные конфликты, то далеко не каждая конфликтная структура
порождает кризис.

Трудовой конфликт характеризуется определенной структуриро-
ванностью. Социальную структуру трудового конфликта образуют
его субъекты — индивиды и группы, прямо или косвенно относя-
щиеся к конфликту. Они делятся на следующие категории: агенты;
присоединившиеся участники. Некоторые социологи [12, 183–200]
к структуре конфликта относят также среду конфликта, которая об-
разуется на основе того, что отдельные индивиды или группы зани-
мают нейтральную позицию в конфликтной ситуации. Либо они без-
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различны к проблеме, вызвавшей конфликт, либо воздерживаются
от вмешательства в конфликт в целях его ослабления, либо заинте-
ресованы в продолжении конфликта и занимают выжидательную
позицию. Неприсоединившиеся к конфликту — это те, кто не может
определить свою позицию, не уверен в правильности понимания
конфликта.

Субъектами трудового конфликта могут быть как индивиды,
так и группы. Различие между этими субъектами не только услов-
но, но и иллюзорно. Например, внешне конфликтуют индивиды, но
в действительности за ними “стоят” соответствующие группы с
противоположными интересами, или, наоборот, внешне конфлик-
туют группы, но основой конфликта является противоположность
интересов каких-то индивидов. В экономической сфере это бывает
очень часто.

Характерно, что если межиндивидуальные конфликты переходят
в межгрупповые, то конфликты между группами иногда оборачива-
ются конфликтами внутри этих групп.  На межиндивидуальном и
межгрупповом уровнях одни конфликты не только порождают, но и
подавляют, замещают другие (конфликты между другими субъекта-
ми). Субъектами трудового конфликта оказываются иногда не сти-
хийно самоопределяющиеся и проявляющиеся “одиночки”, “коллек-
тивы” и “массы”, а компетентные, опытные и принципиальные
активисты и группы давления, способствующие регулированию
организационно-трудовых отношений.

Следует различать трудовые конфликты в зависимости от того,
какие социально-экономические группы, роли и статусы являются
их субъектами. Отдельные работники, трудовые группы, коллекти-
вы организаций оказываются первичными агентами трудового кон-
фликта, если именно их цели сталкиваются в процессе труда и в рас-
пределительных отношениях; именно они особенно четко осознают
и принципиально относятся к каким-то противоречиям. Вторичные
участники присоединяются к конфликту либо путем добровольного,
сознательного включения в конфликтную ситуацию, либо путем
привлечения в нее все большего количества участников первичными
агентами конфликта.

Мотивы присоединения к конфликту новых участников могут
быть различны: заинтересованное отношение, поддержка правой
стороны, миротворческие усилия, просто желание принять участие
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в событиях. При расширении социальной базы конфликта конфлик-
тообразующая проблема может усложняться, становиться все более
запутанной. В то же время это способствует созданию лучших усло-
вий для разрешения конфликта.

Взаимодействие структурных элементов (субъектов) трудового
конфликта реализуется в его функциях, которые обычно подраз-
деляются на позитивные и негативные (их еще называют послед-
ствиями).

К позитивным (положительным) функциям относят:
• интеграционную, состоящую в усилении сплоченности групп в

ходе конфликта, объединении их на основе осознания общности ин-
тересов и целей;

• сигнализационную, заключающуюся в выявлении нетерпимых
условий труда, административного произвола, злоупотребления слу-
жебным положением;

• инновационную, благодаря которой в процессе конфликта об-
новляются структура, цели, задачи трудового коллектива, внедряют-
ся новые социальные технологии управления, достижения НТП;

• информационную, которая определяется необходимостью обес-
печить обе стороны полной и достоверной информацией, позволяю-
щей выбрать наиболее вероятную стратегию и тактику, которые
противник может применять в дальнейшей борьбе при имеющихся у
него ресурсах;

• трансформационную, состоящую в разрешении конфликта, в
результате чего улучшается социально-психологический климат в
коллективе и повышается социальная активность работников;

• стабилизирующую, когда благодаря урегулированию незначи-
тельного конфликта (иногда искусственно созданного руковод-
ством) предотвращается более серьезный, грозящий развалом орга-
низации;

• социализирующую, состоящую в познании и обучении сторона-
ми конфликта друг друга. Стороны как бы рассматривают друг дру-
га через разъединяющие их противоречия или проблемы, побуждая
подражать себе или выжидать ответного действия. Если в процессе
противоборства взаимное познание и обучение происходят стихий-
но, с немалыми издержками, то на этапе урегулирования они стано-
вятся фактором организованности, их роль и значение возрастают.

Известный немецкий социолог Г. Зиммель считал социальный
конфликт одной из форм социализации индивида во всех сферах
его жизнедеятельности [14, 105–106, 142–143].



306

К негативным последствиям (функциям) трудового конфликта
обычно относят:

• усиление враждебности, увеличение доли недоброжелательных
высказываний и взаимных оценок, ухудшение социального самочув-
ствия и самосознания людей в трудовой среде;

• свертывание деловых контактов несмотря на функциональную
необходимость, предельную формализацию общения, отказ от от-
крытых коммуникаций;

• снижение мотивации к труду и фактических показателей тру-
довой деятельности вследствие негативного настроения, недоверия,
отсутствия гарантий;

• ухудшение взаимопонимания и ненормальные, установочные
разногласия “по пустякам” во взаимодействиях, переговорах, кон-
тактах и т. д.;

• умышленное сопротивление желаниям, действиям и мнениям
других, даже если в этом нет личностной необходимости и смысла;
поведение “наоборот”, т. е. по принципу противоречия; демонстра-
тивное бездействие, невыполнение, несоблюдение взаимных обяза-
тельств, договоренности из принципа;

• умышленное и целенаправленное деструктивное поведение, т. е.
установка на разрушение определенных общих связей, организации,
культуры и традиций;

• разрушение положительной социальной идентификации, неудов-
летворенность принадлежностью к определенной трудовой группе,
организации, дискредитация связей и отношений в принципиальном
плане; установки на индивидуалистическое поведение;

• фактические потери времени, отвлечение от работы или не-
использование благоприятной ситуации, возможности и шанса до-
биться чего-либо из-за борьбы и споров; субъективные пережива-
ния из-за бессмысленных затрат сил и энергии на вражду и конфрон-
тацию;

• не разрешение, а “запутывание” каких-либо проблем.
Следует подчеркнуть опасность односторонней (позитивной либо

негативной) оценки последствий трудового конфликта. Конфликт не
может быть односторонним в силу контекстной и гетерогенной при-
роды. Все трансформации, происходящие внутри “места”, где зарож-
дается конфликт, или за его пределами происходят единовременно и
в неразделимой связи друг с другом. Лишь постконфликтный анализ
позволяет выделить ведущий вектор конфликтного процесса.
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Методологической основой подобного анализа может служить
понятие “общественная целесообразность конфликта”. В содержание
этого понятия В. Шаленко [18] включает такие элементы: объектив-
но существующие противоречия между интересами, целями и уста-
новками, позволяющие очертить “деловую зону” проблемой ситуа-
ции; обоюдная заинтересованность в преодолении противоречий на
основе взаимного признания интересов каждой из сторон; приори-
тетное обсуждение содержательных и процедурных вопросов, кана-
лизирование социально-психологической напряженности в решение
актуальных проблем совместными усилиями; борьба сторон мирны-
ми, цивилизованными способами в рамках моральных норм куль-
турного поведения; стремление участников превратить значитель-
ную и скрытую часть “конфликтного айсберга” в открытую; гласная
и доказательная критика позиций друг друга, сознательное создание
атмосферы публичного равноправного обмена мнениями; сохране-
ние на всех стадиях предметной цели, способствующей рационали-
зации конфликтного противоборства со стороны участника, ко-
торый ее придерживается; относительная непродолжительность
конфликта, что не позволяет сторонам нанести чрезмерный матери-
альный, нравственный или психологический ущерб.

Структура общественной целесообразности конфликта наглядно
представлена на рис. 16 [15, 202].

Отметим, что этот критерий следует использовать дифференци-
рованно, применяя к разным стадиям процесса — предконфликтной
ситуации, стадии борьбы и фазы выхода.

Обычно в развитии социального конфликта различают три ста-
дии — предконфликтную, конфликтную и послеконфликтную ситу-
ации. В свою очередь, первая стадия подразделяется на следующие
фазы. Начальная фаза характеризуется накоплением и обострением
противоречий в системе межличностных и групповых отношений из-
за резкого расхождения интересов, ценностей и установок конфлик-
тантов. Последующие фазы описывают социальную напряженность
в терминах начинающейся фрустрации, усиливающегося чувства не-
удовлетворенности и угрозы. Являясь своеобразным детонатором,
социальная напряженность закрепляет психологические барьеры и
негативные стереотипы, которые препятствуют нормальному челове-
ческому общению и вызывают экстраполяцию, перенесение конф-
ликтных интересов из сферы деловых отношений в личную и наобо-
рот.



308

М
од
ел
ь 
тр
уд
ов
ог
о 
к
он
ф
ли
к
та

Р
ис

. 
16

. 
О
бщ
ес
тв
ен
на
я 
ц
ел
ес
оо
бр
аз
но
ст
ь 
к
он
ф
ли
к
та

Д
ет
ер
м
и
н
ан
ты

 к
о
н
ф
ли
кт
а

П
р
о
ц
ес
с 
гр
уп
п
о
во
го

 к
о
н
ф
ли
кт
а

Т
и
п
ы

 г
р
уп
п
о
вы
х 

   
   

   
  к
о
н
ф
ли
кт
о
в

Ф
ун
кц
и
и

С
тр
ук
ту
р
а

О
б
ъ
ек
т

С
р
ед
а

С
та
ди
и

Х
ар
ак
те
р
и
ст
и
ки

 с
то
р
о
н

экономическая

социальная

конфликтная
ситуация

противоборство

выход

Сигнализация

Изменение
взаимо-

отношений

Новая
информация

Взаимное
познание,
обучение

Инновация

Х
ар
ак
те
р
и
ст
и
ки

 и
н
ди
ви
до
в

Интересы

Права,
обязанности

Мотивы
поведения

Идентификация
с группой

ди
н
ам
и
че
ск
и
е

ст
ат
и
че
ск
и
е

С
п
ло
че
н
н
о
ст
ь

М
о
б
и
ль
н
о
ст
ь

М
ех
ан
и
зм
ы

вз
аи
м
о
де
й
ст
ви
я

С
тр
ат
ег
и
я

та
кт
и
ки

О
со
зн
ан
и
е

си
ту
ац
и
и

о
б
ъ
ек
ти
в-

н
ы
е

су
б
ъ
ек
ти
в-

н
ы
е

Г
р
уп
п
о
вы
е 
п
р
о
ц
ес
сы

Х
ар
ак
те
р
и
ст
и
ки

 г
р
уп
п
ы

Л
и
де
р
ст
во

П
р
и
н
ят
и
е 
р
еш
ен
и
й

К
о
м
м
ун
и
ка
ц
и
и

Н
о
р
м
ы

К
о
н
тр
о
ль

О
р
и
ен
та
ц
и
и

Ц
ен
н
о
ст
и

Ц
ел
и

Н
о
р
м
ы

Г
р
уп
п
о
во
й

ст
ат
ус

Р
еа
ль
н
ая

вл
ас
ть

Р
ес
ур
сы

и
н
ф
о
р
м
ац
и
и
М
ат
ер
иа
ль
ны
е

р
ес
ур
сы



309

Вторая стадия подразделяется на две фазы. Конфликт интересов
на первой фазе принимает форму острых разногласий, которые ин-
дивиды не только не стремятся урегулировать, но и всячески усугуб-
ляют, продолжая разрушать прежнюю структуру нормальных свя-
зей. Взаимоотношения людей эволюционируют от негативных
эмоций, предубежденности и неприязни до откровенной враждебно-
сти, которая психологически закрепляется в “образе противника”.
На второй фазе одна из сторон разрешает конфликтогенное проти-
воречие, но делает это через открытое противоборство. Последнее
принимает форму явной или замаскированной агрессии. При массо-
вых конфликтах это общезаводская забастовка, саботаж распоря-
жений администрации, голодовки, требование уволить конкретных
руководителей, пикетирование и митинги протеста.

Третья стадия также подразделяется на несколько этапов. Внача-
ле намечается тенденция к нормализации конфликта и ликвидации
его как такового вследствие явной победы одной из сторон, опасе-
ний противника понести чрезмерный ущерб. Субъекты конфликта в
такой степени истощают ресурсы, участвуя в ожесточенной борьбе
и не достигая запланированных целей, что поневоле приходят к мыс-
ли о необходимости взаимного компромисса переговоров или непо-
средственно между собой, или с помощью третьей стороны. Однако
настроения участников некоторое время еще подогреваются воспо-
минаниями о причиненных друг другу неприятностях. Нужны про-
филактические меры для нейтрализации или снятия стресса. Очевид-
но, полное разрешение конфликта подразумевает не только решение
предметной проблемы, но и нормализацию эмоционально-волевой
сферы человека. Эти процессы образуют содержание постконфликт-
ной ситуации, в которой уже устранено конфликтное противоречие
интересов, целей и установок, ликвидирована социально-психологи-
ческая напряженность и прекращена любая форма борьбы, хотя и
после этого некоторое время сохраняются неприязнь и насторожен-
ность.

В отечественной литературе еще не сложилась достаточно развер-
нутая классификация трудовых конфликтов, что, естественно, за-
трудняет их диагностику и анализ.

Чаще всего различают закрытый и открытый типы трудового
конфликта.

К основным критериям этой типологизации относят:
• уровень осознания конфликтной ситуации, ее субъектов, при-
чин и перспектив;
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• наличие или отсутствие реального конфликтного поведения и
активности по урегулированию конфликта;

• известность конфликтной ситуации для окружающих и их вли-
яние на нее.

