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Известный специалист в области управ-
ления П. Друкер считает, что управление – 
это особый вид деятельности, превращаю-
щий неорганизованную толпу в эффектив-
ную, целенаправленную и производитель-
ную группу, т.е. организация взаимодей-
ствия людей для выполнения определённых 
действий и достижения поставленных целей 
[1]. Многие руководители до сих пор не рас-
сматривают персонал как важный ресурс для 
стратегического успеха своего предприятия. 
Они склонны считать, что получение вы-
годных кредитов, конкурентоспособность 
производимой продукции, экономическая 
устойчивость обеспечат их предприятию 
светлое будущее, забывая о том, что все пла-
ны будут реализовывать конкретные люди 
на своих рабочих местах.

Исследования в этой области не остав-
ляют сомнений в том, что важность чело-
веческих ресурсов в системе управления 
кадрами предприятия определяет необходи-

мость усовершенствования существующих  
моделей управления социально-трудовыми  
отношениями.

Социально-трудовые отношения яв-
ляются важнейшим фактором, в формиро-
вании системного подхода к управлению 
персоналом предприятия, оказывающим ре-
шающее влияние на достижение организа-
цией устойчивой позиции на рынке. Это свя-
зано с тем, что именно социально-трудовые 
отношения отражают все изменения, проис-
ходящие во всех организационных про-
цессах, формируют условия эффективного 
использования трудового и интеллектуаль-
ного потенциала работников, так как тип со-
циально-трудовых отношений и уровень их 
развития позволяет с большей или меньшей 
эффективностью реализовать возможности 
человеческих ресурсов для достижения вы-
соких финансовых результатов.

Как известно социально-трудовые отно-
шения – это существующие взаимозависи-
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мость и взаимодействие субъектов этих от-
ношений в процессе трудовой деятельности, 
нацеленные на регулирование (улучшение) 
качества трудовой жизни. В то же время 
социально-трудовые отношения – субъек-
тивированы, так как отражают субъектив-
но определенные интересы, потребности, 
намерения и действия участников этих от-
ношений, определяемые их осознанной и  
взаимной зависимостью. Социально-трудо-
вые отношения играют первостепенное зна-
чение не только для оптимального решения 
проблем продуктивной занятости и социаль-
ной защиты персонала предприятия, но 
даже в большей мере касаются повышения 
технологизации управления человеческими 
ресурсами, необходимость чего обусловлена 
изменениями условий труда и требований к 
качеству персонала.

Социально-трудовые отношения в за-
висимости от способа их регулирования, 
методов разрешения проблем делятся на 
определенные типы. При этом тип социаль-
но-трудовых отношений определяется их 
сущностью, а именно, тем, каким конкрет-
но образом принимаются важные организа-
ционные решения, в т.ч. касающиеся изме-
нений в социально-трудовой сфере внутри 
организации. Сложившийся тип социально-
трудовых характеризуют существующие в 
организации психологические, этические и 
правовые формы взаимоотношений в про-
цессе трудовой деятельности. Так, на прак-
тике, базисную роль в формировании ор-
ганизационного типа социально-трудовых 
отношений играют сложившиеся модели 
управления людьми в организациях, опреде-
ляющих нормы индивидуального, группово-
го и межгруппового поведения, основанные 
на равенстве (или наоборот неравенстве) 
прав и возможностей всех субъектов таких 
отношений.

Сложность производственного коллек-
тива как социального организма определяет-
ся не столько существующими  различиями в 
социальном положении работников, сколько 
динамикой протекающих в них процессов. 
Закономерным является то обстоятельство, 

что по мере общего  улучшения условий 
труда и быта работников, повышения мате-
риального благосостояния, а главное – роста 
культурного и профессионального уровня и 
развития на этой основе их способностей к 
творческому мышлению производственный 
коллектив становится более мобильным в 
социальном отношении, усиливаются пере-
мещения по «горизонтали» и «вертикали».

Между тем, социальная деятельность кол-
лектива не может существовать стихийно, 
самотёком. Развивающиеся в нём много-
сложные социальные процессы должны 
быть целенаправленными, сознательно ре-
гулируемые, что предполагает планирова-
ние социального развития коллектива [2]. 

