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СОЦИАЛЬНОЕ ВЗАИМОДЕЙСТВИЕ В СФЕРЕ ТРУДА

В. Ю. Бочаров, Б. Г. Тукумцев

Социальное партнерство на промышленных предприятиях

В  представленной статье изложены результаты анализа состояния трудовых 
отношений на  современных промышленных предприятиях как в  России, 
так и в экономически развитых странах зарубежья, а также тенденции их из-
менения под влиянием процессов модернизации. Обосновывается подход 
к социальному партнерству как к одному из современных состояний (форм) 
трудовых отношений, которое продолжает изменять свое содержание под вли-
янием процессов модернизации производства. Рассматривается возможность 
оценки состояния трудовых отношений и соответствия участников трудово-
го процесса требованиям, которые предъявляет модернизация технических 
основ производства. Приводится описание методики, позволяющей оценить 
включенность работающих в  деятельность предприятия, а  также состояние 
формирования социального партнерства.
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Вместо предисловия
В этой статье обсуждаются некоторые результаты анализа состоя-

ния социально-трудовой сферы последних лет, включающие наши со-
ображения о современном состоянии трудовых отношений в экономи-
чески развитых странах и в промышленной сфере России; обоснование 
необходимости изменения содержания этих отношений, приведение 
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их в соответствие с требованиями предстоящей модернизации произ-
водства; и  наконец, мнение ряда специалистов об  условиях, которые 
могли бы способствовать реальному возникновению и развитию такой 
современной формы этих отношений, как социальное партнерство.

В работе над этой статьей мы обращались помимо литературных 
источников к материалам ряда собственных исследований, выполнен-
ных нами в период с 1995 по 2013 год на ряде предприятий обрабаты-
вающей промышленности (Тукумцев 2001: 41–50; Бочаров, Тукумцев 
2001: 154–158; Тукумцев 2008: 319–338; Бочаров 2010). Мы стремились 
найти аргументы, подтверждающие взаимную (пусть пока еще полно-
стью и не осознанную) заинтересованность сторон трудовых отноше-
ний в  гуманизации и  демократизации действующих в  этой сфере со-
циальных институтов. Не меньшее внимание мы постарались уделить 
развенчанию надежд ряда правительственных и экономических орга-
низаций на возможность модернизации российского обрабатывающего 
производства исключительно и только с помощью обновления техно-
логического оборудования и профессионального обучения персонала 
без изменения при этом содержания трудовых отношений и их соци-
альных институтов. Нам представляется, что уже сегодня это не может 
расцениваться иначе как стратегическая ошибка. И  мы постарались 
в своей статье усилить внимание к аргументам в пользу такого вывода.

Предприятия обрабатывающего промышленного производства 
выбраны нами в  качестве объекта исследования неслучайно. Это 
крупнейший сектор промышленного производства и экономики стра-
ны, сосредоточивший в себе уникальный социальный капитал. По за-
мыслу руководства страны его предстоящая модернизация должна 
позволить отечественной экономике «слезть с  нефтяной иглы» и  за-
нять достойное место на  мировом рынке (Волков 2011: 25). Здесь 
занято более 11 миллионов человек (Почукаева 2012: 154). Тем не ме-
нее, в отличие от предприятий добывающей промышленности, обра-
батывающее производство, начиная с рыночных реформ и особенно 
после катастрофического кризиса 1998 года, продолжает испытывать 
серьезные трудности в своем развитии. Как по объему производства, 
так и  по  производительности труда оно только в  2013 году достигло 
того уровня, который имело в 1991 году (Ясин 2012: 729).

Предстоящая модернизация отечественного обрабатывающего 
производства, судя по мнению ученых и по убеждению государствен-
ных деятелей, не должна носить «догоняющего характера». Она долж-
на быть ориентирована на опережение, на освоение инновационных 
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технологий и  современной продукции. Инновационный путь раз-
вития рассматривается при этом и  учеными, и  политиками как ос-
новной, а  может быть, и  единственно возможный вариант прорыва 
России в круг стран, располагающих необходимым потенциалом для 
достижения своих социальных и экономических целей (Мау 2005: 7).

Модернизация промышленного производства предполагает в об-
щепринятом варианте решение трех задач. Во-первых, это задача 
обновления технической основы производства. Отечественные пред-
приятия еще в 1970-х годах резко снизили темпы обновления физиче-
ски и морально устаревшего оборудования. В промышленных корпу-
сах и сегодня еще можно встретить станки и другие агрегаты, которые 
были выпущены в годы довоенных пятилеток.

Вторая задача ― овладение новыми современными производ-
ственными технологиями. Ее успешное решение требует существен-
ного повышения квалификации персонала. При этом новое представ-
ление о высоком профессионализме предполагает не только владение 
практическими навыками и наличие опыта, но и достаточно высокий 
уровень общего образования и  теоретической подготовки специали-
ста, готовность осваивать результаты научных разработок.

Третья задача имеет не  меньшее значение, чем первые две. Она 
непосредственно связана с проблемами эффективности и реализации 
нового качественного уровня современного промышленного произ-
водства. Это задача кардинального изменения культуры труда и тру-
довых отношений, уход от конфронтации к сотрудничеству, формиро-
ванию социального партнерства. В настоящее время в промышленно 
развитых странах, вступивших в эпоху постиндустриального производ-
ства, убедительно обоснована и практически доказана необходимость 
функционирования в сфере трудовых отношений принципиально но-
вых, инновационных социальных институтов в системах управления 
персоналом, обеспечивающих стабильность работающих и их иденти-
фикацию с деятельностью предприятий, на которых они трудятся.

Наши данные о положении дел на отечественных предприятиях, 
к сожалению, дают основания констатировать, что подавляющая часть 
менеджеров и  собственников отечественных предприятий относятся 
к решению этой задачи негативно: они побаиваются ослабления управ-
ленческой вертикали, отрицательных последствий демократизации, 
повышения инициативы работников в  организации производства. 
У них нет понимания того, что формирование социального партнер-
ства предполагает создание условий для необходимого в  современ-
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ных условиях появления на  предприятиях работников нового типа: 
таких, которые небезразличны к результатам не только своего труда, 
но и к результатам работы предприятия, где они трудятся, а главное ― 
которые являются добросовестными исполнителями и не нуждаются 
во внешнем контроле. А это становится определяющим социальным 
условием внедрения на предприятиях технологий постиндустриально-
го, информационного поколения.

Решение каждой из  перечисленных выше трех задач в  равной 
степени необходимо для перехода отечественной промышленности 
к постиндустриальному укладу производства, для овладения новыми 
наукоемкими технологиями, обеспечивающими конкурентоспособ-
ность отечественной продукции на мировом рынке.

Но в данной статье мы сосредоточили свое внимание на состоя-
нии решения последней, третьей задачи, касающейся проблем модер-
низации трудовых отношений. Мы попытались проследить процесс 
формирования социального партнерства на промышленных предпри-
ятиях экономически развитых стран и сопоставить ситуацию, которая 
сложилась на зарубежных промышленных предприятиях, с ситуацией, 
которую мы наблюдаем в отечественном производстве.

Феномен трудовых отношений (за  рубежом их называют «инду-
стриальные отношения» ― industrial relations (Dunlop 1958; Flanders, 
Clegg 1960; Hyman 1975; Farnham, Pimlott 1983; Ferner, Hyman 1992; 
Kerr, Staudoha 1994; Hyman 1995)) известен мировой науке с  неза-
памятных времен. Их состояние и  развитие давно стали предметом 
анализа многих ученых мира, в том числе классиков экономических, 
политических и социальных наук. Что же касается социологов нашей 
страны, то их интерес к исследованиям в области трудовых отноше-
ний можно по  времени обозначить лишь 90-ми годами минувшего 
столетия. Толчком к этому послужил переход страны к рыночной эко-
номике и частной собственности на орудия и средства производства. 
С приходом рыночной экономики и частной собственности на орудия 
труда и производства вошли в нашу жизнь и трудовые отношения, из-
вестные миру с незапамятных времен.