Закрытый конфликт чаще всего бывает неблагоприятным. Он ха-
рактеризуется большим социальным дискомфортом, деструктивным
влиянием на организацию и организационно-трудовые отношения;
возможность его разрешения очень мала. В закрытом конфликте не
только индивиды, но и группы оказываются объектами взаимной
манипуляции, не имеющими возможности повлиять на негативные
процессы.

К открытым (острым) формам трудовых конфликтов относят за-
бастовки, саботаж (в отличие от рестрикционного поведения здесь
наблюдается уже практически открытое сдерживание эффективного
трудового поведения); оккупацию и пикетирование предприятия;
коллективные голодовки; применение физического насилия к адми-
нистрации и штрейкбрехерам; повреждение оборудования; массовые
добровольные увольнения и др.

По специфике участвующих в конфликте субъектов — это чаще
всего позиционный конфликт, основанный на объективной проти-
воположности социальных интересов разных групп работников.
Однако трудовые конфликты могут быть и общесоциальными, ког-
да, например, “кристаллизуются” социальные интересы крупных
социально-профессиональных (шахтеры, учителя, женщины, безра-
ботные) и иных групп.

Одной из наиболее конкретных является классификация трудо-
вых конфликтов по причинам, вызывающим их, исходя из причин
возникновения противоречий (так конфликты классифицируются в
менеджменте). В этом плане можно выделить следующие типы тру-
довых конфликтов:

• ресурсов, причина которых состоит в объективной ограничен-
ности различных ресурсов на всех уровнях, включая государ-
ственный;

• целей — наиболее типичная разновидность позиционных конф-
ликтов, которые возникают из различия целей подразделений,
организаций и т. п. при решении общих задач;

• ценностей, исходящие уже из субъективных устремлений раз-
личных сторон, считающих, что именно они могут более эффек-



311

тивно использовать ресурсы и т. п. (здесь интересна проблема
так называемого группового эгоизма);

• коммуникаций, возникающие из-за недостатка информации в
процессе трудовой деятельности, конкуренции и др.

Подобная классификация трудовых конфликтов принята, как
правило, в менеджменте. В социологии выделяется совокупность
причин, существенно расширяющих эти классификации.

13.2. ÏÐÈ×ÈÍÛ
Ò Ð Ó Ä Î Â Û Õ  Ê Î Í Ô Ë È Ê Ò Î Â

В основу анализа причин возникновения трудовых конфликтов по-
ложен известный методологический принцип причинности. Согласно
этому принципу, между двумя событиями (явлениями) существует
причинная связь в том случае, если первое событие — достаточное ус-
ловие для осуществления последующего [16, 425].

В соответствии с таким пониманием к причинам, вызывающим
трудовые конфликты, относятся явления и события, вследствие ко-
торых возникают конфликты.

Анализируя существующие теории трудовых конфликтов,
социолог В. Шаленко [18] рассматривает три основных типа при-
чин их возникновения: условия, усиливающие или поощряю-
щие несовместимость ценностных различий; агрессивные установ-
ки, прямо ведущие к конфликтному поведению (Л. Козер); пси-
хологические процессы, влекущие за собой уверенность в несов-
местимости различий (А. Рапопорт, К. Томас). Условия являются
базой конфликта и включают структурную дифференциацию
(Д. Марч и Г. Саймон, Ж. Пиаже); личностные различия и ком-
муникацию (Р. Робинс); дефицит ресурсов (С. Керр, К. Боул-
динг); идеологические различия (Р. Конверс); доминирование
(И. Галтунг). При этом социологи предлагают концептуализиро-
вать термин “социальное доминирование” через следующую сис-
тему суждений.

1. Люди от природы склонны формировать иерархии социально-
го доминирования  и бороться за приоритетные позиции.

2. Иерархии социального доминирования включают в себя опре-
деленную степень статусного притяжения и напряжения.
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3. Природная предрасположенность к социальному доминирова-
нию вынуждает людей вступать в конкуренцию за право иметь луч-
шую позицию непосредственно в трудовых организациях.

4. Действия в целях достижения социального доминирования мо-
гут привести к индустриальному конфликту.

Подобную типологизацию можно дополнить общепринятым в
отечественной социологической литературе различением объектив-
ных и субъективных причин трудовых конфликтов.

Объективные причины объединяют условия в виде объективных
недостатков, слабостей, ошибок в организации труда; именно они
сталкивают людей, приводят к неизбежности конфронтации между
индивидами и группами. Объективные причины конфликтов пред-
полагают две ситуации: определенный принцип организации либо
должен быть отменен вообще в целях разрешения трудового конф-
ликта, либо просто усовершенствован в деталях, способах реализа-
ции и т. д. Иными словами, причинами конфликтов здесь являются
организационно-трудовые противоречия в трудовом коллективе и
“неантагонистические” организационно-трудовые противоречия
(как причины конфликтов).

Трудовой конфликт может основываться также на субъективных
особенностях и состояниях индивидов и групп. Более того, индиви-
ды и группы иногда привносят в свои организационно-трудовые от-
ношения внешние конфликтные настроения, возникающие за преде-
лами сферы труда.

Объективные и субъективные причины трудовых конфликтов не
всегда различимы, иногда между ними нет четких границ. Объектив-
ные противоречия в организации труда могут привести к глубоким
личностным антипатиям, а последние — к искажению организаци-
онно-трудовых отношений, их усложнению.

Существуют также причины, которые можно было бы определить
как объективно-субъективные. Например, трудовые конфликты воз-
никают из-за того, что отдельные работники или трудовые группы
недостаточно адаптировались к новым принципам организации тру-
да, неточно уяснили их смысл. Одним словом, трудовой конфликт
происходит по поводу, а не вследствие определенной организации
труда.

Наряду с такой общей типологизацией причин трудовых конф-
ликтов в социологической литературе встречаются и более конкрет-
ные подходы. В одном из них в качестве основания типологизации
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приняты типы противоречий, положенных в основу конфликтов. По
этому основанию различают следующие основные причины.

1. Социальные различия. Трудовые конфликты в организациях мо-
гут провоцироваться сословно-классовыми, расовыми, этническими,
религиозными, политическими различиями между людьми.

2. Проблемы распределительных отношений. Они обычно оцени-
ваются как наиболее вероятный фактор конфликтных ситуаций на
производстве. Индивиды и группы конфликтуют чаще всего из-за
присвоения каких-либо благ и ценностей, например из-за распре-
деления благ (справедливо — несправедливо);  перераспределения
уже присвоенных, полученных благ; принципа распределения благ.
Конфликт, связанный с перераспределением благ, болезненнее, чем
конфликт, связанный с распределением благ; конфликт из-за прин-
ципа распределения имеет более идейный и конструктивный харак-
тер, чем конфликт из-за фактического распределения.

3. Ролевые противоречия. Конфликтные ситуации в организаци-
онно-трудовых отношениях часто создаются людьми (индивидами и
группами), играющими ту или иную роль, т. е. возникает ролевой
конфликт, имеющий два аспекта — объективный и субъективный.

4. Разделение вины, ответственности. Если организация пережи-
вает неуспех, неблагополучие, работает нерентабельно, пребывает
на грани банкротства и т. д., то это также может вызвать конфликт-
ную ситуацию. Довольно редко вся трудовая группа, организация
как таковая принимает на себя ответственность.

5. Лидерство. Наряду с формальным руководством в организаци-
онно-трудовых отношениях всегда наблюдается неформальное
соперничество, проявления инициативы, доминирование. Самосоз-
нание индивидов и групп порождает личные и профессионально-де-
ловые амбиции, а также амбиции социального превосходства, кото-
рые и сталкиваются между собой.

Трудовой конфликт на основе лидерства может происходить как
борьба за власть и господство; за занятость, сохранение собствен-
ной работы; за наставничество; за выполнение престижных ролей.

6. Деловые разногласия. В этом случае конфликт не связан с присво-
ением, а основывается на разности профессионального мышления,
расхождениях во взглядах на то, как нужно организовать работу, как
правильно решать производственные проблемы, какими должны
быть нормы взаимоотношений и т. д. Это своеобразный “идейный”
конфликт. Обычно трудовые конфликты из-за деловых разногласий
не бывают групповыми, массовыми, но носят острый характер.
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7. Ненормальные условия труда. Они очень часто являются раз-
дражителем, приводят к враждебным настроениям среди работни-
ков, нетерпимости к любым проблемам. “Скупченность” работни-
ков в помещении, вынужденная интенсивность контактов, работа на
несовременном оборудовании с применением старых технологий —
все это вполне самостоятельные причины трудовых конфликтов,
хотя и не всегда трезво осознаваемые.

8. Половозрастной состав организации. Существуют различные
точки зрения по этому поводу. Например: межполовые различия
имеют значение в организационно-трудовых отношениях, могут
вызывать конфликтность через несовместимость, вследствие мно-
гих идейных стереотипов; межполовые различия положительны в
организационно-трудовых отношениях, способствуют нормально-
му социально-психологическому климату, предохраняют от конф-
ликтов.

Среди проблем, вызывающих конфликтность по межвозрастной
основе, обычно различают такие:

• молодому работнику иногда свойственно переоценивать свои
способности, недооценивать опыт старших;

• опытные старшие работники не помогают молодым, особенно
в период адаптации;

• опытные старшие работники иногда недооценивают способно-
сти молодых;

• молодежь не всегда понимает специфические сложности и по-
требности работников старшего поколения, их консерватизм (стар-
шие абсолютизируют свои знания и опыт; часто считают, что они
во всем правы), слабую способность воспринимать новое;

• работники старшего поколения иногда ревностно относятся к
“слишком быстрой” карьере молодых, их достижениям и т. д.

9. Несовместимость. Под несовместимостью понимают суще-
ственные различия в характерах субъектов, которые препятствуют
их нормальным отношениям. В организационно-трудовой сфере
проявляются следующие случаи несовместимости:

• в опыте, квалификации, образовании (разные школы обучения,
коллектив, наставники);

• в экономической психологии и отношении к труду (одни ори-
ентируются на минимум активности и максимум вознаграждения,
другие — на максимум активности и максимум вознаграждения,
третьи — на минимум активности и минимум вознаграждения; если
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эти типы вынуждены взаимодействовать, то конфликты между ними
неизбежны).

Несовместимость — это явление не только объективное, но и
субъективное. Конфликтность в социально-трудовые отношения
вносят не только действительно существующие различия, но и мне-
ния о них.

Характерно, что степень проявления причин конфликтов может
быть разной  в зависимости от других факторов, которые называ-
ются “провоцирующими” [11, 34–36]. Суть их состоит в том, что в
некоторых случаях (например, в период перехода к рыночной эко-
номике в Украине) основные причины конфликта (социальные,
экономические) носят долговременный характер и социальная на-
пряженность наблюдается практически постоянно. Переход же соци-
альной напряженности в предконфликтные ситуации во многом оп-
ределяется именно действием провоцирующих факторов.

К внутренним провоцирующим факторам относят невыполнение
руководством страны, отрасли, предприятия своих обещаний; нару-
шение ритма производства из-за нехватки сырья, энергоресурсов;
отсутствие заботы руководства предприятия о работниках; проти-
востояние между рабочими, служащими и руководящим персона-
лом; подстрекательская деятельность лидеров некоторых политичес-
ких партий и общественных организаций и др. Внешние факторы
провоцирования — дестабилизация экономической ситуации и поли-
тической обстановки в стране в целом; острый дефицит продуктов и
товаров; обвальное повышение цен; ущемление социальных прав и
льгот отдельных слоев населения; незаконное обогащение некото-
рых социальных групп и др.

В заключение отметим, что причины возникновения конфликтов
могут, в свою очередь, служить основанием для выбора моделей раз-
решения трудовых конфликтов.

13.3. ÐÀÇÐÅØÅÍÈÅ
Ò Ð Ó Ä Î Â Û Õ  Ê Î Í Ô Ë È Ê Ò Î Â

Под разрешением трудового конфликта в социологии обычно по-
нимают процесс управленческого воздействия (в виде совокупности
способов, методов, форм и т. п.) на трудовой конфликт в целях уст-
ранения причин его возникновения и негативных последствий.
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Такой взгляд не исключает возможности разрешения конфликта
естественным путем, поскольку “управленческое” воздействие на
конфликт — фактор случайный.

Разрешение трудового конфликта не рассматривается как некий
независимый, стоящий над ним процесс. Это, собственно, заключи-
тельная стадия конфликта. Трудовой конфликт разрешается либо
через изменение объективной ситуации, либо ценой психологичес-
кой перестройки субъективного образа ситуации, который сложил-
ся у враждующих сторон. В обоих случаях возможно двоякое разре-
шение социального конфликта — полное и частичное. Полное
разрешение означает прекращение конфликта на уровне внешнего и
внутриличностного противоборства, когда “образ противника”
трансформируется в “образ партнера”, а установка на борьбу сме-
няется ориентацией на сотрудничество. При частичном разрешении
коллизии исчезает только открытое конфликтное поведение, но со-
храняется внутреннее побуждение к продолжению антагонизма,
сдерживаемое волей, разумными аргументами либо опасениями
санкций третьей стороны.

Примером полного разрешения трудового конфликта служит ди-
станцирование “противников”, работавших в одном коллективе, пу-
тем перевода одного из них в другой коллектив. При ограниченных
ресурсах как объекта противоборства к полному решению приводит
нахождение дополнительных средств (финансовых, организацион-
ных, информационных), снижающих социальную неудовлетворен-
ность. Частично острота конфликта смягчается посредством нало-
жения административных санкций на одну или обе стороны
конфликта. Однако должного эффекта подобное властное воздей-
ствие, если, конечно, оно не воспринимается как справедливое, как
правило, не дает.