При анализе реальных моделей социаль-
но-трудовых отношений было выявлено, 
что систему факторов, формирующих кон-
кретную модель социально-трудовых отно-
шений, и выбор соответствующих методов 
управления, обуславливает организацион-
ный контекст конкретной организации. При 
этом развитие трудовых отношений опре-
деляется не только изменением соответ-
ствующих организационных структур, но и 
субъективным восприятием происходящих 
институциональных изменений отдельными 
работниками или группами (как формаль-
ными, так и неформальными). Таким обра-
зом, фактически сложившаяся в организа-
ции модель социально-трудовых отношений 
является результатом сочетания специфиче-
ских обстоятельств и конкретных факторов, 
влияющих на них. При этом было установ-
лено, что наряду с формальными социально-
трудовыми отношениями в каждой органи-
зации складывается неформальная (неле-
гальная) система социально-трудовых отно-
шений, развитие которой может привести к 
существенному перераспределению власти 
и ответственности в организации

Обе системы социально-трудовых отно-
шений (формальная и неформальная) харак-
теризуют экономические, психологические и 
правовые аспекты взаимосвязей отдельных 
работников и различных групп во всех ор-
ганизационных процессах, обусловленных 
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институциональной спецификой конкретной 
организации. Выстраивание неформальной 
(нелегальной) системы социально-трудо-
вых отношений, представляющей собой 
совокупность неформальных институцио-
нальных практик основных субъектов этих 
отношений, часто происходит параллельно 
с формальной, что может оказать крайне не-
гативное воздействие на общее организаци-
онное развитие.

В практике управления часто возникают 
ситуации, когда руководители сосредотачи-
вают свои усилия лишь на одном  из этих 
аспектов социально-трудовых отношений. 
В результате неожиданно для себя и пред-
приятия в целом они попадают в крайности, 
касающиеся работы с персоналом.

Первая крайность – когда забывают про 
стратегические вопросы и сосредотачивают 
своё внимание на оперативном управлении. 
При таком подходе персоналу понятно, что 
нужно делать, но не понятно – зачем, в каком 
количестве и с каким качеством. «Вы рабо-
тайте, - говорит руководитель пред приятия,- 
а я в конце месяца скажу, кто работал хоро-
шо, а кто недостаточно хорошо».

Вторая крайность – подбор персонала 
«на авось». На таком предприятии рабо-
тают родственники, знакомые, знакомые 
знакомых, и хорошие знакомые родственни-
ков знакомых. Все якобы – дружная семья, 
поэтому в выходные у нас team-building, а 
в следующие выходные мы отмечаем день 
рождения Ивана Петровича. Предприятие 
похоже на коммунальную квартиру, где все 
искренне любят друг друга, но в тоже время 
живут не интересами предприятия, а меж-
личностными интересами.

Третья крайность – требовать выполне-
ния планов и особого качества работы, не 
предоставляя возможности профессиональ-
ного обучения. Вы  работайте лучше и бы-
стрее, а если не можете – это Ваша пробле-
ма, готовьтесь к увольнению. 

Четвёртая крайность – постоянно ме-
няющаяся система оплаты труда работников 
и отсутствие связи заработной платы с ко-
личественными и качественными показате-

лями работы.
Пятая крайность – чрезмерное увлечение 

руководством предприятия контролем рабо-
ты кадров. Каждый день на производствен-
ных участках в разное время появляется 
«Старший» с чёрной книжкой и что-то тща-
тельнейшим образом в ней записывает. Да-
лее он оглядывает персонал суровым, но 
справедливым взглядом, произносит «так, 
так» и уходит в свой кабинет.

При определении стратегии предприя-
тия в построении социально-трудовых от-
ношений нельзя игнорировать одну область 
и сосредотачивать свои управленческие уси-
лия на другой области отношений. 

Социально-трудовые отношения отра-
жают специфику производственного про-
цесса, который в каждой организации ха-
рактеризуется уникальностью, отраслевой 
принадлежностью, что формирует опреде-
ленную организационную структуру, сферы 
функционирования социально-трудовых 
отношений, значительно отличающиеся по 
типу, экономическим интересам субъектов, 
удовлетворенности работников условиями 
труда, уровнем заработной платы. Измене-
ния, происходящие в рабочем процессе орга-
низации в целом, либо в отдельных бизнес-
процессах, отражаются на всей системе 
социально-трудовых отношений, в первую 
очередь на экономических интересов их 
субъектов, заставляя последних принимать 
новые решения относительно применяемых 
моделей поведения и организационного  
взаимодействия.

На формирование инновационной моде-
ли социально-трудовых отношений оказы-
вает воздействие сама сущность современ-
ной организации,  которая с одной стороны 
активно влияет на процесс формирования 
системы социально-трудовых отношений, 
а с другой, находится под воздействием 
отдельных членов организации (чаще все-
го ключевых сотрудников, участвующих в 
принятии стратегически важных решений) 
и разнообразных организационных групп, 
являющихся полноправными субъектами 
социально-трудовых отношений. При этом 
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в организациях регрессивного типа наи-
большее влияние на формирование нефор-
мальной системы социально-трудовых от-
ношений оказывают неформальные группы, 
активно продвигающие свои интересы.