Уточняя научное определение этих отношений, следует сказать, 
что речь идет об отношениях, которые «возникают в условиях рынка 
на предприятиях и в организациях между наемными работниками и ра-
ботодателями (администрацией, которая ее представляет), включая от-
ношения по поводу найма, вознаграждения за труд, его условий, форм 
и  методов разрешения трудовых конфликтов» (Тукумцев  2006:  365). 
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Трудовая деятельность в СССР по формальным признакам была очень 
близка к  наемному труду. Но  закрепленная в  Конституции «обще-
народная собственность на  орудия и  средства производства» не  по-
зволяла определить традиционных субъектов трудовых отношений. 
В подобной ситуации оказались в 1960-е годы и авторы классического 
исследования «Человек и  его работа». Разделив еще на  этапе созда-
ния программы исследования факторы, которые гипотетически могут 
влиять на отношение к труду, на факторы общесоциетальные и специ
фические, они пришли к выводу, что рассматривать в этом качестве 
общесоциетальные факторы не имеет смысла. В условиях советского 
государства они касались в равной мере всех членов общества. Трудо-
вые отношения толковались в те советские годы как равноправное вза-
имодействие участников свободного труда (Здравомыслов 2008: 119).

Общепринятая в  научном мире интерпретация трудовых (инду-
стриальных) отношений как отношений работодателя и работника на-
емного труда, как уже было сказано, вошла в нашу социологическую 
повседневность только с  1990-х годов. Именно тогда это изменение 
поставило отечественную социологию труда перед необходимостью 
адаптироваться к новым социальным реалиям. И не только существен-
но изменить свой понятийный аппарат, что как раз было не  самым 
тяжким делом. Более сложной оказалась другая задача. Появилась не-
обходимость по-новому взглянуть на характер и содержание склады-
вающейся под влиянием новых экономических и политических усло-
вий трудовой деятельности, оценить влияние классических трудовых 
отношений на мотивацию и поведение работника в сфере труда новой 
России. Необходимо было выяснить, в какой степени складывающие-
ся отношения и новое трудовое законодательство (появившееся, кста-
ти, лишь через десять лет после перехода к рынку) отвечает, с одной 
стороны, интересам развития производства, а с другой ― дает гаран-
тии защиты трудовых прав и  социального благополучия работников 
наемного труда. И возможно ли в сложившихся социальных условиях 
успешно осуществлять модернизацию промышленного производства, 
в которой оно столь остро нуждается. На поиск ответов на все эти и не-
которые другие вопросы в последние два десятилетия были направле-
ны усилия многих отечественных исследователей.

Первыми, кто в начале 1990-х годов подверг глубокому социоло-
гическому анализу ситуацию, которая под влиянием развивающегося 
рынка складывалась в промышленном производстве, были исследова-
тели из действовавшего в то время Института международного рабо-



15

Социальное партнерство на промышленных предприятиях

чего движения (ИМРД г. Москва), которых возглавлял Л. А. Гордон. 
Они впервые, после долгих лет советской цензуры, показали реаль-
ную социальную ситуацию в сфере промышленного труда. Показали, 
в частности, отсутствие в тот период каких-либо мер защиты трудо-
вых прав работников. Они тщательно проанализировали состояние 
оплаты труда и показали сколь низок уровень жизни работников про-
мышленности. Но в этих работах была показана не только ситуация 
с уровнем жизни, был выполнен первый анализ содержания склады-
вающихся трудовых отношений и социальной политики российских 
работодателей (Гордон 1993).

Наряду с работами этой исследовательской группы немалую роль 
в получении знания о состоянии складывающихся в стране трудовых 
отношений сыграли исследования, проводимые в тот период при по-
мощи и  поддержке зарубежных научных учреждений. В  частности, 
заслуживает упоминания работа специально созданного в тот период 
с помощью английских социологов Института сравнительных иссле-
дований трудовых отношений (ИСИТО). Научным руководителем 
группы была В. И. Кабалина. Можно также назвать исследования, вы-
полненные в Санкт-Петербурге Е. А Шершневой (руководитель груп-
пы) (СПбГУ) и  Ю. Фельдхофф (профессор университета Белефельд, 
ФРГ) (Шершнева, Фельдхофф 1999). Исследования были посвяще-
ны становлению в условиях рыночной экономики новых культурных 
норм в деятельности работников наемного труда.

Начиная с  1995  года группа исследователей Самарского госуни-
верситета и  его НИИ «Социальные технологии» приступили к  ис-
следовательскому проекту «Мониторинг социально трудовой сферы» 
в  Поволжском регионе. В  задачу этого проекта входило выполнение 
ежегодных исследований состояния трудовых отношений в  разных 
сферах трудовой деятельности Самарской области. Мониторинг про-
должается до настоящего времени и служит основой как для научного 
анализа, так и для разработки практических мер, принимаемых прави-
тельством области. Полученные результаты исследований позволили 
подготовить и издать несколько сборников научных статей по пробле-
мам трудовых отношений (например, Проблемы труда… 2007; Трудо-
вые отношения… 2013).

В 2003 году группа исследователей ИСИ РАН и ряда периферий-
ных центров под руководством В. А. Ядова и  С. Г. Климовой осуще-
ствили совместный с канадскими коллегами совместный проект «Ста-
новление трудовых отношений в  России». Изданная по  результатам 
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исследования книга стала источником новых идей в  области совер-
шенствования как самих трудовых отношений, так и российского за-
конодательства в сфере труда (Становление трудовых… 2004).

За годы, прошедшие со времени реформ, в работе по анализу ста-
новления новых трудовых отношений приняли участие значительное 
количество отечественных исследователей, преподавателей социоло-
гических факультетов и кафедр университетов. Ими была исследована 
широкая сфера труда и занятости в условиях новой для России рыноч-
ной экономики. Это нашло свое отражение в публикациях этого пери-
ода. Нам известен ряд статей И. М. Козиной (НИУ ВШЭ, г. Москва), 
анализирующих состояние трудовых конфликтов и  работу проф
союзов. Проблемам профсоюзной деятельности и их роли в развитии 
социального партнерства посвящены публикации И. Б. Олимпиевой 
(ЦНСИ, Санкт-Петербург). Профессор И. Л. Сизова (НИУ  ВШЭ, 
Нижний Новгород) опубликовала ряд статей, обобщающих опыт ана-
лиза и  формирования трудовой сферы в  некоторых европейских го-
сударствах. Доцент Н. В. Авдошина (научный руководитель  ― НИИ 
«Социальные технологии», СамГУ, Самара) в  своих статьях анали-
зирует состояние профессиональной подготовки и  стабильности ра-
бочих кадров. Этот перечень мог  бы быть существенно продолжен. 
Только по результатам работы конференции «Современное общество 
и труд» (Санкт-Петербург, СПбГУ) в 2013 году в сборник статей было 
включено 140 статей (Современное общество… 2014).

Тем не менее если по описанию ситуации в социально-трудовой 
сфере России в целом сделано немало, состояние анализа причин чрез-
вычайно медленных темпов формирования современного социально-
го партнерства между сторонами трудовых отношений удовлетворить 
ни науку, ни практику не может. Ведь речь идет о формировании важ-
нейшей социальной предпосылки модернизации отечественной обра-
батывающей промышленности.

К истокам социального партнерства
Оценивая культуру трудовых отношений на промышленных пред-

приятиях экономически развитых стран Европы и Америки и пытаясь 
проводить при этом какие-то параллели, нельзя не  учитывать того, 
что там эти отношения формировались, в отличие от России, без ка-
ких-либо пауз, на  протяжении столетий. Происходившие там рево-
люции имели буржуазный характер, оставляя в неприкосновенности 
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как наемный труд, так и частную собственность. Это обстоятельство 
не могло не проявиться в существенном отличии культуры трудовых 
отношений, функционирующих в этих странах, от сложившихся в на-
чале 1990-х годов, практически в «правовом вакууме», норм и правил 
взаимодействия «труда и молодого капитала» в промышленности Рос-
сии. Нельзя не учитывать и того культурного наследия, которое наше 
общество получило в качестве исторического опыта, имея за плечами 
многовековое крепостное право, а затем еще и «царство» социалисти-
ческой собственности продолжительностью в 70 лет.