В литературе отмечено три принципиально различных способа
регулирования трудовых конфликтов.

Во-первых, компромиссный, основанный на согласовании интере-
сов конфликтующих сторон (например, администрации и рабочих);
при этом каждая из сторон идет на уступки. Во-вторых, односторон-
ний — подавление одной стороны другой (например, организация
штрейкбрехерства, ввод войск, насильное принуждение к работе).
В-третьих, интегративный, при котором разрабатываются и внедря-
ются новые способы и модели поведения конфликтующих сторон в
той сфере, которая вызвала конфликт (например, приватизация
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предприятия, если администрация и работники не могут достичь со-
гласия).

Чаще всего именно интегративный способ разрешения конфлик-
та является оптимальным, поскольку компромиссный и односторон-
ний способы лишь тормозят их развитие, не устраняя полностью
“напряженности”, не достигая полного урегулирования конфликта
(например, постоянно “тлеющий”, неразрешенный конфликт прави-
тельства Украины с шахтерами Донбасса).

Разрешение конфликтов, вызванных объективными противоре-
чиями, предполагает своевременный и точный их диагноз, совмест-
ный поиск путей преодоления. Для этого следует освободиться от
сложившихся стереотипов борьбы, “образа противника”, враждеб-
ности и недоверия друг к другу, выбрать цель, значимую для каж-
дой группы и в то же время объединяющую оппонентов на более
широкой платформе. Кроме того, стороны должны понять, что ин-
тегрирующую цель, основанную на обоюдовыгодном интересе, мож-
но реализовать лишь совместными усилиями.

К основным методам разрешения социальных конфликтов в сфе-
ре производства относят компромисс; применение силы (власти, за-
кона, традиции); переговоры.

Компромисс представляет собой такой способ решения пробле-
мы, когда оппоненты реализуют свои интересы путем взаимных
уступок: либо уступок более слабой стороне, либо той, которая су-
мела доказать обоснованность своих требований тому, кто добро-
вольно отказался от части своих притязаний. Такое встречается
редко, поэтому чаще всего компромисс — следствие трудных дело-
вых переговоров.

Применение силы происходит всякий раз, когда стороны уверены
в своих силах, т. е. в том, что способны навязать оппоненту свое ре-
шение.

Различают следующие формы применения силы: информация,
опыт общения с разными партнерами, социальный статус участни-
ков переговоров, официальные полномочия в принятии решений,
репутация, личностный потенциал. Не следует забывать, что сило-
вая стратегия предполагает сознательное причинение ущерба оппо-
ненту или ликвидацию поддержки его третьей стороной, а также то,
что в любой момент переговоры могут сорваться.

Еще один способ разрешения конфликтов, где силы противников
явно неравны или позиция одной из сторон выглядит убедительнее, —
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отступление. Иногда полезнее отступить с определенными издержка-
ми, чем, проявляя неуступчивость, потерять все. Умение своевременно
уступить есть признак высокой культуры конфликтного поведения, ко-
торой пока не обладают ни рабочие, ни администрация.

Переговоры — специфический тип регулирования институциона-
лизированного конфликта. В узком смысле слова — это механизм
регулирования отношений между социальными субъектами, осно-
ванный на том, что в одно и то же время существуют взаимозависи-
мость и расхождение интересов.

Условия, способствующие ведению переговоров, включают сле-
дующие моменты: в них участвуют стороны, имеющие различные
системы ценностей и стремящиеся к взаимопротивоположным или
резко различающимся целям; стороны включены в конкретную сфе-
ру деятельности, где у них есть зона общих интересов; отношение
сторон к предмету переговоров не одинаково, т. е. наблюдаются
серьезные различия в подходах к решению конфликта вплоть до их
противоположности; стороны испытывают большое желание дос-
тичь взаимоприемлемого соглашения; стороны осознают необходи-
мость учета интересов и позиций друг друга; стороны по-разному
оценивают ситуацию, желаемый результат переговоров, соотноше-
ние сил своих и противника.

Только правильно проведенные переговоры разрешают соци-
альный конфликт. Чаще всего деловые переговоры базируются на
гибком равновесии интересов и ресурсов сторон, на их стремлении
к компромиссу. Правда, иногда они завершаются выбором между
исключающими друг друга альтернативами. Важное значение имеет
социально-психологический фон переговоров; велико влияние пси-
хологического образа участников переговоров как первоначально-
го, так и сформировавшегося в процессе переговоров. Определенную
роль играют элементы вербальной коммуникации (спора, дискус-
сии), цель которой состоит в защите собственных интересов и изме-
нении позиции оппонента.

В литературе различают еще и такие формы разрешения трудово-
го конфликта:

• реорганизацию — изменение организационно-трудового поряд-
ка, вызвавшего конфликт, а не борьбу и уговоры в отношении кон-
фликтующих сторон;

• информирование, т. е. социально-психологическую регуляцию,
направленную на изменение представления о ситуации в сознании
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конфликтующих сторон, достижение правильного взгляда на конф-
ликт, пропаганду мира и выгоды от его заключения (в каждом кон-
кретном случае);

• трансформацию, т. е. перевод конфликта из состояния беспо-
лезной вражды в состояние переговоров;

• отвлечение, т. е. перенесение внимания конфликтующих сторон
на другие проблемы или позитивные стороны их отношений, на что-
либо общее, что способствует сплочению;

• дистанцирование — исключение конфликтующих сторон из об-
щих организационно-трудовых отношений путем, например, пере-
вода на другие рабочие места, в другие подразделения, проведение
кадровых замен;

• игнорирование — умышленное невнимание к конфликту с тем,
чтобы он разрешился сам собой или чтобы акцентирование внима-
ния на конфликте не способствовало его обострению;

• подавление — ситуация, когда всякое конфликтное поведение
запрещается под угрозой административных санкций для одной или
обеих сторон;

• комфортное предпочтение, т. е. решение в пользу большинства,
удовлетворение интересов более сильной в социальном отношении
стороны.

В заключение отметим, что успешное разрешение трудовых кон-
фликтов требует владения совокупностью средств, форм и методов,
умения сочетать их разновидности в соответствии с реальными ус-
ловиями.

Ð å ç þ ì å
1. Социальный трудовой конфликт — это стадия максимально-

го развития противоречий между субъектами социально-трудовых
отношений, поведения непосредственно в сфере трудовой деятель-
ности или связанных с нею сферах (распределения, обмена, потреб-
ления и т. п.).

2. Основу трудового конфликта составляет борьба между инди-
видами (или группами) за расширение (или сохранение) средств
производства, экономической позиции, власти или других ценнос-
тей, пользующихся общественным признанием, а также подчине-
ние, нейтрализация или устранение действительного (либо мнимо-
го) противника.
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3. Трудовой конфликт — сложное социальное явление, имеющее
определенную структуру и функции. Структуру составляют все уча-
стники: как индивиды, так и группы. К основным функциям конф-
ликта относят интеграционную, сигнализационную, информацион-
ную, инновационную, трансформационную, стабилизирующую,
социализирующую. Последствия трудового конфликта могут быть
как позитивными, так и негативными.

4. Социально-трудовой конфликт — это социальный процесс,
имеющий протяженность во времени и этапы (стадии) — предконф-
ликтную, конфликтную и послеконфликтную ситуации.

5. Среди причин, вызывающих трудовые конфликты, различают
объективные и субъективные; связанные с условиями, усиливающи-
ми или поощряющими несовместимость ценностных различий; аг-
рессивные установки, прямо ведущие к конфликтному поведению;
психологические процессы, укрепляющие уверенность в несовмести-
мости различий.

6. Разрешение трудового конфликта — это процесс управленчес-
кого воздействия (в виде совокупности способов, методов, форм и
т. п.) на трудовой конфликт в целях устранения причин его возник-
новения и негативных последствий.
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14.1. Ñ Î Ö È Î Ë Î Ã È × Å Ñ Ê È Å  È Ñ Ñ Ë Å Ä Î Â À Í È ß
Ê À Ê  È Ñ Ò Î × Í È Ê  È Í Ô Î Ð Ì À Ö È È
Î  Ñ Î Ö È À Ë Ü Í Î - Ò Ð Ó Ä Î Â Û Õ  Ï Ð Î Ö Å Ñ Ñ À Õ

Полная, объективная, оперативная информация о социально-
трудовых процессах, их направленности и динамике применитель-
но к различным профессионально-квалификационным и другим
социальным группам работников — необходимое условие эффек-
тивной организации социального управления в трудовых коллек-
тивах. Такая социальная информация содержится и накапливается
на предприятии в источниках различной формы, хранителях. Это
документы администрации, материалы собраний и другие форма-
лизованные источники, а также “живая память” управленцев, руко-
водителей, работников различных структур коллектива в виде об-
щественного, группового и индивидуального сознания.

Представляя значительную ценность для управленцев, эта соци-
альная информация имеет особенности, затрудняющие ее использо-

Í À Ç Í À × Å Í È Å  È  Î Ð Ã À Í È Ç À Ö È ß
ÑÎÖÈÎËÎÃÈ×ÅÑÊÈÕ ÈÑÑËÅÄÎÂÀÍÈÉ

Â  Ò Ð Ó Ä Î Â Û Õ  Ê Î Ë Ë Å Ê Ò È Â À Õ

Í À Ç Í À × Å Í È Å  È  Î Ð Ã À Í È Ç À Ö È ß
ÑÎÖÈÎËÎÃÈ×ÅÑÊÈÕ ÈÑÑËÅÄÎÂÀÍÈÉ

Â  Ò Ð Ó Ä Î Â Û Õ  Ê Î Ë Ë Å Ê Ò È Â À Õ
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вание для социального управления. Прежде всего она ограничена
только некоторыми из всей совокупности социально-трудовых про-
цессов. В частности, неохваченными остаются субъективные оценки,
мнения работников, показатели их отношения к труду.

Кроме того, как правило, подобная информация вряд ли может
считаться репрезентативной, т. е. отражающей общее, усредненное
мнение всех работников коллектива.

К тому же далеко не всегда эта информация, отраженная даже в
официальных документах, объективна, достоверна, т. е. адекватно
отражает трудовые ситуации. Как показывает практика, возможно
как умышленное, так и непреднамеренное искажение информации.

Очевидно, социальная информация, традиционно накапливаю-
щаяся в трудовых коллективах, должна быть дополнена такой, ко-
торая по содержанию, форме, критериям достоверности и объектив-
ности могла бы служить научно-информационной базой для
социального управления. Речь идет о социологической информации,
получаемой в процессе социологических исследований.

Учитывая, что при изучении курса “Социология” предусмотрено
достаточно полное освоение методологии, методов и технологии
проведения социологических исследований различных уровней и ви-
дов, основное внимание обратим на особенности социологических
исследований в производственных коллективах.

В социологии труда в качестве управленческой информации ак-
тивно используют результаты социологических исследований двух
уровней: теоретические, когда их цель — исследовать определенные
общие закономерности в сфере труда (например, закономерности
производственной адаптации или трудовой мотивации); эмпиричес-
кие, прикладные конкретно-социологические, цель которых — уста-
новить и обобщить социальные факты в трудовой сфере, выявить
тенденции и динамики тех или иных явлений или социально-трудо-
вых процессов.

В практике социального управления трудовые коллективы ис-
пользуют преимущественно эмпирические исследования, выполняю-
щие две основные функции:

• исследовательскую, или эвристическую, состоящую в овладении
в результате изучения социальных процессов в трудовых коллекти-
вах новыми знаниями об их состоянии и тенденциях. Полученная
информация в обработанном виде поступает к руководителю;
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• прикладную, прогностическую, реализующуюся путем разработ-
ки и предложения руководству предприятия рекомендаций по раз-
решению или профилактике возникающих социальных проблем.

Для эффективного управления менеджеру необходимо уметь ис-
пользовать обе функции конкретных социологических исследова-
ний, т. е. быть как можно более компетентным в социологии труда.

Представление о содержательном аспекте социологических иссле-
дований в сфере труда можно составить на основе структуры на-
правлений их организации в трудовых коллективах. Наиболее важ-
ными среди этих направлений признают:

• демократизацию жизнедеятельности трудового коллектива (че-
рез изучение общественного мнения, исследование функциони-
рования формальных и неформальных трудовых организаций
и групп);

• исследование социально-экономических механизмов изменения
отношения к формам собственности на средства труда;

• анализ проблем занятости и социальной защищенности работ-
ников с учетом перехода к рыночной экономике;

• изучение и решение проблем социальной и профессиональной
ориентации и адаптации работников в новых производствен-
ных условиях;

• исследование тенденций изменений в отношениях к труду, изу-
чение интересов, ценностных ориентаций, мотивации трудовой
деятельности различных групп работников;

• изучение действенности применяемых методов, форм матери-
ального и морального стимулирования работников;

• анализ эффективности форм и методов социального контроля
за трудовым поведением работников;

• поиск путей повышения эффективности дисциплинарной поли-
тики в трудовых коллективах на основе исследований причин
и состава нарушений трудовой дисциплины;

• изучение социально-психологического микроклимата в трудо-
вых коллективах в целях выработки методов создания благо-
приятных морально-психологических условий для эффективно-
го труда и самореализации работников;

• мониторинг социальной напряженности в трудовых коллекти-
вах для предотвращения достижения ее критических уровней.

Эти и другие направления социологических исследований в пери-
од перехода к рынку и соответственно к маркетинговой деятельнос-
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ти дополняются новыми для отечественной социологии направлени-
ями маркетинговых исследований.

Под маркетинговыми исследованиями понимают систематическое
определение совокупности данных, необходимых в связи со стоящей
перед фирмой маркетинговой ситуацией, их сбор, анализ и состав-
ление отчета о результатах.