Это связано с тем, что как институцио-
нальный субъект компания представляет со-
бой совокупность индивидов, объединенных 
на основе выполнения определенных инсти-
туциональных требований, ограничиваю-
щих нормы, средств и методы их действий 
в процессе достижения конкретной цели. 
Институциональные требования, выступаю-
щие в качестве объектов институциональных 
взаимодействий внутри организации, рас-
сматриваются как набор необходимых для 
осуществления хозяйственной деятельности 
ограничений, выполнение которых обеспе-
чивает субъекту (индивидууму или группе) 
достижение цели наиболее оптимальным 
способом, а также позволяет ему сохранить 
относительную устойчивость и экономиче-
скую стабильность. Накопление изменений 
в институциональных требованиях приво-
дит к развитию противоречий между требо-
ваниями, сложившимися в результате пред-
шествующего опыта, и требованиями как 
результатом изменившихся обстоятельств. 

В то же время, как институциональный 
продукт компания становится формой со-
гласования интересов на основе отказа ими 
от некоторой части своих личных (частных) 
интересов, что становится основой развития 
институциональных противоречий в рам-
ках организации. Внутриорганизационные 
противоречия выступают как противоречия 
между формально закрепленными и реаль-
но складывающимися взаимоотношениями 
между субъектами социально-трудовых от-
ношений всех уровней, способствующие 
созданию стимулов к благоприятному или 
неблагоприятному отбору модели экономи-
ческого поведения. Так как согласие, или 
преследование общего интереса субъектов, 
возможно при условии отказа ими от неко-
торой части своих личных (частных) инте-
ресов, то это становится основой развития 
противоречий в рамках организации как 

института. Противоречие между частным 
и общим интересом может проявляться как 
конфликт между организационными требо-
ваниями и потребностями институциональ-
ного агента. Обособление «подавляемых» 
частных интересов проявится как институ-
циональный конфликт между разными субъ-
ектами социально-трудовых отношений.

Противоречия, принимая форму кон-
фликтов, разрешаются посредством регла-
ментации взаимодействий и обеспечения 
возможностей достижения целей всеми 
субъектами социально-трудовых отноше-
ний как участниками институционального 
процесса. Но если конфликт и преодолен, 
то это не означает, что между сторонами 
установилось равновесие и наблюдается гар-
монизация интересов, так как сложившаяся 
модель социально-трудовых отношений, 
отражая в нормах и правилах предпочтения 
разных субъектов этих отношений (органи-
зационных формальных и неформальных 
групп, отдельных индивидов), не может не 
принуждать некоторых из них к их соблю-
дению. Принуждение, заставляя их подчи-
няться институциональным требованиям, не 
снимает противоречий, лежащих в основе 
конфликта. Разрешение одного противоре-
чия порождает другие противоречия, и ин-
ституциональный процесс развития модели 
социально-трудовых отношений выступает 
постоянный поиск согласия, компромиссов, 
взаимных уступок участников этого процес-
са (групп и отдельных индивидов).

Таким образом, развитие инновационной 
модели управления социально-трудовыми 
отношениями происходит в процессе разре-
шения институциональных противоречий, 
т.е. согласования индивидуальных, группо-
вых и общеорганизационных интересов и 
требований. Причем в наиболее процветаю-
щих организациях преимущественное зна-
чение приобретают общеорганизационные 
институциональные требования, даже если 
система социально-трудовых отношений 
строится преимущественно по инновацион-
ному типу, для чего активно используются 
объединяющие идеи, ситуации или цели.  
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При этом формируется психологическая ат-
мосфера, способствующая конструктивно-
му взаимодействию сотрудников и рабочих 
групп в процессе решения своих рабочих 
задач.

Таким образом, в рамках каждой органи-
зации формируется специфическая модель 
социально-трудовых отношений, как соче-
тание формальной и неформальной систе-
мы социально-трудовых отношений комби-
нирующая определенные их типы и формы. 
В связи с чем важное значение приоб ретает 
процесс управления развитием социаль-
но-трудовых отношений, который должен 
проис ходить в направлении формализации 
нелегальной системы социально-трудовых 
отношений. Это изменение должно осу-
ществляться исключительно ненасильствен-
ным путем при помощи формального закре-
пления спонтанно сложившихся приемле-
мых институциональных практик субъектов 
социально-трудовых отношений. При этом 
оппортунистические формы поведения мо-
гут быть нейтрализованы только в рамках 
организационного процесса институцио-
нальных изменений путем их постепенного 
превращения в прогрессивные (инновацион-
ные) модели поведения. Важным фактором 

успеха может стать внедрение прогрессив-
ных технологий принятия важных организа-
ционных решений, основанных на реальных 
возможностях членов организации прини-
мать важные решения и совершать конструк-
тивные действия. 

Предлагаемый принцип формирова-
ния инновационной модели управления 
социально-трудовыми отношениями будет 
способствовать перерастанию индивидуаль-
ной компетентности в организационную. 
Основная идея организационных изменений 
заключается в признании необходимости 
долгосрочного, всеобъемлющего изменения 
и развития организации и ее членов, поэто-
му процесс управления развитием кадрового 
потенциала организации непосредственно 
связан с процессом развития системы управ-
ления социально-трудовыми отношениями.
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