В экономически развитых странах, в  противоположность этому, 
развитие трудовых отношений, формирование культуры найма и ме-
тодов организации наемного труда можно проследить на протяжении 
сотен лет. И все это время шло постепенное нарастание позитива в их 
состоянии. Работы известных ученых, включая социологов, дают, 
в частности, основания утверждать, что в XVIII–XIX веках состояние 
трудовых отношений было далеко не безоблачным. Оно очень редко 
устраивало как работников наемного труда, так и работодателей. Пер-
вые считали, что им недоплачивают за проделанную работу, а вторые 
считали, что их разоряет чрезмерно высокая цена труда и нерадивость 
работников. Поскольку производственная деятельность осуществля-
лась в то время в небольших мастерских и производственных органи-
зациях, разногласия в сфере найма сравнительно редко приобретали 
большие масштабы.

С момента появления крупных капиталистических мастерских 
(предприятий), что относится к началу XIX столетия, проявление не-
удовлетворенности работников наемного труда стало приобретать 
агрессивный характер и значительные масштабы. В ответ на это рабо-
тодатели и поддерживающее их государство не видели иного выхода, 
как усиление репрессивных мер. Речь о  каком-либо сотрудничестве 
и  переговорах с  работниками тогда не  шла. Современный француз-
ский исследователь Р. Кастель, говоря о формировании модели наем-
ного труда во Франции, утверждает, что еще в XVIII столетии «появле-
ние зародыша промышленного пролетариата сопровождалось новыми 
формами контроля и авторитарного руководства, которые продолжа-
ли усиливаться в XIX веке. Королевский указ от 1749 г. запрещал ра-
бочим уходить от своего работодателя, не имея на руках “отпускного 
билета”, подписанного хозяином, а начиная с 1781 г. рабочий должен 
был иметь “книжку или тетрадь”, в которой за подписью представите-
ля административных властей делалась запись, если рабочий покидал 
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место работы. Она должна была предъявляться при приеме на новую 
работу» (Кастель 2009: 177). При этом Р. Кастель подчеркивает, что 
такие меры принимались не только во Франции. Но все это не умень-
шило социальной напряженности в трудовой сфере.

Ко второй половине XIX столетия забастовки на предприятиях ста-
ли постоянным сопровождением социальной и политической жизни 
общества во  всех промышленно развитых странах. Государственные 
власти, естественно, занимали позицию защиты интересов собствен-
ников производства. Такова была их историческая роль. И,  не  вда-
ваясь в причины конфликтов, жестоко подавляли попытки наемных 
работников противостоять работодателям. Преследовались и осужда-
лись организаторы забастовок, профсоюзные лидеры. Запрет, вклю-
чавший в  себя уголовное преследование за  профсоюзную деятель-
ность и организацию трудовых конфликтов, просуществовал в Англии 
до 1824 года, во Франции ― до 1864 года, в Германии ― до 1869 года.

Но в  конце XIX  столетия в  политике государственных властных 
структур стран, развивающих промышленное производство, начали 
происходить существенные изменения. Практика силового решения 
проблем в сфере трудовых отношений была признана неконструктив-
ной. Этому способствовало появление на  политической арене этих 
стран социал-демократических течений и политических партий.

С этого момента начинается поиск более гуманных средств до-
стижения «классового мира». В качестве первого такого средства была 
признана необходимость институционализации трудовых отношений, 
регламентация взаимодействия сторон этих отношений с четким опре-
делением взаимных обязательств. Работодатели в  законодательном 
порядке понуждались к заключению коллективных договоров с наем-
ными работниками и с их профсоюзами. Первый в мировой практи-
ке закон о профсоюзах был принят в Англии в 1881 году (Кашанина, 
Кашанин 1997: 259). Российский правовед Л. С. Таль писал по этому 
поводу, что «признание легальности существования профессиональ-
ных союзов и  их участия в  установлении правовых условий внутри 
предприятия знаменовало начало новой эры в истории промышлен-
ного права. Патриархальный характер отношений между работодате-
лем и рабочим бесповоротно исчезает» (Таль 1918: 9). Неисполнение 
обязательств, включенных в договор, можно было обжаловать в суде. 
А в самих коллективных договорах должна была оговариваться вели-
чина оплаты труда, состояние условий, режима работы и охраны труда. 
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Должен был оговариваться также порядок разрешения конфликтных 
ситуаций.

Но следует иметь в  виду, что институт коллективных договоров 
не  сразу был признан локальным законодательным актом. Первона-
чально коллективный договор рассматривался как «институт» не юри-
дического, а социального характера. Как отмечает А. Е. Пашерстник, 
«законодательство и  судебная практика капиталистических стран 
вплоть до конца Первой мировой войны, как правило, не признава-
ли юридической силы коллективного договора. Требования рабо-
чих, основанные на коллективном договоре, не обеспечивались даже 
формально судебной защитой» (Пашерстник 1951: 14). В  свою оче-
редь Р. Кастель, говоря о ситуации во Франции, пишет: «Только по-
сле принятия закона от  25  марта 1919 г., то  есть после примирения 
благодаря “Сердечному Союзу” и участию рабочих в войне, понятие 
коллективного договора получило юридический статус. Отныне поло-
жения, предусмотренные коллективным договором, рассматривались 
в судебной практике как положения индивидуального трудового кон-
тракта» (Кастель 2009: 388).

Одновременно с распространением коллективно-договорной прак-
тики в промышленно развитых странах начало пересматриваться трудо-
вое законодательство. Появились первые законы о наемном труде и его 
условиях. Так, в  1907  году был принят Датский гражданский кодекс, 
в 1911 году ― Швейцарский кодекс обязанностей, в 1912 году ― специ-
альное законодательство в Норвегии, в 1918 году аналогичное законо-
дательство принимается в Германии, в 1919 году ― во Франции и т. д.

Именно в  тот период были созданы новые механизмы в  рамках 
конструкции социального института наемного труда, на которые был 
возложен контроль за действиями сторон трудовых отношений и со-
блюдение ими принятых на себя обязательств. Были определены меры 
судебного преследования в  случае допущенных нарушений. Все это 
создало условия для перехода от  хронической конфронтации между 
работниками и работодателями к первым шагам в сторону взаимной 
договоренности. С легкой руки нидерландских исследователей, супру-
гов С. и  Б. Вебб, новая форма трудовых отношений, и  прежде всего 
заключение коллективных договоров, получила наименование «соци-
альное партнерство» (Webb S., Webb B. 1902: 1; Вебб С., Вебб Б. 1923).

Несмотря на  то  что владельцы предприятий по  вполне понят-
ным причинам предпочитали заключение соглашения с  работника-
ми на индивидуальном, а не на коллективном уровне, они смирились 
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с новым порядком. К цивилизованным методам разрешения трудовых 
споров их побуждали возрастающие убытки от  остановок производ-
ства в ходе трудовых конфликтов. Контроль над соблюдением коллек-
тивных договоров в  большинстве случаев осуществляли профсоюзы. 
Там, где их не было, организацию процесса заключения коллективных 
договоров и контроль над их соблюдением осуществляли органы вла-
сти, государственные инспекции труда.