Маркетинговые исследования рассматриваются в социологии как
важнейшее средство “разведки” рынка, предполагающее системати-
ческий сбор, отражение и анализ информации, связанной с марке-
тингом, а именно: с продвижением на рынке определенных товаров
и услуг [13, 38–41]. Они тесно связаны с социологией труда как спе-
циальной социологической теорией и преимущественно с социоло-
гическими эмпирическими исследованиями. Их взаимосвязь с социо-
логией труда проявляется в том, что, анализируя потребителя, его
нужды и запросы в разнообразных товарах и услугах, возможности
реализации этих запросов, маркетинговые исследования позволяют
получать важнейшую информацию о специфике реализации социаль-
ной политики, принципах социальной справедливости, необходимос-
ти предоставления тех или иных социальных гарантий (к сожалению,
пока соответствующая информация в нашей стране практически не
используется).

Взаимосвязь маркетинговых исследований с другими видами со-
циологических исследований основана на том, что их направления,
связанные с изучением потребительского спроса, поведения потре-
бителей практически полностью в методическом и организационном
плане совпадают с методологией и методикой социологических ис-
следований.

Это проявляется прежде всего в схеме организации маркетинго-
вых исследований, которая включает следующие этапы:

• определение проблемы (т. е. практически разработку програм-
мы исследования);

• анализ вторичной информации (т. е. уже собранной, которую
используют в процессе организации нового исследования);

• сбор первичной информации, т. е. проведение опросов и дру-
гих эмпирических процедур;

• анализ данных, т. е. математическая и статистическая обработ-
ка собранной информации;

• использование заказчиком результатов исследований.
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Кроме того, в маркетинговых исследованиях потребителей ис-
пользуют практически все социологические методы сбора первич-
ной информации, а именно:

• кабинетные исследования, связанные с анализом (традицион-
ным или формализованным) документальных источников;

• различные опросы (почтовые, прессовые, раздаточные, теле-
фонные);

• панели (торговые, потребительские, омнибусы), т. е. опросы,
проводимые на основе специальных выборок, представляющих
собой группировки респондентов (товаров), за которыми осу-
ществляется постоянное наблюдение;

• тестовые методики;
• различные наблюдения;
• экспертные опросы.
Согласно Ф. Котлеру, к типичным направлениям маркетинговых

исследований относятся [5, 118–119]:
• изучение характеристик рынка;
• определение потенциальных возможностей рынка;
• анализ распределения сегментов рынка между фирмами;
• анализ сбыта;
• изучение тенденций деловой активности;
• изучение товаров конкурентов;
• краткосрочное прогнозирование;
• изучение реакции на новый товар и его потенциала;
• долгосрочное прогнозирование;
• изучение политики цен.
Понятно, что не все из указанных направлений можно считать

“чисто” социологическими, хотя во многих из них социологические
методы явно превалируют. Например, это исследование потреби-
тельских мотиваций, которое проводят до 48 % из 788 опрашивае-
мых фирм, изучение эффективности рекламных объявлений — до
58 % фирм; реакция на новый товар и его потенциал интересует до
84 % обследованных фирм.

К основным предметам маркетинговых исследований в социоло-
гии относят исследование среды маркетинга (факторов макросреды,
а также поставщиков, конкурентов, общественности, клиентов); по-
требителей (в частности, оценку реального состава потребителей
того или иного товара, реального потребительского спроса на него,
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изучение мотивации потребителей); товаров (восприятие их потре-
бительских свойств покупателями, проверку реализации замысла то-
варов, их позиционирование); рынка (т. е. поиск, определение реаль-
ных объектов сбыта, сегментацию рынка и др.); эффективности
рекламы; фирмы, ее персонала.

Завершая общую характеристику содержательного аспекта со-
циологической информации, отметим, что ее особенности состоят
не только в специфических направлениях исследования. В конкрет-
но-социологических исследованиях, проводимых в трудовых кол-
лективах, анализ социальной действительности, его обобщение и
выводы базируются на фактическом материале, полученном в про-
цессе исследования. Следовательно, эффективность исследования,
достоверность результатов во многом зависят от качества  исполь-
зуемых  статистических  данных,  правильности  выбора  методи-
ки, учета специфики методов и организации исследований в тру-
довых коллективах.

14.2. Î Ñ Î Á Å Í Í Î Ñ Ò È  Ï Ð Î Â Å Ä Å Í È ß
Ñ Î Ö È Î Ë Î Ã È × Å Ñ Ê È Õ  È Ñ Ñ Ë Å Ä Î Â À Í È É
Â  Ï Ð Î È Ç Â Î Ä Ñ Ò Â Å Í Í Û Õ  Ê Î Ë Ë Å Ê Ò È Â À Õ

При проведении социологических исследований в трудовых кол-
лективах используют все основные социологические методы: анализ
документов, наблюдение, опрос и социальный эксперимент. Однако
важно учитывать особенности, связанные со сложностью объекта
исследования.

С анализа документов начинают всякое социологическое иссле-
дование на производстве. Прежде всего определяют совокупность
документов, которые будут использованы, их ценность и надеж-
ность. При отборе документов руководствуются целью и задачами
исследования, используя все многообразие их видов и типов.

Из официальных документов, создаваемых государственными
учреждениями, организациями и комиссиями, анализируют отно-
сящиеся к теме исследования указы и постановления правитель-
ства; директивные и плановые документы министерств и ведомств;
приказы и распоряжения администрации; планы работы и отчеты
производственных подразделений, общественных организаций;
протоколы собраний, различных комиссий; списки премируемых,
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нуждающихся в жилье, детских учреждениях; материалы стенной и
многотиражной печати; сигнальные листы; личностные документы
(карточка по учету кадров, анкета, служебная характеристика, ав-
тобиография). Эти документы отражают общественные связи и
коллективные точки зрения.

Личностный аспект общественного сознания, представления о
личных оценках событий и мотивах работников отражают не-
официальные документы. К ним относятся мемуары, письма, фото-
графии, кинопленки, жалобы, проекты, заявления, т. е. документы,
создаваемые по инициативе работников.

Среди рукописных и печатных документов различают архивные
документы как постоянного, так и временного хранения. Особый
интерес для социолога представляет текущая документация, накап-
ливающаяся и хранящаяся в архивах подразделений предприятия.
Общую информацию, а также информацию по определенным соци-
альным группам, явлениям и процессам можно получить из матери-
алов прессы.

Важнейший источник социологической информации — специаль-
ные документы, которые составлялись непосредственно для со-
циологического исследования, проводимого ранее: анкеты, тесты,
протоколы наблюдения, записи самонаблюдения, данные экспери-
ментов. В то же время полезной может оказаться также информация,
почерпнутая из косвенных документов: справочных изданий, лите-
ратурно-публицистических произведений, учебно-педагогической и
другой литературы.

Различают первичные и вторичные документы. Первичные со-
держат описание непосредственно изучаемой социальной действи-
тельности: конкретных ситуаций, деятельности отдельных людей и
организаций. К ним относятся отчеты конкретных социологичес-
ких исследований, дневники, протоколы собраний, стенограммы
заседаний и т. п. Первичные документы ценны богатой фактологи-
ческой информацией.

Вторичные документы составляют путем обобщения, аналитичес-
кого анализа первичных. Это монографии, учебные пособия, статьи,
обзоры и т. п. Они отражают более глубокие социальные связи.

Для анализа документов обычно используют два основных мето-
да: традиционный и качественно-количественный.

Традиционный метод основывается на анализе материала, логики
текста, обоснованности и достоверности приводимых сведений. При
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этом выясняют как подлинность и обстоятельства написания доку-
мента, так и его содержание, выявляют детерминирующие его про-
исхождение социальные факторы.

Количественно-качественный анализ (его называют еще контент-
анализом) основывается на переводе текстовой информации в коли-
чественные показатели с последующей ее обработкой. Этот метод
применяют тогда, когда требуется высокая точность или объектив-
ность анализа, затруднено непосредственное использование материа-
ла из-за его большого объема, а также если в документах повторяют-
ся понятия, имеющие значение для исследования. Так, при изучении
условий выборов руководителей предприятия с использованием за-
водской многотиражки как смысловые единицы употребляют поня-
тия “выборы”, “самоуправление”, “трудовой коллектив”, подсчиты-
вая размер газетной площади, посвященной этим вопросам.

При анализе документов рекомендуется использовать приемы, по-
вышающие отбор более достоверной информации. Для этого необхо-
димо:

• различать описание событий и их оценку;
• анализировать намерения составителей документа, прогнози-

руя их возможные интересы;
• отдавать предпочтение при отборе первичным документам пе-

ред вторичными, личным — перед безличными, официальным — пе-
ред неофициальными в силу их большей достоверности;

• выяснять и уточнять основания для классификации встречаю-
щихся в документах группировок данных;

• выяснить общую обстановку, в которой составлялся документ:
располагала она к объективности или способствовала искажению
информации.

Метод наблюдения используют в социологии труда для полу-
чения знаний о событиях, фактах жизни трудового коллектива на
основании непосредственных впечатлений о них социолога. Этот
метод применяют для изучения практики проведения различных
собраний работников, обсуждения на них насущных проблем
коллектива, механизма выработки коллективного решения. Во
время наблюдения социологи получают эмпирическую информа-
цию об отношениях между работниками, о реагировании на из-
менения условий трудовой ситуации не на уровне сознания, а в
процессе поведения, т. е. в динамике развития социально-трудо-
вых процессов.



330

Различные виды наблюдения рекомендуются для решения разных
задач. Так, если включенное наблюдение позволяет постичь более
глубокие внутренние механизмы формальных и неформальных от-
ношений между работниками, изучая их мотивы, побуждения, уста-
новки и т. п., то невключенное — наблюдать и фиксировать только
акты так называемого открытого поведения, несколько деформиро-
ванного под влиянием социального контроля. Поэтому интерпрета-
ция этих фактов не всегда правильна и невключенное наблюдение
используют, как правило, для описания общей социальной атмосфе-
ры в коллективе.

Основные требования при проведении наблюдений:
• невмешательство в деятельность исследуемых, нейтралитет по
отношению к изучаемому явлению;

• целенаправленность, выражаемая в предварительном выборе
цели, форм и приемов проведения наблюдения;

• своевременность записи результатов наблюдения.
Преимуществами метода наблюдения являются конкретность, ре-

альность и одновременность события и наблюдения, первичность
получаемой информации и ненадобность в дополнительной подго-
товке объекта исследования.

К недостаткам этого метода относят трудоемкость, связанную с
количеством и уровнем квалификации наблюдателей. К тому же
факторы, важные для понимания сущности событий, остаются за
пределами места и времени наблюдения. Невозможность повторить
события вновь иногда затрудняет их точную и полную фиксацию. И
наконец, при наблюдении невозможно зафиксировать субъективное
состояние работника, в котором, как известно, происходят мотива-
ционные процессы, на нем сказывается влияние ценностных ориен-
таций, установок личности. Поэтому иногда целесообразнее приме-
нять метод опроса.

Опрос — один из наиболее распространенных в социологических
исследованиях метод, состоящий в получении ответов на задаваемые
социологом вопросы. Источником информации при этом является
словесное сообщение, суждение опрашиваемого. Метод опроса по-
зволяет получить информацию о реальных поступках человека в
прошлом и настоящем, о его планах на будущее, о мотивах и фактах
конкретной деятельности, ее результатах и субъективном состоянии,
чувствах, склонностях, суждениях действующего лица.



331

Опрос помогает выяснить мнение членов коллектива по различ-
ным вопросам совместной социально-трудовой деятельности, что
существенно дополняет информацию, полученную из документов и
в результате наблюдения. Кроме того, проведение опроса в трудо-
вом коллективе оказывает положительное психологическое воздей-
ствие, связанное с его восприятием как проявлением внимания ад-
министрации к нуждам работников.

Основными разновидностями опроса являются анкетирование,
интервью и экспертный опрос.

Анкетирование в исследованиях на производстве применяют для
сбора информации о массовых социальных явлениях: эффективнос-
ти бригадных форм организации труда, мотивах текучести кадров,
удовлетворенности трудом, характере социально-психологического
климата, адаптированности молодых рабочих и других проблемах.

Эффективность проведения анкетирования зависит от выполне-
ния требований двоякого рода: к анкете и к анкетеру.

Требования к составлению анкет:
• минимально необходимое количество вопросов;
• размещение вопросов в порядке усложнения от начала к сере-
дине и упрощения от середины к концу;

• четкая и однозначная формулировка вопросов, придание им
привлекательной и вызывающей интерес опрашиваемых формы.

Требования к анкетеру:
• добросовестность, исполнительность, компетентность в иссле-
дуемой проблематике;

• организаторские способности, позволяющие создать оптималь-
ные условия для проведения опроса;

• деловитость, располагающая респондентов (анкетируемых) к
сотрудничеству;

• коммуникабельность и высокая культура общения, умение со-
здать доверительную обстановку во время опроса.

К преимуществам анкетирования относят возможности получе-
ния значительного объема эмпирической информации в короткий
срок, а также ее анонимность, к недостаткам — невозможность
проконтролировать ситуацию ответа на вопрос, его самостоятель-
ность и полноту.

Преодолеть этот недостаток помогает метод интервью, когда ин-
формацию об исследуемом объекте получают в процессе личного
общения с респондентом по специально составляемому вопроснику.
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Эффективность этого метода зависит от качеств интервьюера, его
специальных знаний, психологического такта и умения вести бесе-
ду, от продуманности вопросов и умения их формулировать, вызы-
вая отвечающего на откровенность, от умения отбирать в ответах
ценную для исследования информацию.

Преимуществами интервью являются возможность уточнять от-
веты, корректируя содержание и последовательность вопросов, вы-
являть эмоциональную окраску, подтексты ответов. В совокупнос-
ти эти возможности позволяют получить более глубокую и полную
информацию.

К недостаткам интервью относятся высокие требования к интер-
вьюеру и значительное субъективное влияние его на интерпретацию
ответов.

Одним из современных видов метода интервью являются фоку-
сированные групповые интервью, возникшие в США в середине
XX в. в связи с развитием маркетинговых исследований [6, 152].

Фокусированные групповые интервью представляют собой дискус-
сию индивидов в целях получения информации об их ожиданиях, от-
раженных в их индивидуальном социальном опыте относительно ис-
следуемой проблемы.

Отметим некоторые особенности, присущие рассматриваемому
методу исследования. Это прежде всего дискуссионный характер,
что придает этому методу гибкость, стимулирует расширение
взгляда на предмет исследования. Фокусированный характер такой
дискуссии определяется предварительным уведомлением опраши-
ваемых о теме, логике и форме дискуссии. Это позволяет воспри-
нимать мысли участников как в вербальном, так и в невербальном
контексте дискуссии, в процессе которой возможны изменение и
коррегирование мыслей участников.

К тому же возникающая во время дискуссии групповая интерак-
ция позволяет исследователю получить информацию не только о
том, что люди думают об исследуемой  проблеме,  но и почему они
так думают. Требование ведущего подкреплять высказывания фак-
тами из социального опыта исследуемых придает суждениям аргу-
ментированный характер и позволяет судить об их мотивации. Эта
особенность фокусированного группового интервью послужила
основанием для его широкого использования в маркетинговых ис-
следованиях, когда производителя интересует не столько что поку-
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пается, сколько почему покупается одно и не пользуется спросом
другое.

К преимуществам фокусированного группового интервью отно-
сят [19, 665–666]:

• возможность получения информации не только о мыслях отно-
сительно проблемы и поведенческих ситуаций, но и о том, по-
чему эти мысли именно такие;

• возможность построения контекстных моделей поведения лю-
дей относительно объекта исследования;

• широкие возможности использования метода наблюдения в
процессе дискуссий;

• возможность получения адекватных данных относительно ис-
кренности ответов респондентов путем сравнения вербальных
и невербальных оценок;

• возможность избежать системных ошибок, связанных с ситуа-
цией опроса, с особенностями восприятия сложных вопросов,
благодаря комфортности проведения дискуссий и групповой
интеракции;

• оперативность метода (подготовить и провести такое интервью
можно в течение двух-трех недель).

К недостаткам фокус-групповых интервью относят:
• большую зависимость эффективности исследований от квали-
фикации модератора (организатора интервью);

• невысокую статистическую репрезентативность получаемых ре-
зультатов.

Этот метод практикуется более чем в 500 компаниях США для
изучения мнений и ожиданий потребителей относительно произво-
димых продуктов. Полученные данные используют при проектиро-
вании и тестировании продукции, поиске потенциального потреби-
теля и изучении возможной реакции населения на ожидаемое
повышение цен на товары и услуги.

Экспертный опрос предполагает использование в качестве опра-
шиваемых наиболее компетентных лиц (экспертов) по исследуемому
вопросу. Применяют этот метод тогда, когда необходимо составить
прогноз тенденций развития социально-трудовых процессов в тру-
довом коллективе, оценить достоверность данных массовых опросов
или провести аттестацию работников.

Метод предусматривает такие способы подбора экспертов:
• на основании аттестации;
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• экспериментальный с помощью тестов (проверка эффективнос-
ти выполнения роли эксперта);

• самоопределение (обращение к аудитории высказаться по про-
блеме, );

• перманентный (рекомендации других экспертов);
• по объективным данным (должность, стаж, образование, про-
фессиональная направленность и др.).

К видам экспертного опроса относят анкетирование, интервьюи-
рование, дискуссии, советы, “мозговые атаки”, деловые игры.

Отметим, что в социологических исследованиях иногда исполь-
зуют психологические методы: тестирование, социометрию и пр.

К методам социологических исследований относят и социальный
эксперимент. Это метод сбора информации о характере и специфике
изысканий социально-трудовой деятельности в связи с воздействи-
ем заданных и управляемых факторов.

Назначение этого метода — проверить действенность внедряе-
мых форм жизнедеятельности трудовых коллективов, апробировать
новые методы социального управления трудовыми процессами, про-
верить гипотезы социологических исследований. С помощью соци-
ального эксперимента получают социальную информацию об изме-
нениях поведения человека под воздействием различных факторов.

К преимуществам социального эксперимента относят возмож-
ность полнее по сравнению с другими методами учитывать степень
влияния факторов на объект исследования, точнее разделять воздей-
ствие отдельных факторов, оставляя неизменными остальные, выде-
лять типичные последствия воздействия факторов за счет много-
кратного повторения опыта. Указанные преимущества связаны с
возможностью исследователя активно влиять на исследуемые про-
цессы.

Однако несоблюдение меры вмешательства исследователя в изу-
чаемый процесс может нарушить естественность его протекания и
серьезно исказить картину исследования.

Итак, эффективность рассмотренных методов социологического
исследования в значительной степени определяется уровнем профес-
сионализма исследователей, составом работников социологических
служб на конкретном предприятии.
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14.3. Ñ Ë Ó Æ Á À  Ñ Î Ö È À Ë Ü Í Î Ã Î  Ð À Ç Â È Ò È ß
Í À  Ï Ð Å Ä Ï Ð È ß Ò È È ,
Å Å  Ñ Î Ñ Ò À Â  È  Ô Ó Í Ê Ö È È

Служба социального развития представляет собой функциональ-
ное структурное подразделение предприятия, предназначенное для
выявления и использования социальных резервов производства,
организации работы по социальному управлению.

Организовывают такую службу по-разному в зависимости от раз-
меров и социального потенциала предприятия, его ведомственной
принадлежности, совокупности региональных и местных соци-
альных условий. Наиболее распространены заводские лаборатории
социологических исследований (чуть больше половины всех служб).
Чаще всего в эти службы входит до пяти человек (таких служб более
60 %). Большинство их сотрудников — социологи (около 80 %) и
психологи. Основное количество таких служб находится в машино-
строении (35 %), электронной промышленности и приборостроении
(26 %). К концу 80-х годов больше всего социологических служб ра-
ботало в Украине (22 %), Москве и Московской области (9 %), Ле-
нинграде и Ленинградской области (8 %) [16, 20].

На управленческий статус службы, ее возможности осуществлять
социальное управление влияют размеры предприятия, а также компе-
тентность, инициативность и авторитет руководителя и работников
службы социального развития. От этого во многом зависит иерар-
хическая, внутренняя, организационная структура этой службы.

Например, на объединении “КамАЗ” социологическая служба
состоит из нескольких уровней, каждый из которых решает свои за-
дачи. Первый уровень образует отдел социального развития и плани-
рования с тремя подразделениями: бюро социального планирова-
ния, бюро социологических исследований и бюро стабилизации
кадров. В их задачи входят разработка плана социального развития
коллектива объединения в целом, координационное руководство со-
циологическими группами в подразделениях.

На втором уровне работают социологические группы на заводах,
входящих в состав производственного объединения. Они решают
вопросы социального развития в своих коллективах, проводят мик-
роисследования, консультируют работников.

Третий уровень составляют общественный актив и специально
подготовленный штат из помощников начальников цехов по кадрам,
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мастеров и бригадиров, инженеров-организаторов. Их задача —
обеспечивать реализацию планов социального развития в первич-
ных трудовых коллективах.

Служба социального развития предприятия работает в тесном
контакте с другими службами и подразделениями: экономической,
финансовой, кадровой, технологической, а также с дирекцией и об-
щественными организациями. Каждая из служб в той или иной мере
выполняет функции по социальному управлению, однако действует
на каком-либо узком участке, связанном со сбытом, производством,
кадрами, хозяйственными вопросами и т. д.

Задача службы социального развития — осуществлять комплекс
социального управления, координировать деятельность других
служб, опираясь на социологическую информацию о социально-тру-
довых процессах, происходящих в коллективе.

Обычно в деятельности служб социального развития различают
четыре основные функции.

1. Планово-прогностическая функция (или функция социального
развития). Состоит в разработке, организационно-методическом
обеспечении и контроле за результатами выполнения планов соци-
ального развития трудовых коллективов.

2. Информационно-исследовательская и социально-инженерная
функция. Заключается в решении социальных проблем на основе
комплексного изучения социальной информации.

С этой целью служба социального развития осуществляет:
• всестороннее социологическое исследование проблемы;
• рассмотрение вариантов возможного решения проблемы;
• апробирование выбранного варианта на локальном объекте и
уточнение способов его реализации;

• разработку методических и директивных документов для обес-
печения реализации проекта;

• периодический контроль и коррекцию реализации проекта;
• исследовательско-прогностическую работу по прогнозирова-
нию новых социальных проблем и профилактике их послед-
ствий.

Практика деятельности служб социального развития свидетель-
ствует о нарушении соотношения исследовательских и внедренческих
видов работ при выполнении этой функции. Так, на анализ, изучение
и разработку задач тратится около 45 % времени, а на внедрение —
лишь 11 %.
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3. Функция учета социального фактора в технико-экономической
политике предприятия. Ее суть состоит в оценке социальных послед-
ствий от внедрения планируемых мероприятий и нововведений.

Речь идет о необходимости заранее представлять себе, что изме-
нится в условиях и содержании труда, в отношении к работе, в
структуре интересов людей при переходе на выпуск новой продук-
ции, смене технологий, реконструкции производства, изменении
форм собственности на средства производства и т. п.

Эта функция реализуется посредством согласования с социо-
логами разрабатываемых плановых, нормативных и директивных
документов, участия социологов совместно с другими службами в
решении проблем, не относящихся к их функциональной деятель-
ности, а также выдвижении социальных требований к службам,
подразделениям предприятия по результатам проводимых исследо-
ваний.

4. Функция социологического просвещения. Реализуется через орга-
низацию обучения руководителей и специалистов основам промыш-
ленной социологии и психологии, массовую пропаганду социоло-
гических знаний в коллективах и регулярное информирование
коллектива о решении социальных проблем.

Анализ рассмотренных функций свидетельствует о том, что на
практике социологу приходилось заниматься как непосредственным
проведением конкретно-социологических исследований социально-
трудовых проблем, так и принимать участие в подготовке управлен-
ческих решений, в контроле и мониторинге за выполнением планов
социального развития (ПСР) коллектива.

Однако при этом дублировались функции социолога и предста-
вителей других служб. На практике подавляющее большинство про-
грамм ПСР готовили и реализовали другие функциональные служ-
бы. Социально-инженерные программы зачастую затрагивали сферу
компетенции других функциональных служб (экономической, техни-
ческой, кадровой), где социологи оказывались недостаточно подго-
товленными. В таких условиях они уже не могли работать в управ-
ленческом режиме, предусматривающем подготовку и реализацию
управленческих решений в четко определенной сфере. Ни на одном
предприятии не осуществилась в полном объеме претензия на осо-
бый статус штабной службы в системе управления. Неопределен-
ность управленческих функций заводского социолога не способство-
вала решению вопроса о подчиненности социологических служб.
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Они и сегодня входят  в состав экономической, технической и кад-
ровой служб, а иногда подчиняются директору. Тем не менее это ста-
ло серьезным шагом в становлении социологической службы как
полноценного органа предприятия. Такой подход приобрел боль-
шую популярность, был положен в основу организации работы мно-
гих служб страны, используется он и сейчас.

С середины 80-х годов развитие служб социального развития ха-
рактеризуется становлением концепции, опирающейся на принципы
социоинженерной деятельности. Служба становилась все более
обычным функциональным подразделением, выполняющим комп-
лекс управленческих задач в четко обозначенной сфере. План соци-
ального развития перестал быть доминирующим или преимуще-
ственным объектом деятельности. Новая концепция, являющаяся в
определенной мере базовой, исходит из признания социологической
службы социального развития на предприятии как самостоятельно-
го управленческого звена, специфической функциональной службы
в уже сложившейся системе управления, четко очерченной сфере де-
ятельности. В качестве теоретической основы при определении ее
предмета приняты положения социологии организаций. Объектом
деятельности считается производственная организация предприятия,
рассматриваемая как сложная, многофункциональная, целевая социо-
техническая система, или специфический социальный институт, со-
зданный обществом для выполнения строго определенных функций
в рамках общественного разделения труда.

При этом различают три основные направления работы заводско-
го социолога:

• совершенствование формальной организации или организаци-
онное проектирование и реконструкция;

• оптимизация системы взаимодействия формальной и нефор-
мальной организацией, т. е. обеспечение подбора и расстановки кад-
ров;

• совершенствование системы организации (самоорганизации)
коллектива — формирование и изменение состава, стимулирование
и мотивация работников.

Помимо производственной функции существуют и другие, связан-
ные с обеспечением требований внутренней целостности социального
объекта (коллектива) и внешней микросоциальной среды. В таком
случае направления деятельности заводского социолога дополняют-
ся следующими:
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• обеспечение необходимого уровня стабильности коллектива;
• социальная адаптация работника;
• интеграция различных частей организации;
• устранение социального напряжения и конфликтов в коллек-
тиве;

• профилактика напряжения, возникающего в организации при
столкновении с факторами макросреды;

• поддержание необходимого уровня требований, предъявляе-
мых к работнику обществом.

Таким образом, выбор социальной организации в качестве пред-
мета деятельности позволяет более точно определить место службы
в системе управления, ее компетенцию, перечень возложенных на нее
функций, которые не дублируют деятельность других служб, что яв-
ляется важным условием создания новой и более полноценной функ-
циональной службы. Представление о характере социологической
работы на предприятии как социоинженерной практики можно по-
лучить, рассматривая ее как разновидность управленческого, инже-
нерного труда.