Между тем создание основ трудового законодательства дале-
ко не везде и не всегда учитывало все нюансы трудовых отношений. 
И, в частности, постоянно возникали споры по поводу обоснованности 
обязательств работодателя и его требований к интенсификации труда. 
Сказывалось отсутствие научно обоснованных норм для подобных 
случаев. Поэтому государственные политики промышленно развитых 
стран в  начале ХХ  века продолжили поиск решения проблемы «тру-
довых конфронтаций». В 1919 году, сразу же после завершения Пер-
вой мировой войны, был сделан очередной шаг по  пути укрепления 
сотрудничества сторон трудовых отношений. При Лиге наций была 
создана Международная организация труда (МОТ) (Мраморнова 2006: 
138–140). Она была призвана осуществлять международный контроль 
над содержанием коллективных договоров, заключаемых на промыш-
ленных предприятиях стран участниц этой организации. МОТ обязана 
была добиваться того, чтобы предусмотренные коллективными дого-
ворами условия работы на  предприятиях обеспечивали нормальную 
жизнь и успешную трудовую деятельность наемных работников. В ее 
обязанности входила разработка подходов к  установлению размеров 
минимальной оплаты труда, условий и  правил безопасной работы, 
продолжительности рабочего дня, юридических норм справедливого 
отношения к работникам и тому подобных нормативов. Создание та-
кой организации было направлено на то, чтобы в странах ― участни-
ках МОТ действовали единые обоснованные требования к работода-
телям, гарантирующие благоприятные условия труда и жизни людей, 
работающих по найму. К определению таких норм были привлечены 
эксперты из авторитетных организаций мирового сообщества. Форму 
закона в каждой из стран ― участниц МОТ эти нормы приобретали 
после их утверждения национальными парламентами. СССР также 
вступил в  члены МОТ в  1926 году и  начал платить членские взносы 
в эту международную организацию. Однако руководством страны Со-
ветов принимались далеко не все рекомендации МОТ. Такая же тен-
денция характерна и для настоящего времени.
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В течение ряда лет в странах Европы, Америки и ряда других кон-
тинентов (всего членами МОТ в настоящее время являются 185 стран) 
был законодательно установлен обоснованный уровень государствен-
ных требований к условиям, охране и оплате труда. Это нередко при-
ходило в противоречие с интересами работодателей. Но, как заметил 
в  свое время по  этому поводу А. Г. Здравомыслов, «экономически 
господствующий класс предпочитал уступки рабочему движению, 
оформленные с помощью законодательства и права, тем потрясениям 
и разрушениям, которые могли бы последовать в случае его неуступчи-
вости, и пример которых демонстрировал опыт российской политиче-
ской истории» (Здравомыслов 1996: 16).

ХХ  столетие исследователи заслуженно называют веком научно-
технического прогресса. Стремление повысить производительность 
и  качество труда побуждало руководителей промышленного про-
изводства осуществлять техническое переоснащение предприятий, 
используя оборудование нового, индустриального уклада производ-
ства. Работа на новом оборудовании, массовое изготовление сложных 
устройств и приборов требовали серьезных изменений в уровне про-
фессионализма и культуры работающих на предприятиях людей. Но-
вые станки и установки в разы повысили производительность труда. 
Но низкое качество труда становилось массовым явлением. Дефицит 
ответственности за качество выполняемой работы со стороны участ-
ников производственного процесса первыми ощутили менеджеры 
промышленных стран Европы и  Америки. Именно там впервые по-
явилось оборудование, которое, с одной стороны, потребовало изме-
нения отношения работника к процессу производства, а с другой ― 
изменения отношения работодателя к самому работнику. Как в среде 
менеджмента, так и в научных кругах начались дискуссии по поводу 
поиска путей решения проблемы «человеческого фактора производ-
ства». И  если до  этого все силы государственных институтов и  про-
мышленного менеджмента были направлены на  снижение социаль-
ной напряженности и установление именно с этой целью социального 
партнерства, то теперь этого оказалось недостаточно. Новому укладу 
производства необходима была новая мотивация труда, новое отноше-
ние участника производства к своей работе. Социальное партнерство 
должно было приобрести новые качества в интересах использования 
возможностей научно-технического прогресса.

В течение всей первой половины ХХ  столетия шел пересмотр 
оценки роли человека в  энергично развивающемся производстве. 



22

В. Ю. Бочаров, Б. Г. Тукумцев

Поскольку в этот период страны Европы были вовлечены в две миро-
вые войны, большая часть исследований и разработок была выполнена 
на Американском континенте. О появлении новых тенденций в отно-
шении к работникам наемного труда хорошо было сказано в то время 
Р. Уотерменом: «Было время, когда люди были “факторами производ-
ства”. Управление ими немного отличалось от  управления машина-
ми и капиталом. Теперь этого больше нет. И если когда-то подобный 
метод управления людьми и позволял повышать производительность 
труда, то сегодня он дает обратный эффект» (Уотермен 1988: 16).

К аналогичным выводам пришли исследователи и  представители 
крупных промышленных фирм и  компаний Европы, когда там были 
созданы условия для мирного развития производства. И тем не менее 
основные концепции изменения содержания трудовых отношений, 
удовлетворяющие интересам каждой из сторон этих отношений и спо-
собствующие развитию индустриального производства, были разработа-
ны учеными и менеджерами США. В качестве примера можно назвать, 
например, такие научные проекты, как Хотторнский эксперимент про-
фессора Чикагского университета Э. Мейо и его «концепцию человече-
ских отношений» (Романов 2006: 391–392). Можно вспомнить создате-
ля теории современной мотивации трудовой деятельности А. Г. Маслоу 
и его труд «Мотивация и личность» (Маслоу 2013). Эти и ряд других на-
учных открытий дали возможность лидерам промышленного менедж
мента использовать в  своих социальных технологиях широкую гамму 
социальных и  психологических потребностей работника наемного 
труда, удовлетворение которых в процессе производственной деятель-
ности создавало высокий уровень мотивации. С другой стороны, была 
обоснована необходимость отказаться от отношения к наемному работ-
нику как к безгласному неодушевленному элементу производственного 
процесса и признать его право на уважительное отношение, на возмож-
ность высказывать свое мнение по поводу условий труда и деятельности 
менеджмента, на проявление инициативы и креативности.

Выработанные на  этом этапе идеи постижения «человеческого 
фактора» позволили подойти к решению, казалось бы, неразрешимой 
задачи: заинтересовать работника наемного труда в повышении каче-
ства своего труда и проявление инициативы на предприятии, которое 
принадлежит предпринимателю. На этом этапе развития промышлен-
ного производства социальное партнерство, утвердившееся в  странах 
с развитой экономикой, приобретает еще одну форму своего проявле-
ния, которое можно было назвать «гуманизация трудовых отношений».
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Современное развитие содержания социального партнерства
Во второй половине ХХ столетия развитие промышленного про-

изводства и его инфраструктуры приобрело характер научно-техниче-
ской революции. Новые технологии, новые материалы, автоматизация 
и роботизация производственных процессов следовали непрерывным 
потоком вслед за новыми научными разработками и открытиями. На-
ука стала силой, непрерывно революционизирующей технику. Все это 
вновь кардинальным образом изменило требования, которые предъ-
являлись к производственному персоналу. Те самые требования, ко-
торые, казалось  бы, еще совсем недавно устраивали производствен-
но-технологический процесс. Новые требования касались не столько 
повышения уровня знаний и профессионализма работающих в произ-
водстве людей, их контактности и добродушия. Это были, прежде все-
го, требования к их качествам морально-нравственного порядка. Речь 
шла о таких свойствах, как добросовестность, чувство ответственно-
сти, искренность, фирменный патриотизм, активность и т. п.

Связано это было, прежде всего, с тем, что внедрение технологий 
и оборудования нового четвертого-пятого поколения сопровождалось, 
как правило, сокращением возможности внешнего, неразрушающего 
контроля над действиями работников, которые обслуживали конкрет-
ный участок производственного процесса (Романов 2000). Любая ошиб-
ка, допущенная ими в работе (случайное отклонение от заданного ал-
горитма или откровенная небрежность), могла быть обнаружена в этих 
условиях лишь на  заключительной фазе производства, а  в  отдельных 
случаях только на стадии использования продукта (т. е. у потребителя).