В то же время в деятельности социологических служб существу-
ет еще одно направление, называемое применительно к социоло-
гии социальной технологией. Авторы новой концепции различают
два типа таких технологий: подготовки управленческих решений
(социальная технология диагностики) и реализации, связанной с
выполнением управленческих решений. Широкое использование со-
циальной технологии фактически превращает социологов из разра-
ботчиков, готовящих рекомендации и выполняющих часто изменя-
ющиеся ситуативные заказы другой службы, в работников
функциональной службы, самостоятельно разрабатывающих и ис-
полняющих управленческие решения в пределах своей компетен-
ции. Технологизация подготовки управленческих решений повы-
шает качество научной работы и одновременно обеспечивает
внедрение результатов. Тем самым устраняется психологический
барьер, возникающий при работе на другую службу в режиме “за-
казчик — исследователь”.

В последние годы в деятельности социологических служб стали
широко применяться так называемые службы персонала, являющиеся
синтезом социологической и кадровой служб предприятия. Потреб-
ность в новом типе службы связана с переходом предприятий на но-
вую систему управления, на самофинансирование и самоокупаемость.
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Благодаря этому ослабляются командные воздействия центра, воз-
растает ответственность организаций и каждого работника за отве-
денный им участок деятельности, их влияние на конечный результат
работы. Особенно велика в этом роль руководителей трудовых кол-
лективов, причем всех уровней. Обществу не безразлично, сколько
времени тот или иной работник затратил на освоение возложенных
на него функций, насколько весомы конечные результаты, какие
экономические и социальные издержки понес коллектив из-за брака
или неправильного управленческого решения. Реформа стимулиру-
ет применение в работе с кадрами новейших научных достижений,
которые максимально гарантируют наибольшую отдачу каждого.
Решение подобной задачи теоретически связано со специализиро-
ванными кадровыми службами, за которыми юридически закреплена
такая функция.

По справедливому утверждению В. Щербины [20, 232–241], даль-
нейшее развитие служб  персонала  связано с синтезом кадровой и
социологической служб. Последняя уже сейчас располагает опреде-
ленным арсеналом диагностических средств, обеспечивающих доста-
точно высокую обоснованность и надежность подбора, расстановки,
продвижения и рационального использования кадров, регулирова-
ние всех социальных изменений в трудовом коллективе. В отличие
от кадровых, в составе социологических служб подавляющее боль-
шинство специалистов имеют высшее образование. Причем образо-
вательный уровень их сотрудников, как правило, превышает уро-
вень образования работников таких ведущих подразделений, как
отделы главного инженера и главного экономиста. Во многих служ-
бах социального развития, особенно в крупных университетских
центрах, более половины специалистов имеют профильное — пси-
хологическое, а в последнее время и социологическое образование.
Значительная часть социологов, не имеющих специального образо-
вания, прошла переподготовку на специальных курсах.

Практика свидетельствует, что уже сегодня к распространенным
программам социологической деятельности относится оценка ка-
честв руководящих и инженерно-технических кадров, анализ стилей
руководства, социально-психологической и профессиональной адап-
тации работников, стабилизации кадров, формирование бла-
гоприятного психологического климата в коллективе. В некоторых
отраслях осуществляется отбор резерва на руководящие должности,
обеспечиваются рациональное должностное передвижение и пла-
нирование профессиональной карьеры (уже на стадии приема на
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работу), формирование и изменение состава трудовых коллективов.
Качество управленческих решений в области кадровой политики,
подготовленных социологом, существенно выше принимаемых на ос-
нове интуиции и здравого смысла, что свойственно управленцам-
практикам. Вместе с тем и социологические службы еще не могут пол-
ностью претендовать на роль отдела управления персоналом.

Как видим, создание служб персонала принципиально нового
типа на базе синтеза современных кадровых и социологических
служб — одно из перспективных направлений развития социологии.
Новые тенденции наметились в связи с расширением хозрасчетных,
коммерческих и рыночных отношений, а также в создании во вто-
рой половине 80-х годов социологических центров, работающих в
режиме внешнего консультирования. Они обеспечивают внедрение
нововведений в организации, разрабатывают ее стратегию, осуще-
ствляют организационное проектирование. В связи с обострением
социальной напряженности в стране появились социологические
службы, работающие по заказу советов трудовых коллективов,
профсоюзных организаций, стачечных комитетов, специализирую-
щиеся на разрешении трудовых и социальных конфликтов, устране-
нии социального напряжения.

Общим итогом может быть вывод о том, что дальнейшее разви-
тие социологических служб открывает большие перспективы для
включения социологии в управленческую практику.

Ð å ç þ ì å
1. Социологические исследования в трудовых коллективах слу-

жат важным источником достоверной и исчерпывающей информа-
ции, адекватно отражающей трудовую ситуацию и тем самым позво-
ляющей принимать эффективные управленческие решения и
контролировать их реализацию.

2. В социологии труда используются исследования теоретическо-
го и эмпирического уровня с преимуществом последних для управ-
ления трудовыми процессами на производстве. При этом реализуют-
ся как эвристическая, так и прогностическая, прикладная функции
исследований.

3. Основой при проведении исследований в трудовых коллекти-
вах является общая методика социологических исследований. Одна-
ко существует специфика трудовых исследований двоякого рода:
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проявляющаяся в содержании основных направлений исследования;
выражающаяся в особых требованиях к использованию методов
конкретных социологических исследований.

4. Организацией социологических исследований на предприятии
занимается, как правило, служба социального развития. Она выпол-
няет четыре основных функции: планово-прогностическую; ин-
формационно-исследовательскую и социально-инженерную; учета
социального фактора в технико-экономической деятельности; социо-
логического просвещения. Степень реализации каждой функции, их
скоординированность и взаимодействие исполнителей определяют
степень эффективности работы службы социального развития.

5. Деятельность служб социального развития на предприятиях ог-
раничена из-за низкого статуса в структуре предприятия; недопони-
мания их роли со стороны руководства; недоукомплектованности
профессиональными кадрами; диспропорций в соотношении иссле-
довательских и внедренческих работ.

6. Перспективы развития социологических служб на предприяти-
ях связаны с созданием синтеза социологической и кадровой служб,
что позволит придать работе с персоналом научно обоснованный
характер, а социологическим исследованиям — определенное место
в структуре функций предприятия.
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15.1. Ñ Î Ö È À Ë Ü Í Î Å  Ó Ï Ð À Â Ë Å Í È Å :
Ñ Ó Ù Í Î Ñ Ò Ü ,  Ô Ó Í Ê Ö È È ,
Ï Ð È Í Ö È Ï Û  È  Ì Å Ò Î Ä Û

Социальное управление в социологии обозначает сознательное,
целенаправленное воздействие на социальные объекты (системы,
организации, институты), явления или процессы по приведению на-
правления и темпов их развития и функционирования в соответствие
с действием объективных общественных законов на макро- и мик-
роуровнях.

Социальное управление может реализовываться на разных уров-
нях: общества как социальной системы; различных сфер общества;
разнообразных социальных общностей; регионального, отраслевого
коллективов. Социальное управление подчиняется действию объек-
тивных законов и закономерностей, которые устанавливают общие,
существенные и необходимые связи между изучаемыми явлениями.
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Рассмотрим основные законы социального управления [24, 322–325,
336].

1. Закон единства системы социального управления, обусловлен-
ный культурными, политическими и экономическими условиями
общественного развития. Системе социального управления органи-
чески присуще единство, определяющее основные процессы ее функ-
ционирования, характер формирования и развития.

Система социального управления едина, что проявляется в нераз-
рывности отношений управления от высших звеньев административ-
но-государственного управления до низших, в единстве социального
управления всеми составляющими глобальных целей и интересов
общества, основных функций и методов менеджмента.

2. Закон пропорциональности управляемой и управляющей под-
систем социальной системы, предполагающий рациональную соот-
носительность внутри них, а также между ними в целях обеспечения
наиболее эффективного функционирования этих подсистем.

3. Закон оптимального соотношения централизации и децентра-
лизации функций социального управления. Уровень централизации
управления изменяется в процессе общественного развития соглас-
но закону социального управления. Для каждого этапа обществен-
ного развития должен быть свой оптимальный уровень централиза-
ции (децентрализации). При этом чем выше уровень, на котором
принимается решение, и ниже ступень, для которой оно предназна-
чено, тем выше уровень централизации управления.

4. Закон участия различных слоев населения в социальном управ-
лении, в повышении его эффективности и ответственности, посколь-
ку целью общественного производства материальных и духовных
благ является удовлетворение потребностей населения.

Для реализации законов и закономерностей социального управ-
ления субъекты управления должны придерживаться принципов со-
циального управления.

Под принципами социального управления следует понимать прави-
ла, основные положения и нормы поведения, которыми руковод-
ствуются органы управления в процессе руководства исходя из со-
циально-экономических условий, сложившихся в обществе. Они
определяют требования к системе, структуре, процессу и механизму
социального управления. Принципы управления представляют со-
бой результат обобщения людьми объективно действующих законов
и закономерностей, присущих им общих черт, характерных фактов
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и признаков, которые становятся общим началом их деятельности.
Следовательно, принципы социального управления — это руково-
дящие идеи, исходные положения, отражающие законы развития от-
ношений управления. Взаимосвязь принципов, законов и закономер-
ностей можно представить в такой последовательности: законы
социального развития  →  социальные и экономические законы со-
ответствующего периода (этапа) социального развития → законы и
закономерности социального управления → принципы социального
управления. При этом важное различие между принципами и мето-
дами социального управления состоит в том, что принципы управ-
ления не выбирают, ими руководствуются. Принцип позволяет фор-
мировать систему методов и каждый метод в отдельности, но
каждый отдельный метод не имеет такого же воздействия на прин-
цип управления.

На каждом уровне, в том числе и в трудовом коллективе, соци-
альное управление основывается на следующих принципах [3, 312]:

• общеметодологических — взаимосвязи, взаимодействия и взаи-
мообусловленности объекта и субъекта управления; объективности;
конкретно-исторического подхода в управлении; системности;

• специфических методологических — плановости, научности,
прогнозирования, конкретности, преемственности, систематической
обновляемости, хозрасчета, самоокупаемости и др. (действуют, как
правило, в управляющей подсистеме, способствуют превращению
управления в гибкую, ритмичную и планомерно повседневно дей-
ствующую систему);

• организационных, подразделяющихся на две группы принци-
пов — общественного разделения труда и власти (принципы иерар-
хии власти, самоуправления, единоналичия и коллегиальности
руководства, соразмерности прав и обязанностей и др.); эффектив-
ности управленческих решений и организации работ (принципы
обоснованности решений, моделирования управленческих решений
на ЭВМ, подбора и расстановки кадров по профессиональному при-
знаку и работоспособности, материального и морального стимули-
рования, ритмичности в работе, социального контроля и др.).

Приведенная наиболее общая классификация принципов соци-
ального управления объединяет несколько более конкретных прин-
ципов. К основным из них обычно относят принципы [24, 324–325]:

• единоначалия в принятии решений и коллегиальности при их
обсуждении;
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• единства административно-государственного, хозяйственного
и социально-культурного менеджмента;

• сочетания отраслевого и территориального социального управ-
ления;

• научности социального управления;
• прогнозирования социального управления;
• мотивации (стимулирования) труда;
• ответственности за результаты социального управления;
• рационального подбора, подготовки, расстановки и использо-
вания кадров;

• экономичности и эффективности социального управления;
• системности (рассмотрение объекта или субъекта управления
как систем, состоящих из различных звеньев, т. е. стремящихся
к реализации различных целей);

• иерархичности (рассмотрение систем как многоступенчатых,
многоуровневых, которые требуют деления на элементы. При
этом каждая ступень управляет нижестоящей ступенью и одно-
временно является объектом управления относительно выше-
стоящего уровня);

• необходимого разнообразия (управляющая система должна
быть не менее сложной и разнообразной, чем управляемая);

• обязательности обратной связи (получение информации о ре-
зультатах воздействия управляющей системы на управляемую
посредством сравнения фактического состояния с заданным).

Системы принципов управления изменяются в процессе обще-
ственного развития и социального управления. Тем не менее основ-
ные принципы менеджмента полностью исчезнуть не могут, так как
выражают требования к системе социального управления. Формы
же и методы использования этих принципов на различных этапах
социального развития могут и должны быть различными.

Реализуются рассмотренные принципы в процессе социального
управления в трудовом коллективе с использованием материаль-
ных, моральных и административных средств. К материальным от-
носят средства и условия труда, заработную плату, премии и др., к
моральным — публичную оценку работы подчиненных руководи-
телями, благодарности, присвоение престижных званий, награжде-
ние грамотами, представление к награждению орденами и медаля-
ми, к административным — устные распоряжения, письменные
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приказы и распоряжения, различные наказания: постановку “на
вид”, замечания, выговор и строгий выговор, увольнение с ра-
боты.

Для понимания сущности социального управления в трудовом
коллективе рассмотрим, в каких функциях она проявляется. Разли-
чают три группы функций социального управления [16, 38].

К первой группе относят функции, направленные на формирова-
ние и оптимизацию социальной организации коллектива и совершен-
ствование его социальной структуры. Это функции формирования и
оптимизации социально-групповых и социально-организационных
структур в коллективе; подбора и расстановки кадров и обществен-
ного актива; обогащения содержания труда; обеспечения профессио-
нального роста работников.

Во вторую группу входят функции социального управления, на-
правленные на создание благоприятных возможностей для реализа-
ции работниками своих социальных и политических прав и удовлет-
ворения их материальных и духовных потребностей. Это такие
функции: охрана трудовых прав работников; облегчение труда и
улучшения его условий; улучшение материально-бытовых условий
жизни трудящихся; развитие принадлежащей предприятию матери-
альной базы культурно-просветительной деятельности и улучшение
работы соответствующих учреждений; развитие системы демократи-
ческих институтов управления производством и социальной жизнью
коллектива; содействие возвышению социальных потребностей ра-
ботников.

К третьей группе относят функции, связанные с воспитанием и
развитием социально значимых качеств работников. Это функции
формирования разумных материальных и духовных потребностей
трудящихся; повышения общеобразовательного и культурного уров-
ня членов коллектива; улучшения социально-психологического
климата в коллективе, формирования коллективизма, обеспечения
дисциплины и правопорядка; развития трудовой, социально-поли-
тической, творческой и других видов общественной активности тру-
дящихся.

При осуществлении функций социального управления в зависи-
мости от уровня управления используют различные методы.

Так, на уровне основного (большого) трудового коллектива эффек-
тивны такие методы: согласование формальной и неформальной
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структур, что способствует преодолению противоречий между про-
ектируемыми и реальными связями и нормами; демократизация уп-
равления посредством повышения роли общественных организаций,
развитие самоуправления, привлечение работников к участию в вы-
работке решений, выборах руководителей, развитие социальной ак-
тивности.

На уровне малого трудового коллектива (малой трудовой группы)
можно рекомендовать такие методы: целенаправленное формирова-
ние состава группы с учетом квалификационных, демографических,
психологических и других признаков, а также принимая во внима-
ние требуемое количество работников, размещение рабочих мест;
сплочение коллектива посредством поддержания здоровой конку-
ренции, совершенствования стиля руководства, использования соци-
ально-психологических факторов и др.

Для отдельного работника можно выделить следующую сово-
купность методов социального управления: прямые (приказ, зада-
ние); через мотивы и потребности (мотивация, стимулирование);
через систему ценностей (воспитание, образование); через окружа-
ющую социальную среду (изменение условий труда, статуса в ад-
министративной и внеформальной организации и др.).

Естественно, что в каждой конкретной управленческой ситуации
используется то или другое сочетание средств и методов социально-
го управления. Эффективность управления обеспечивается при ис-
пользовании комплекса методов, наиболее отвечающих характеру
объекта и решаемых задач.

По сути, механизм социального управления трудовым коллекти-
вом — это совокупность отношений различных общностей в нем, ко-
торые непосредственно или опосредованно (через своих представи-
телей) взаимодействуют в процессе реализации общих и особых
интересов.

Содержание механизма социального управления трудовым кол-
лективом представляет собой комплекс взаимосвязанных элементов
управления. Кроме рассмотренных принципов, средств и методов
управления к нему относятся объект управления; цель управленчес-
кого воздействия; субъект управления; законы управления; стиль
управленческой деятельности, процедуры получения и использова-
ния информации; процесс принятия и реализации управленческих
решений и их результаты.
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В полном объеме содержание и закономерности механизма соци-
ального управления изучают специальные науки — “Социология
управления” и “Теория социального управления”. Ознакомимся
лишь с технологическим аспектом обеспечения эффективного соци-
ального управления трудовыми коллективами.

Следует признать, что социальное управление трудовыми кол-
лективами в нашей стране часто тяготело к использованию админи-
стративно-командных методов. В сочетании с идеализированной
экономической эффективностью это вызывало деструктивные соци-
альные процессы, и прежде всего снижение дисциплины труда, от-
ветственности и организованности.

Одна из существенных причин таких тенденций — невостребо-
ванность современных данных науки и практики о приемах и соци-
альных технологиях социального управления трудовыми процесса-
ми. Большинство социальных, психологических, воспитательных и
нравственных механизмов укрепления трудовой жизнедеятельности
не были внедрены в практику управления трудовыми коллективами.
Резкое изменение социально-экономического положения трудовых
коллективов в ходе экономических реформ негативно сказалось на
их функционировании. Снизилась их социальная устойчивость, уси-
лилась напряженность и конфликтность, что проявилось в стачках,
забастовках, резком снижении трудовой дисциплины, эффективнос-
ти и качества труда.

В этой связи резко актуализировалась общественная потребность
в прогрессивной и действенной системе социального управления
трудовыми процессами. Очевидно, что согласно такой системе сле-
дует отказаться от стереотипа либо “ничем не управлять”, либо
“воздействовать принудительно-административными мерами”, ди-
рективами, инструкциями, трудовыми соглашениями. Система дол-
жна способствовать повышению мотивации труда и жизнедеятель-
ности в целом, на управление не людьми, а условиями их жизни с их
активным участием. В ее основу должно быть положено точное
представление о невостребованных социальных ресурсах коллекти-
ва — социальных резервах, конкретных путях их внедрения в соци-
ально-трудовую жизнь с помощью социальных технологий, прог-
нозирование и моделирование социального развития трудовых
коллективов.
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15.2. Ñ Î Ö È À Ë Ü Í Û Å  Ð Å Ç Å Ð Â Û ,
Ñ Î Ö È À Ë Ü Í À ß  Ä È À Ã Í Î Ñ Ò È Ê À
È  Ñ Î Ö È À Ë Ü Í Î Å  Ï Ð Î Å Ê Ò È Ð Î Â À Í È Å
Â  Ò Ð Ó Ä Î Â Î Ì  Ê Î Ë Ë Å Ê Ò È Â Å

Понятие “социальные резервы” возникло в социологии как резуль-
тат попыток исследователей оценить совокупные возможности тру-
дового коллектива выполнять свои функции — его совокупный по-
тенциал — и реальный уровень использования, реализации этих воз-
можностей. Оказалось, что потенциал коллектива, который наряду
с социальным охватывал экономический, производственно-техни-
ческий, организационно-управленческий, духовно-творческий и со-
циальный потенциал, а также способность коллектива его реализо-
вать, сочетается с низкой включенностью коллектива в освоение, ре-
ализацию и развитие этого совокупного потенциала. Как видим,
речь идет прежде всего о невостребованном социальном потенциале
трудового коллектива, т. е. о его социальных резервах.

Системный подход к исследованию социальных резервов трудо-
вых коллективов [9, 21–44] основывается на выделении системы резер-
вообразующих факторов, определяющих уровень социальной зрелос-
ти коллектива. При этом социальные резервы рассматриваются как
разница между реальным состоянием социально-трудовых процессов
в трудовом коллективе и тем, каким оно могло бы быть в норматив-
ном (близком к оптимальному) виде. За верхнюю точку отсчета берут
максимум социальных возможностей, которые могут быть реализова-
ны (или реализованы на аналогичных предприятиях) при определен-
ных условиях на основе имеющегося социального прогноза.

Социальные резервы отличаются от других (экономических, тех-
нических и т. п.) практической неисчерпаемостью. Чем активнее ис-
пользуются они в деятельности коллектива, тем более возрастает его
социальный потенциал, способный к самореализации. Ведь основ-
ными резервоносителями являются люди, трудовые общности, кол-
лективы.

Резервообразующие факторы целесообразно увязать с основны-
ми видами и формами жизнедеятельности трудовых коллективов:
производственно-трудовой, социальной, общественно-политической и
духовной.

В соответствии с этим социальные резервы трудового коллектива
можно представить в виде системы, состоящей из четырех подсистем
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жизнедеятельности: резервов производственно-трудовой деятельности,
потребительской, общественно-политической и духовно-идеологической.

В системной классификации социальных резервов также следует
учитывать структуру конкретных резервоносителей. Речь идет о вы-
делении по этому признаку социальных резервов индивида (рабо-
чих, инженерно-технических работников, служащих, руководящего
звена), трудового коллектива предприятия, цеха, участка и первич-
ного коллектива — бригады.

По уровню социальной зрелости трудового коллектива разли-
чают резервы складывающегося (формирующегося) коллектива, ста-
бильного — устойчиво функционирующего и самоуправляющегося,
достигшего оптимального уровня и темпов развития.

В зависимости от характера и направленности действия соци-
альные резервы могут быть локальными (местного воздействия), сис-
темными (способствующими функционированию коллектива как
социальной ценности) и стратегическими (ориентированными на
гармонизацию социальных процессов в коллективе).

В качестве главных компонентов социальных резервов в каждой из
сфер деятельности трудового коллектива различают:

• резервы личности — потребности в самовыражении, в творче-
стве, в управлении производственными и общественными делами, в
овладении культурными и духовными ценностями; интересы, стрем-
ления, наклонности; знания, умения, опыт, организаторские способ-
ности, профессиональные навыки;

• резервы коллективности — сплоченность, способность к разре-
шению конфликтов, лидерство, товарищеская взаимопомощь, созна-
тельность;

• состояние социальной активности — самоуправление, самосто-
ятельность, самодисциплина, предприимчивость и т. п.;

• факторы социально-экономического развития трудового коллекти-
ва — техническая среда; технико-производственные условия; эконо-
мические возможности развития производства; социально-классовая,
профессиональная, демографическая структура, образовательный по-
тенциал; социально-психологическая обстановка; воспитательная сре-
да; организационно-управленческая обстановка; факторы труда, тру-
довой потенциал и его качество; культура труда и производства.

Главные компоненты социальных резервов проявляются в кон-
кретных коллективах как совокупности социальных характеристик
и свойств (модулей или резервоносителей). Каждый из модулей мо-
жет быть представлен в виде совокупности социальных показателей.
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К основным резервоносителям трудовых коллективов относят:
• личностный потенциал работника;
• использование средств производства и результатов труда;
• предприимчивость;
• диапазон социального руководства, видение перспектив рабо-
ты коллектива;

• состояние социальной справедливости;
• творческое содержание труда, культура труда;
• включенность членов коллектива в управление;
• сплоченность коллектива;
• духовно-идеологический комплекс.
Такое понимание резервов предполагает социальный механизм

их реализации, представляющий собой включение трудового кол-
лектива, работников в управление трудовой жизнью, а также соци-
альную диагностику резервов на основе выделения показателей (ин-
дикаторов) социальной зрелости коллектива.

Социальная диагностика представляет собой анализ состояния
объектов и процессов, выявления проблем их функционирования и
развития. Применительно к трудовому коллективу диагностика
предполагает комплексное обследование состояния дел в трудовой
организации, а также уровня сплоченности или напряженности в со-
циальных отношениях в целях оценки “болевых точек” деятельнос-
ти коллектива.

Учитывая, что каждой стадии социального развития трудового
коллектива соответствуют определенные социальный потенциал и
совокупность социальных резервов, с помощью социальной диагно-
стики на основе соответствующих социальных характеристик и по-
казателей определяются состояние социальных резервов в общем по-
тенциале трудового коллектива и перспективы их реализации.
Характерно, что оценочной единицей в диагностике являются конк-
ретные резервоносители (модули).

Структурно резервоносители могут быть внешние (отношения с
министерствами, смежниками, районом, городом, областью, стра-
ной в целом) и внутренние, т. е. внутриколлективные, которые мы
рассматриваем.

Так, для диагностирования в качестве резервоносителя личност-
ного потенциала работника социальными показателями (критери-
ями) являются степень удовлетворения материальных и духовных
потребностей членов коллектива за счет собственных источников,
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отношение к труду, инициативность, мотивация, степень использо-
вания личностного потенциала.

Разработка в соответствии с таким типом системы социальных
показателей для каждого из рассмотренных ранее ресурсоносителей
[6, 9–11] позволяет по совокупности критериев оценить степень со-
циальной зрелости трудового коллектива и дифференцировать кол-
лективы по этому интегральному признаку, выделяя три уровня со-
циальной зрелости: низкий, средний и высокий.

Для систематического анализа состояния социальной зрелости
необходимо использовать систему мониторинга социальных резер-
вов. Суть ее состоит в регулярных (годичных и промежуточных) за-
мерах резервов с помощью методов социальной диагностики и по-
строения моделей. Полученные результаты служат основой для
социального проектирования развития трудового коллектива.

Социальное проектирование  представляет собой форму социаль-
ного управления, состоящего в научно обоснованном конструирова-
нии системы социальных параметров будущего объекта или качест-
венно нового состояния существующего объекта.

Так, проектирование развития трудового коллектива на основе
диагностики социальных резервов позволяет определить границы
социального развития, т. е. комплекс рубежных социальных целей,
а также средств их достижения.

Если, например, диагностика подтвердила низкий уровень соци-
альной зрелости, то комплекс мер по реализации социальных резер-
вов направлен на достижение уровня социальной стабилизации.
К ним относятся укрепление дисциплины и порядка на производ-
стве, улучшение условий и оплаты труда, организация производства
и труда, создание органов самоуправления и налаживание их рабо-
ты и др.

Для трудового коллектива со средним уровнем социальной зре-
лости в этот комплекс войдут меры по реализации резервов второго
уровня — самоуправляемости: резервы личности, резервы управле-
ния и самоуправления, научная организация труда и производства,
увеличение доли нестандартных решений и др.

Для диагностирования высокого уровня социальной зрелости
проектируют меры по реализации трудовым коллективом третьего
уровня — гармонизации коллектива и личности. Это преодоление
отчужденности человека от труда, гармоничное развитие всех сфер
жизнедеятельности коллектива, самоуправление, творческая само-
реализация личности.
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Из изложенного следует, что наиболее эффективно реализация
развития трудового коллектива на основе результатов диагностики
и социального проектирования осуществляется с использованием
социальных технологий.

15.3. Ñ Î Ö È À Ë Ü Í Û Å  Ò Å Õ Í Î Ë Î Ã È È :
Ï Ð Î Á Ë Å Ì Û  Ð À Ç Ð À Á Î Ò Ê È  È  Â Í Å Ä Ð Å Í È ß
Â  Ò Ð Ó Ä Î Â Û Õ  Ê Î Ë Ë Å Ê Ò È Â À Õ

Рассмотренные ранее элементы социального управления в целях
реализации, т. е. достижения конечных результатов (целей) социаль-
ного управления требуют глубокой управленческой и социологичес-
кой подготовки непосредственных руководителей — управляющих
персоналом.