Неустранимая, на первый взгляд, ситуация была в те годы названа 
«кризисом человеческой активности». Внесенные в первой половине 
ХХ  столетия изменения в  содержании трудовых отношений и  прак-
тику мотивации труда оказались недостаточными для того, чтобы 
сформировать такое поведение персонала, которое соответствова-
ло бы требованиям нового этапа модернизации производства. Фирмы 
и иные производственные организации, использующие новые техно-
логические процессы, начали нести убытки от  нештатных ситуаций 
с проданными заказчикам некачественными изделиями. Это, кстати, 
коснулось и новых космических аппаратов, нередко терпевших отка-
зы из-за допущенной небрежности или нарушений технологических 
требований в процессе обработки и сборки. Все это стало подтверж-
дением того, что созданные в первой половине ХХ столетия системы 
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взаимодействия работодателей с работниками наемного труда, осно-
ванные только на договорных обязательствах, сотрудничестве сторон 
и  взаимоуважении, уже не  гарантировали высокого качества, когда 
в  работе начали использоваться технологии новой постиндустриаль-
ной эпохи.

Для многих руководителей мировых компаний это было неожи-
данностью. Рожденные научно-техническим прогрессом технологии 
предъявили новые и  достаточно жесткие требования к  людям, кото-
рым предстояло с  ними работать. Причина заключалась в  том, что 
социальное партнерство в  рамках коллективно-договорной практи-
ки и «человеческих отношений», в которых оно было сформировано 
в первой половине ХХ столетия, не устраняло влияние главного «ро-
дового» порока наемного труда ― отчуждения работника от  своего 
труда, а точнее, от проявлений этого отчуждения в его деятельности. 
Новые отношения с  работодателем усиливали мотивацию к  труду, 
способствовали интенсификации в  работе, но  не  устраняли безраз-
личия участника производственного процесса к  результатам работы 
предприятия, на котором он трудится.

В исторически короткие сроки пути решения этой новой пробле-
мы были найдены. Они заложили основу дальнейшего развития идей 
социального партнерства. В  основу этих дополнений была заложена 
концепция, опирающаяся на использование элементов демократиза-
ции и  партисипативных методов управления (Авдошина, Тукумцев 
1994: 80–85; Авдошина 2001: 53–60). Это были меры, с помощью ко-
торых удалось в  короткий срок сформировать у  значительной части 
работников заинтересованное отношение к успеху предприятия, к его 
деятельности. Прежде всего, были рекомендованы и  использованы 
различные варианты информационных технологий, которые поддер-
живали осведомленность персонала как о  текущей работе предпри-
ятия, так и о его целях и задачах. Но основное внимание было уделено 
реализации идей привлечения работников наемного труда к участию 
в управлении производственным процессом, к сотрудничеству в сфере 
организации труда. Это была рациональная, социально оправданная 
и не нарушающая принципы менеджмента демократизация управле-
ния. Осуществлялось делегирование ряда полномочий в сфере органи-
зации и  управления производством специально созданным органам, 
в  которые входили работники наемного труда, создавались условия 
для диалога вокруг преодоления недостатков в  организации произ-
водства. В  середине XX  века об  этом рассуждал Дж. Коул, позднее 
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об этом писал А. Горц (Горц 1990: 15–16). Речь шла о таких функциях, 
как участие в обсуждении деятельности фирмы на уровне ее отдельных 
подразделений; участие рядовых работников в  различных производ-
ственных комиссиях; организация регулярных встреч с первым руко-
водителем фирмы; участие персонала в рационализации, в разработке 
предложений по улучшению работы предприятия, широкое использо-
вание соревновательной мотивации.

Такое сотрудничество с  персоналом не  входило в  противоречие 
с принципами социального партнерства и стало очередным этапом его 
дальнейшего развития. Произошло формирование новых качеств дея-
тельности персонала, отражающее изменение отношения работников 
к предприятию, на котором они работают. Исследователи стали давать 
этому новому качеству работников свои наименования. В  зарубеж-
ных исследованиях появились понятия «преданность предприятию», 
«идентификация с  предприятием» (Рольф Ван Дик 2006; Майтленд 
2003). В  отечественной социологии для характеристики подобного 
поведения в  исследованиях использовались термины «включенность 
в организацию» (Лапин, Коржева, Наумова 1975), «причастность к ор-
ганизации», «вовлеченность в деятельность предприятия», «лояльность 
к организации» (Доминяк 2003: 107–111; Останина 2010: 220–228).

По своей сути такой путь изменения отношения наемных работ-
ников к своему труду носит инновационный характер. Ведь историче-
ски сложилось так, что труд, совершаемый по найму, за деньги во все 
времена и во всех случаях сопровождался, да сопровождается и сейчас, 
естественным отчуждением человека и от того, что он делает, и от ре-
зультатов, которые получены в  результате его труда, и  от  своей соб-
ственной деятельности в процессе работы. Как отмечал еще К. Маркс, 
«деятельность рабочего не  есть его самодеятельность, она принадле-
жит другому, она есть утрата рабочим самого себя» (Маркс, Энгельс, 
1956: 563). Не изменилась сущность отчуждения, по мнению многих 
исследователей, и в наше время. Р. Кастель так характеризует смысл 
выражения «отчужденный труд»: «работать на  другого, а  не  на себя, 
оставлять результаты своего труда кому-то чужому, кто будет их по-
треблять и  продавать» (Кастель 2009: 416). В  рассматриваемой нами 
ситуации ученые и специалисты менеджмента, не имея возможности 
устранить отчуждение как объективный фактор поведения наемного 
работника и его отношения к предприятию, сделали все, чтобы макси-
мальным образом нейтрализовать это влияние на поведение участника 
производства.
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Здесь можно вспомнить о  том, что в  советский период ссылка 
на отчуждение труда, когда собственность на орудия труда по консти-
туции считалась общенародной, никогда не использовалась. Хотя было 
очевидным, что ни один работник не рассматривал эти орудия труда 
своими. Такие качества, как небрежность, недобросовестность, без-
различие к работе и ее результатам, обычно относили к огрехам воспи-
тания того или иного человека. Разумеется, и в современных условиях 
воспитание может сказаться на  трудовом поведении. Но  социальная 
основа подобного поведения и отношения формируется на протяже-
нии всей истории человечества под влиянием отчуждения труда: когда 
ни орудия труда, ни результат труда человеку не принадлежат и глубо-
ко ему безразличны, как и само предприятие, на котором он работа-
ет. Понятным ему результатом труда является лишь полученный им 
заработок. Даже не  имея претензий к  своему месту работы и  будучи 
довольным им, работник тем не менее продолжал считать, что судьба 
и результаты работы этого предприятия его не касаются.

Промышленным фирмам и  компаниям экономически развитых 
стран мира совместно с  представителями науки удалось определить 
новый ориентир дальнейшего развития трудовых отношений, и  это 
позволило существенно снизить социальные издержки отчуждения 
труда. Можно утверждать, что им удалось добиться того, чтобы работ-
ник наемного труда рассматривал предприятие не только как достой-
ное место своей работы, но и был глубоко заинтересован в его успехе, 
представлял себе цели и задачи, к которым стремится это предприятие, 
знал о проблемах, которые необходимо решить, чтобы обеспечить до-
стижение этих целей, и имел реальную возможность внести свой вклад 
в их решение (Рольф Ван Дик 2006).

Проводимые в  последние годы исследования говорят о  том, что 
если рассматривать формирование того высшего уровня социального 
партнерства, при котором работник становится идентифицирован-
ным с деятельностью предприятия, с позиций работающих, то можно 
обнаружить, что они, оказывается, также заинтересованы в этом. Зна-
чительная часть персонала любого предприятия обладает креативным 
потенциалом и  испытывает чувство удовлетворения, если может его 
реализовать. Для многих работников предприятие, где они трудятся, 
является местом постоянной работы и профессионального роста, от-
вечающего их интересам, и его судьба им небезразлична. Для какой-
то части тружеников работа именно на этом предприятии или по этой 
специальности является предметом их профессиональной гордости. 
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Они внимательно следят за успехами предприятия, беспокоясь о сво-
ем будущем, оценивая надежность организации работы своего пред-
приятия и его руководства. Все это является той объективной основой, 
которая создает почву для готовности работника наемного труда со-
трудничать с работодателем и предпосылки для идентификации с дея-
тельностью предприятия, на котором он работает (Великобритания… 
2010: 118–123).

В новом тысячелетии в странах с развитой экономикой проблема 
идентификации персонала, судя по публикациям, решается достаточ-
но успешно. Зарубежные промышленные фирмы и  компании, про-
должая движение по пути развития социального партнерства, внесли 
в свои программы управления трудовыми отношениями ряд элемен-
тов, существенно их демократизирующих.

Развитие партисипации, то есть привлечения работающих к уча-
стию в  управленческой деятельности, рассматривается теперь как 
стратегическое направление деятельности администрации предприя-
тий, способствующее идентификации персонала с фирмами или ком-
паниями, где они работают. Причем это имеет место даже в трансна-
циональных компаниях. Расширяется круг работников, привлекаемых 
к решению управленческих задач на добровольных началах: от созда-
ния рабочих комиссий в подразделениях до включения представителей 
персонала в состав совета фирмы, компании. Существенно расширен 
объем информирования работников производственных подразделе-
ний о  работе предприятия и  его задачах. Созданы условия для регу-
лярного общения работающих с  первыми руководителями фирмы. 
В некоторых странах (например, в Германии и Франции) образованы 
рабочие советы, на обсуждение которых выносятся проблемы работы 
подразделений, предприятия и  многое другое (Сердюк 2003: 23–41; 
Хоффер 1993: 99–122). Но подобное благополучие не исключает воз-
никновения трудовых конфликтов. И прежде всего из-за разногласий 
в  области оплаты труда и  некоторых проблем социальной защиты. 
Возникающие остановки производства наносят большой ущерб фир-
мам. Но они уже не могут изменить ту культуру трудовых отношений, 
которая сформировалась на этих фирмах, и продолжает обеспечивать 
высочайшие показатели качества труда.

Необходимо еще раз подчеркнуть, что произошедшие в  конце 
ХХ  столетия изменения в  состоянии трудовых отношений не  пред-
ставляют собой какой-то отдельный эпизод в  совершенствовании 
производства. Это еще один, очередной этап совершенствования 
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социального партнерства. Когда рассматривался первый, начальный 
этап социального партнерства, мы говорили о  том, что он соответ-
ствует периоду, когда началось заключение коллективных договоров 
между работодателем и работниками наемного труда, когда были вы-
работаны порядок обоснования содержания этих договоров и система 
контроля за их выполнением. Этот этап соответствовал развитию от-
ношений сотрудничества, взаимопонимания и  взаимоуважения сто-
рон. Возможно, что он может быть назван как «этап формирования 
коллективно-договорных отношений».

Второй этап развития социального партнерства предъявил более 
жесткие требования к менеджерам в части отношения к работникам 
наемного труда. Он соответствовал появлению новой, социальной 
мотивации труда, существенно изменив обстановку на предприятиях. 
Он может быть назван «этапом гуманизации труда».

Третий этап, относящийся к  появлению производства, знамену-
ющего собой торжество научно-технического прогресса, предполагал 
проведение коренных инновационных изменений в трудовых отноше-
ниях. Он потребовал от работодателя создать условия для включенно-
сти персонала в деятельность предприятия и его реального соучастия 
в  управлении производственной деятельностью. Новый этап потре-
бовал от работодателя создать условия для соучастия работников на-
емного труда в развитии производства, чтобы они могли внести свой 
вклад в  совершенствование работы своего предприятия, гарантиру-
ющее его развитие и создание условий для улучшения условий труда 
и жизни. Этот этап может быть назван «этапом идентификации персо-
нала с деятельностью предприятия».

Не в  меньшей степени, чем руководство предприятий и  работа-
ющий там персонал, в  совершенствовании социального партнерства 
заинтересованы и  правительственные органы экономически разви-
тых стран. Поэтому деятельность по  развитию этих новых трудовых 
отношений постоянно и тщательно ими контролируется. В ЕЭС, на-
пример, для контроля привлечены исследовательские организации, 
которые осуществляют выборочную проверку отношения персонала 
к своему месту работы. В этой проверке используются два показателя: 
«преданность организации» и «идентификация с организацией» (Лю-
тенс 1999: 5–9). Причем эти показатели рассматриваются не  просто 
как оценка поведения участников производства. Они, прежде всего, 
характеризуют степень развития социального партнерства, состояние 
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сотрудничества сторон трудовых отношений, осуществление ими тре-
бований трудового законодательства.

Показатель «преданность организации» характеризует степень ста-
бильности работника на данном предприятии. Что касается показателя 
«идентификация с деятельностью организации», то он характеризует 
отношение работников к целям и задачам организации, в которой они 
трудятся, а также готовность содействовать их реализации. Это более 
высокий уровень интеграции с организацией и более высокий уровень 
надежд работодателя на  качество труда и  ответственное отношение 
к  результатам работы предприятия. Будучи идентифицированными, 
«люди готовы пройти лишнюю милю за  своим работодателем, когда 
люди беспокоятся о будущем своей компании, когда люди готовы, же-
лают и способны прилагать максимум усилий, использовать максимум 
интеллектуальных возможностей и максимум креативности в своей ра-
боте на благо организации в целом» (Майтленд 2003: 111). Хранители 
устойчивости европейской экономики справедливо считают, что не-
брежное отношение к использованию трудовых ресурсов, пассивность 
в  использовании прогрессивных методов повышения качества труда 
наносит ущерб экономической политике всего содружества в целом. 
И к тем, кого уличают в этой небрежности, применяются внутрисоюз-
ные санкции. С помощью полученных данных дается оценка вклада 
промышленности каждой из  стран Содружества в  повышение каче-
ства труда и конкурентоспособности продукции, выпускаемой на их 
территории. На основе этой оценки делаются экономические выводы 
(Майтленд 2003: 113).

Судя по  сообщениям в  научных изданиях, исследователи и  ме-
неджеры в  экономически развитых странах Европы и  Америки про-
должают совершенствовать контроль над дальнейшим развитием со-
циального партнерства, перенося на  общегосударственный уровень 
решение все большего объема социальных проблем производства. Они 
не  прекращают работу по  созданию новых социальных технологий 
и практик совершенствования механизмов социального партнерства.

Сегодня в странах развитой экономики создана не только общая 
концепция и система методов, направленных на формирование таких 
качеств, как «преданность» и  «идентификация». И  не  только совер-
шенствуются средства контроля над состоянием этих характеристик, 
но  и  осуществляется сам контроль. Систематическая работа в  этом 
направлении в  режиме мониторинга ведется, в  частности, в  странах 
ЕС. Хранители европейской экономики справедливо считают, что 
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небрежное отношение к  использованию трудовых ресурсов, пассив-
ность в  использовании прогрессивных методов повышения качества 
труда наносят ущерб экономической политике всего содружества в це-
лом. И к тем, кого уличают в этой небрежности, применяют внутрисо-
юзные санкции.

В практике Еврокомиссии, контролирующей осуществление мер 
по повышению качества труда в промышленности европейских стран, 
для оценки отношения персонала к  своему предприятию использу-
ются две методики. Первая методика (она была создана еще на этапе 
функционирования преимущественно индустриального производ-
ства) предназначена для оценки преданности работников своей ор-
ганизации. Суть ее в том, чтобы определить, какая часть работников 
может быть оценена как стабильная. Это определяется на основе двух 
вопросов. Первый выясняет, кто намерен продолжать работу на дан-
ном предприятии, а второй ― кто готов рекомендовать своим близким 
и знакомым трудоустроиться на нем. По сути, речь идет о стабильно-
сти персонала, степени его адаптации к условиям и правилам, действу-
ющим в фирме, к ее организационной культуре.