К тому же понимание управляющими целей и средств реализации
управленческих задач зачастую существенно отличается от проектиру-
емого социологами и не всегда приводит к ожидаемым результатам.
Возникает потребность в разработке типичной последовательности
операций, мер и соответствующего набора средств и методов, наибо-
лее эффективных для социального управления в типичных социально-
трудовых ситуациях. Разработка таких социальных технологий позво-
ляет менеджерам и специалистам по управлению персоналом, которые
не являются специалистами в смежных областях (социология, психо-
логия, педагогика), реализовать социальные резервы трудовых кол-
лективов в типичных ситуациях.

Социальная технология представляет собой четко отработан-
ную по операциям совокупность приемов, методов и воздействий,
которые необходимо применять субъектам управления для дости-
жения целей социального управления или решения социальных
проблем в трудовых коллективах.

При разработке социальных технологий рекомендуется придер-
живаться определенных принципов:

• многоуровневого анализа, требующего учета степени развития
социальной зрелости трудового коллектива и ранжирования на
этой основе приоритетных социальных резервов;

• целеполагания, предусматривающего согласование целей и за-
дач социальной технологии с ресурсами и возможностями пред-
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приятия, а также выбор средств, соответствующих поставлен-
ным целям;

• комплексности, требующего оптимизации социального процес-
са, учета влияния технологии на все аспекты жизнедеятельнос-
ти трудового коллектива;

• многообразия, обусловленного многочисленными связями со-
циальных резервов с другими производственными резервами
и требующего вычленения в них собственно социального при-
менительно в конкретным процессам, явлениям, событиям.

В практике социального управления трудовым коллективом сло-
жилась определенная система (модель) разработки социальных тех-
нологий. Она включает элементы, отражающие процесс технологи-
зации — от осознания потребности реализации определенных
социальных резервов до ее внедрения в реальном трудовом коллек-
тиве. К этим элементам относятся:

• выявление необходимого для предприятия уровня качества со-
циального потенциала личности, коллектива (в настоящее время, на
ближайшую и далекую перспективу);

• диагностика реального состояния потенциала личности и кол-
лектива (субъективной и объективной оценки их использования);

• комплексный анализ уровня различия между реальным и необ-
ходимым состояниями социальных процессов, выявление соотноше-
ния динамики и статики, меры перемен и стабильности объектов тех-
нологизации;

• выявление и формирование социальной проблемы, определе-
ние цели, задач;

• комплексный анализ проблемной ситуации (теоретический и
эмпирический);

• разработка возможных вариантов достижения цели;
• анализ альтернатив достижения цели;
• выбор решения с использованием совокупности методов и

средств;
• подготовка к выполнению выбранного решения (определение пе-

речня необходимых операций, обеспечивающих регулирование иско-
мого (качества, количества и т. п.) состояния социального процесса);

• подготовка сценария действия и его утверждение (определение
форм взаимодействия субъекта и объекта технологизации), установ-
ление степени использования методов управления и самоуправле-
ния, уровня готовности объективных и субъективных условий реа-
лизации технологий;
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• составление сметы затрат (экономических, социальных, техно-
логических);

• определение потребности в правовом, политическом, теорети-
ческом обеспечении каждого из этапов разработки и освоения соци-
альной технологии;

• организация информационного обеспечения;
• контроль за реализацией программ технологизации (формы и

методы промежуточной диагностики на промежуточных этапах ос-
воения);

• оценка эффективности реализации социальной технологии.
Разработка социальной технологии — процесс, требующий про-

фессиональных знаний менеджмента и социологии. Основная слож-
ность состоит в определении примерно одинаково высокого уровня
теоретического обеспечения отдельных операций.

Так, использование социологических и психологических методов
профотбора на стадии приема позволяет поднять уровень удовлет-
воренности рабочего рекомендуемым местом работы до 80–90 %.
Однако сохранить этот эффект на последующих этапах социальной
технологии по работе с кадрами — адаптации, профессионального
продвижения и т. д. — не всегда удается из-за невысокого уровня
теоретического обеспечения этих этапов. В результате нельзя дос-
тичь высокого суммарного эффекта социальной технологии, суще-
ственного снижения текучести кадров.

Разная наукоемкость отдельных операций социальных техноло-
гий усложняет процесс управления из-за усиления элементов сти-
хийности. Возрастает отчуждение работника от интересов коллек-
тива, от имени которого осуществляется неэффективное управле-
ние. В итоге социальная технология может оказаться нежизнеспо-
собной, что дискредитирует идею технологизации.

В управленческой практике выявления и реализации социальных
резервов трудового коллектива ввиду их многообразия приходится
составлять комплекс социальных технологий. Так, в рассматривае-
мом социальном проекте достижения уровня социальной устойчиво-
сти трудового коллектива соответствующий пакет социальных тех-
нологий включает такие социальные технологии:

1. Работа с увольняющимися.
2. Адаптация молодых работников.
3. Система социального продвижения.
4. Профориентационная работа.
5. Трудовая дисциплина.
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6. Сокращение потерь рабочего времени и непроизводительных
затрат труда.

7. Развитие способностей, инициативы и предприимчивости ра-
ботников.

8. Непрерывное повышение квалификации работников.
9. Информационное обеспечение.

10. Улучшение морально-психологического климата в коллективе.
11. Индивидуальная воспитательная работа.
12. Развитие самоуправления в коллективе.
13. Эффективность экономического образования.
Каждая технология предполагает совокупность процедур и опе-

раций. Так, социальная технология “Работа с увольняющимися ра-
бочими”, внедренная в объединении “КамАЗ”, содержит шесть опе-
раций. Цель этой технологии — обеспечить устойчивость трудовых
коллективов, уточнить типичные причины увольнения и предотвра-
тить (по возможности) увольнения кадровых рабочих.

Операция 1. Увольняющийся рабочий после беседы с инженером
отдела кадров заполняет бланк “Заявление об увольнении”, где ука-
зывает сведения о себе (стаж работы, размер заработной платы, жи-
лищные условия и др.) и причины увольнения.

Операция 2. С увольняющимся проводится собеседование в отделе
кадров. Увольняющийся обязательно встречается также с советом
бригады и руководством цеха с целью разбора ситуации увольнения.

Операция 3. Социолог готовит материалы для заседания обще-
ственного отдела кадров, позволяющие уточнить причины увольне-
ния рабочего. Отметим, что несовпадение истинных причин уволь-
нения с названными в заявлении составляет 40 %.

Операция 4. Проводится заседание общественного отдела кадров,
на котором рассматриваются материалы, подготовленные социо-
логом, а также собеседования с увольняющимся и его руководите-
лем, разрабатываются рекомендации для должностных лиц, контро-
лирующих выполнение решений.

Операция 5. Оформляется заявление, если увольнение не удалось
предотвратить в установленные сроки.

Операция 6. Инспектор отдела кадров еженедельно составляет
список уволенных и ежемесячно — список рабочих, аннулировавших
свое заявление об увольнении. На основании этих данных, накапли-
ваемых в вычислительном центре, социолог готовит ежекварталь-
ные информационные бюллетени для руководства “Анализ причин
текучести кадров”.
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Практика социального управления свидетельствует о достаточно
высокой эффективности внедрения такой технологии. Например, в
объединении “КамАЗ” ее внедрение позволило предотвратить на
уровне цеха до 60 % увольнений.

Внедрение социальных технологий состоит в переводе теоретичес-
кой концепции по реализации социальных резервов в практические
действия.

Этот процесс сложный и включает следующие операции:
• организацию работы исполнителей;
• координацию различных субъектов, участвующих в реализа-

ции социальной технологии (отдельных исполнителей или групп);
• контроль деятельности субъектов управления;
• анализ процесса технологизации;
• социальную диагностику результатов внедрения социальных

технологий;
• корректировку целей (при необходимости);
• организацию информационного обслуживания процесса вне-

дрения.
 Приведем типичные проблемы, возникающие при внедрении со-

циальных технологий:
1. Невостребованность социальных технологий, что связано с

медленным переходом трудовых коллективов на новые методы хо-
зяйствования; внедрение технологий возлагается на энтузиастов.

2. Масштабы социальных резервов трудовых коллективов зачас-
тую столь значительны, что для освоения их не требуется достаточ-
но затратных социальных технологий. Текущие социальные пробле-
мы удается решать более простыми способами управления.

3. Недостаточная подготовленность управленческого персонала
к внедрению социальных технологий, что приводит к невысокому
социальному эффекту на выходе.

Социологические опросы свидетельствуют, что 95 % руководите-
лей трудовых коллективов причинами низкой эффективности внед-
рения технологий считают отсутствие у них достаточных научных
знаний и практического опыта социальной диагностики, а также ме-
тодики разработки и освоения социальных технологий.

Эти и другие сложности тормозят развитие социального управ-
ления на базе использования социальных технологий, что снижает
эффективность управления трудовыми коллективами.

Проведенные социологические исследования [1, 45] свидетель-
ствуют о том, что в 30–40 % трудовых коллективах по указанным
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причинам степень использования совокупного потенциала коллек-
тива и личности работника достигла нижнего критического преде-
ла, управление практически парализовано. В 20–30 % коллективов
это вызвало сбои в производственном ритме, обострение социаль-
но-экономических взаимоотношений работников, осуществление
управления в экстремальных ситуациях. В 20–25 % коллективов на-
блюдаются периодические трудности, в основном обусловленные пе-
реходом на новые методы хозяйствования, но коллективы контро-
лируют ситуацию.

Как видим, социальные технологии в управлении трудовыми
коллективами  используются пока еще недостаточно. Это объясня-
ется незначительным количеством разработанных и апробирован-
ных социальных технологий, которые нуждаются в корректировке в
условиях перехода к рынку. К тому же пока еще не налажен обмен
этими технологиями; они, как правило, не публикуются, а продажа
их разработчиками носит хаотический характер.

Итак, внедрение в практику таких форм социального управления,
как социальная диагностика, социальное проектирование, а также
социальные технологии позволяет сделать более современным соци-
альное планирование, повысить его действенность.

Социальное планирование — это научно обоснованное определе-
ние целей, показателей и заданий (сроков, темпов, пропорций) раз-
вития социальных процессов и основных средств их претворения в
жизнь в интересах членов трудового коллектива. Таким образом, со-
циальное диагностирование позволяет оценить реальное состояние
социальных резервов, социальное проектирование предполагает раз-
работку общей модели социального  организма,  а социальное пла-
нирование — методов и средств ее реализации,  которые  могут быть
представлены в виде совокупности (системы) социальных техноло-
гий.

В общих чертах смысл разработки плана социального развития
трудового коллектива состоит в том, чтобы определить для всех пер-
вичных коллективов и работников ближайшие и далекие перспекти-
вы их социального развития, которые следуют из их успешной тру-
довой деятельности. Речь идет об улучшении условий труда и жизни
работников, общественном питании, жилье и т. п.

Эти перспективы отражаются в структуре плана социального
развития, который обычно состоит из таких разделов:

1. Основные направления и показатели экономического и техни-
ческого развития предприятия на период…



361

2. Планомерное изменение социальной и профессионально-ква-
лификационной структуры производственного коллектива.

3. Совершенствование условий труда, укрепление здоровья ра-
ботников предприятия.

4. Повышение благосостояния и духовной культуры трудящихся
предприятия.

5. Воспитание личности в коллективе и развитие социальной ак-
тивности работников.

К основным относят такие методы социального планирования:
• экстраполяции, состоящий в том, что на основе анализа сово-

купности данных за “базисный” период прогнозируются тенденции
и закономерности развития социальных процессов в трудовом кол-
лективе в течение последующих периодов;

• нормативный, когда для социального прогнозирования ис-
пользуют социальные нормативы, на достижение которых ориенти-
руется работа коллектива (например, количество мест в больнице на
тысячу работников и т. п.);

• математическое моделирование (балансовый метод, метод об-
разцовых моделей и др.).

Выбор адекватных уровню развития трудового коллектива мето-
дов социального планирования, основанный на результатах соци-
альной диагностики его резервов, разработка модели социального
развития посредством социального проектирования, подготовка и
внедрение систем социальных технологий для достижения уровней
модели социального развития и составляют в совокупности процесс
социального управления трудовыми коллективами.

Ð å ç þ ì å
1. Социальное управление состоит в целенаправленном воздей-

ствии на социальные объекты, явления или процессы по приведению
направления и темпов их функционирования и развития в соответ-
ствие с действием объективных общественных законов на макро- и
микроуровне. Существует три группы принципов социального уп-
равления: общеметодологические, специфические методологические
и организационные.

2. Сущность социального управления в трудовом коллективе ре-
ализуется в функциях следующих направлений: формирование и
оптимизация социальной организации коллектива и совершенство-
вание его социальной структуры; создание возможностей для реали-
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зации работниками своих политических прав и для удовлетворения
их материальных и духовных потребностей; воспитание и развитие
социально значимых качеств работников.

3. Социальные резервы трудового коллектива — это различие
между реальным состоянием социально-трудовых процессов и тем,
каким оно могло бы быть в близком к оптимальному виде. Они
включают в себя резервы производственно-трудовой, социальной,
общественно-политической и духовной деятельности. Каждый из на-
званных резервов объединяет резервы личности, коллективности,
состояние социальной активности и факторы экономического раз-
вития трудового коллектива.

4. Социальная диагностика  представляет собой комплексное об-
следование состояния дел в трудовом коллективе в целях выявления
резервов. На этой основе осуществляется социальное проектирова-
ние, состоящее в научно обоснованном конструировании соци-
альных параметров качественно нового трудового коллектива,
которого можно реально достичь в результате задействования сово-
купности его резервов.

5. Социальная технология представляет собой четко отработан-
ную по операциям совокупность приемов, методов и воздействий,
которые необходимо применять субъектам управления для достиже-
ния целей социального управления или решения проблем в трудовых
коллективах. В разработке технологий рекомендуется придержи-
ваться принципов многоуровневого анализа, целеполагания, комп-
лексности и многообразия, а также системы (модели) разработки
технологий.
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