Вторая, более поздняя методика, предназначена для выяснения 
доли работников, идентифицированных с  целями и  задачами своей 
организации, фирмы или компании и готовых участвовать в решении 
ее проблем.

Специализированная организация International Survey Research 
(ISR) проводит на их основе регулярные исследования на предприяти-
ях стран ― членов Европейского союза и публикует результаты заме-
ров по каждой стране. С помощью полученных данных дается оценка 
вклада промышленности каждой из стран содружества в повышение 
качества труда и  конкурентоспособности продукции, выпускаемой 
на  их территории. На  основе этой оценки делаются экономические 
выводы.

Оценка комиссией ЕЭС состояния идентификации работников 
промышленных предприятий с деятельностью предприятий, на кото-
рых они работают, и преданности им выполняется ежегодно. В нашем 
распоряжении оказались данные за 2002 год.

Доля респондентов стран Евросоюза, отнесенных исследователя-
ми по результатам опроса к числу преданных предприятию, на кото-
ром они работают, и  идентифицированных с  предприятием по  всем 
странам ЕЭС в целом (в процентах) за 2002 год:
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Доля работников, преданных организации�������������������������������  70,0
Доля работников, идентифицированных с организацией������  51,0

В пояснениях к цифрам говорится, что отдельные страны имеют 
отклонения от  средней величины. Так, например, уровень предан-
ности колеблется следующим образом. В Норвегии, Дании, Австрии 
и Испании отмечен наивысший уровень преданности работников сво-
им фирмам — 76%, самый низкий в Ирландии — 55%, Великобрита-
нии — 59%, Польше — 66%.

Подводя итог анализу изменения содержания трудовых отноше-
ний в экономически развитых странах Европы и Америки, создавших 
социальные предпосылки для стремительного промышленного разви-
тия в ХХ столетии, мы можем констатировать, что им удалось сфор-
мировать в  этой сфере весьма прогрессивную модель социального 
партнерства. В рамках партнерства реализуются такие концепции вза-
имодействия сторон, как сотрудничество и гуманизация отношений, 
демократизация управления работой предприятий и фирм, идентифи-
кация персонала с целями и задачами этих организаций.

Судя по сообщениям в научных изданиях, исследователи и менед-
жеры экономически развитых странах Европы и Америки продолжают 
совершенствовать контроль над дальнейшим развитием социального 
партнерства, перенося на себя с общегосударственного уровня реше-
ние все большего объема социальных проблем. Они не  прекращают 
работу по созданию новых социальных технологий и практик совер-
шенствования механизмов социального партнерства, потому что, судя 
по достигнутым успехам, только двигаясь в этом направлении можно 
открыть новые возможности для развития технического и экономиче-
ского прогресса в промышленном производстве.

Возможности оценки состояния социального партнерства
В предыдущем разделе рассматривались усилия ученых и менедж

мента экономически развитых стран по созданию условий для функ-
ционирования постиндустриальной модели социального партнерства, 
открывающей дорогу успешному освоению технологий и оборудова-
ния нового технологического поколения. Значительная часть работ-
ников наемного труда в этих странах представляет собой в настоящее 
время участников производства нового типа, которые идентифици-
рованы с целями и задачами предприятий, на которых они работали. 
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В большинстве своем они способствуют их успехам и готовы оказать 
им поддержку, когда в этом будет возникать необходимость.

Советские социологи в те, еще советские годы, когда за рубежом 
шло формирование социального партнерства, имели об этих поисках 
и достижениях очень ограниченное представление. До конца 80-х го-
дов прошлого века доступ к иностранной социологической литературе 
большей части исследователей, особенно периферийных, по идеоло-
гическим соображениям был «сурово ограничен». В стране отсутство-
вало социологическое образование. Доступ к  информации о  совре-
менном научном управлении был закрыт. Правда, в конце 1980-х годов 
руководство ряда предприятий страны предприняло шаги для измене-
ния ситуации в области мотивирования активного поведения персона-
ла. Но это были лишь отдельные опыты. Вызывающий тревогу низкий 
уровень качества и производительности труда (по сравнению с ситу-
ацией за рубежом) на официальном уровне объяснялся низким уров-
нем сознательности отдельных недобросовестных работников. Для 
повышения этой сознательности инициировались меры по усилению 
«идеологической работы в массах», различных форм трудового сорев-
нования, поощрения передовиков, политического просвещения и т. п.

Если  же говорить о  работах социологов в  эти годы, то  мы обна-
ружили первое упоминание в  отечественной социологической лите-
ратуре требований, которое предъявляет современное производство 
к  работникам промышленности, о  необходимости формирования 
у  них новых качеств для овладения достижениями научно-техниче-
ского прогресса еще в  1975  году. Об  этом писали в  вышедшей тогда 
книге «Теория и  практика социального планирования» Н. И. Лапин 
и Н. Ф. Наумова. Написанная ими глава посвящена обоснованию не-
обходимости формирования работника нового типа, необходимого 
производству в  условиях современного этапа освоения достижений 
научно-технического прогресса. Опираясь на достижения американ-
ских и европейских исследователей, авторы заявляли о том, что опре-
деляющей характеристикой такого работника должна была стать его 
идентификация с  целями и  задачами предприятия, на  котором он 
работает. Эти цели должны стать значимыми для него. Чтобы соот-
ветствовать новым требованиям, участник производства должен быть 
заинтересован в  успешной деятельности предприятия и  проявлять 
инициативу для содействия этому успеху. В  той книге авторы огра-
ничились очень сжатым изложением значения этого нового качества, 
не раскрывая способов его формирования и оценки. Само же качество 
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работника они назвали «включенностью в деятельность предприятия». 
К сожалению, в те годы это была единственная конкретная информа-
ция о  социальных преобразованиях в  управлении людьми на  произ-
водстве, которые приобрели за рубежом глобальный характер.

Исследовательский коллектив, к  которому мы имеем непосред-
ственное отношение, имел в  те  годы статус социологической ла-
боратории Самарского государственного университета. Начиная 
с  1970-х  годов, здесь настойчиво занимались проблемами трудовой 
сферы (с 1988 г. на основе этой лаборатории были созданы НИИ «Со-
циальные технологии» и социологический факультет Самарского гос
университета). К идеям по поводу изменения требований участников 
производства в  новых условиях технических преобразований здесь 
отнеслись достаточно серьезно. Начался поиск информации об инно-
вационных изменениях в области трудовых отношений и мотивации 
труда на предприятиях. Собранные по крупицам сведения были при-
няты на вооружение и начали использоваться в наших исследованиях, 
выполняемых в те годы на только что вступившем в строй «АвтоВАЗе» 
(г. Тольятти). Во второй половине 1980-х годов, благодаря перестрой-
ке, нам стали доступны более полные данные об исследованиях, вы-
полняемых в  области перестройки трудовых отношений за рубежом. 
Появилась возможность познакомиться с исследованиями, выполняе-
мыми в странах Европы. Мы получили возможность совершенствовать 
наш инструмент и  методы оценки уровня идентификации (в  нашем 
варианте ― вовлеченности) и преданности (в нашем варианте ― при-
верженности) (Тукумцев 2005: 250–261). Начиная с 1995 года методика 
оценки включенности работников в деятельность организации стала 
одним из  инструментов исследовательского проекта «Мониторинг 
социально-трудовой сферы Поволжского региона». Исследования 
в  рамках мониторинга выполняется с  1995 года по  настоящее время 
сотрудниками НИИ «Социальные технологии» СамГУ (научный ру-
ководитель ― доцент Н. В. Авдошина).

В качестве методической разработки описание этой методики 
было опубликовано в 2011 году в материалах V научно-практической 
конференции «Социологические методы в  современной исследова-
тельской практике» (г. Москва, 22 февраля 2011 г.). Конференция 
была посвящена памяти первого декана факультета социологии НИУ 
ВШЭ А. О. Крыштановского (Тукумцев, Бочаров 2011: 124–129).

Мы исходили из того, что уровень включенности персонала в де-
ятельность предприятия должен рассматриваться, с  одной стороны, 
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как индикатор готовности персонала предприятия к работе в услови-
ях нового постиндустриального уклада производства, а с другой сто-
роны, доля работников наемного труда, включенных в  деятельность 
предприятия, на котором они работают, может рассматриваться и как 
результат восприятия работниками сформированных на предприятии 
отношений социального партнерства, как оценка степени соответ-
ствия трудовых отношений требованиям модернизации производства.

Несмотря на то что используемая нами методика в современном 
виде практически идентична методике комиссии ЕЭС и  мы не  мо-
жем претендовать на авторство (мы начали использовать эту методику 
в начале 1980-х, не имея возможности ее увидеть и зная лишь основ-
ные задачи, которые она призвана решать), мы сочли полезным вклю-
чить описание ряда основных ее положений в  текст данной статьи. 
Мы рассчитываем на то, что знакомство с этой разработкой в нашей 
интерпретации, с одной стороны, сделает ее использование более до-
ступным, а с другой ― подтолкнет читателей к поиску других, более 
совершенных вариантов и направлений оценки состояния социально-
го партнерства, создаст предпосылки для дискуссий по этому поводу.

Оценка включенности персонала в деятельность предприятия
Обращаясь к причинам, которые вызвали к жизни новые показа-

тели оценки отношения работников наемного труда к предприятию, 
где протекает их трудовая деятельность, мы еще раз напомним о том, 
что по мере все большего насыщения промышленного производства 
достижениями научно-технического прогресса все больше меняются 
требования к людям, которые в нем заняты. Причем на современном 
этапе речь идет не только (и не столько) о необходимости повышения 
уровня их профессионализма. В условиях появления высокотехноло-
гичной техники особое значение приобретает их отношение не только 
к закрепленному за ними рабочему месту, но и прежде всего к пред-
приятию, на котором они трудятся, к результатам его деятельности.

Главным образом это связано с тем, что по мере изменения тех-
нического уклада производства и  внедрения новых наукоемких 
технологий, наряду с немалым числом получаемых при этом позитив-
ных производственных результатов, происходит достаточно рискован-
ное сокращение возможности внешнего, неразрушающего контроля 
над деятельностью непосредственного исполнителя, обслуживающего 
тот или иной агрегат или установку. Допущенное при этом наруше-
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ние технологии (отклонения от  заданного алгоритма или откровен-
ное упущение) может быть обнаружено лишь на заключительной фазе 
производства, а иногда только на стадии потребления произведенной 
продукции. В результате этого предприятие оказывается заложником 
состояния отношения рядовых исполнителей к своему месту работы, 
состояния их заинтересованности в успехе всего производства в целом 
и чувства личной ответственности за судьбу выпускаемой продукции.

Как мы уже отмечали выше, новые качества работника получи-
ли в разных странах разное наименование. Появились понятия «пре-
данность», «идентификация», «вовлеченность» в  деятельность пред-
приятия. В  отечественной социологии для характеристики такого 
поведения, вспоминая работу Н. И. Лапина и Н. Ф. Наумовой, стал ис-
пользоваться термин «включенность в организацию», а также его со-
ставляющие: «приверженность» и «вовлеченность».

Включенность в организацию в социологическом словаре получи-
ла определение характеристики степени субъективной предрасполо-
женности индивида рассматривать проблемы организации, в которой 
он трудится, как личностно значимые для него (Тукумцев 2006: 31–32). 
Чем в  большей степени человек воспринимает как значимые лично 
для него задачи и проблемы предприятия, на котором он трудится, тем 
выше его готовность и способность поддерживать цели, стоящие перед 
предприятием, на котором он работает, способствовать его успеху.

В настоящей статье мы сочли полезным, насколько возможно 
кратко, познакомить читателей с содержанием используемой нами ме-
тодики. Тем из них, для кого методические материалы не представля-
ют интереса, мы рекомендуем перейти сразу к пятому разделу статьи.

Итак, в используемой нами методике оценка включенности в дея-
тельность предприятия формируется с помощью двух составляющих.

Это, во‑первых, «приверженность» работе именно на  данном 
предприятии. Слово «приверженный» в толковании Словаря русского 
языка С. И. Ожегова означает «преданный кому-либо или чему-либо; 
сторонник кого-либо, чего-либо» (Ожегов 1953: 527). Определяя сте-
пень «приверженности работе на предприятии», мы в процессе опроса 
выясняем две составляющих этой характеристики. Прежде всего, от-
сутствие намерения сменить место работы. Но  при этом выясняется 
не просто отсутствие у респондента желания покинуть предприятие, 
но и наличие у него достаточно серьезных аргументов, чтобы остать-
ся. Для этого используется вопрос: рекомендовал  бы он своим род-
ным и близким трудоустроиться на предприятие, где сейчас работает. 
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Сочетание ответов на эти два вопроса позволяет получить достаточно 
надежный ответ о действительной приверженности работника данно-
му предприятию, исключая вариант, когда в данной местности просто 
негде больше трудоустроиться.

И вторая составляющая ― «вовлеченность» в решение важнейших 
задач предприятия, когда работник рассматривает эти задачи как зна-
чимые для себя и проявляет готовность способствовать их достижению 
и решению. Для этого работник, безусловно, должен быть информи-
рован о ситуации на предприятии, о его планах и важнейших задачах.

На основе сочетания полученных данных появляется возмож-
ность определить долю работников, «включенных в деятельность сво-
его предприятия». Ниже более подробно приводится методика этого 
анализа.

Определение степени приверженности респондентов  
работе на своем предприятии
Как уже было сказано, оценка приверженности респондента ра-

боте на предприятии складывается из двух компонентов: это стабиль-
ность респондента, то  есть его намерение не  покидать предприятие 
(а), и его готовность рекомендовать трудоустроиться на этом предпри-
ятии своим друзьям и близким (б).

Состояние первого компонента оценивается с помощью двух во-
просов, задаваемых в  процессе представительного опроса. Первый 
вопрос выясняет наличие у респондента намерения сменить свое ме-
сто работы: «Хотели бы Вы сменить место работы?»

Варианты ответов:
1. Да, хотел/а бы.
2. Нет, не хотел/а бы.
3. Затрудняюсь ответить.

Следует учитывать, что не  все респонденты, высказавшие жела-
ние сменить рабочее место, намерены покинуть предприятие. Какая-
то часть из них может преследовать другую цель. Например, сменить 
характер, условия труда, перейти на  рабочее место с  более высокой 
квалификацией, но  в  пределах своего предприятия. Для того чтобы 
выяснить, какова доля таких респондентов, в опросный лист или пу-
теводитель интервью включается второй, уточняющий вопрос: «Если 
на предыдущий ответ Вы ответили утвердительно, то предполагаете ли 
Вы при этом…»
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Варианты ответов:
1. Сменить рабочее место (цех, отдел) внутри предприятия.
2. Сменить предприятие или место жительства (переехать в другой 

населенный пункт).
3. Еще не решил/а, куда уйти.

Полученные ответы дают возможность определить долю тех рес
пондентов, которые по каким-либо причинам не удовлетворены ра-
ботой на  своем предприятии и  намерены его покинуть. Это те, кто 
отметил вариант ответа 2. Такая готовность к  увольнению по  соб-
ственному желанию рассматривается в  исследованиях как потенци-
альная текучесть. Тех, кто дает ответ «Еще не решил/а, куда перейти» 
(ответ  3) также относят к  этой группе. Негативный характер потен-
циальной текучести заключается в  том, что человек, решивший по-
кинуть предприятие, теряет в той или иной степени интерес к своей 
нынешней работе и не связывает с ней свое будущее. Он/а не только 
является пассивным исполнителем, но может стать также и неволь-
ным побудителем негативного отношения к предприятию у работаю-
щих рядом коллег.

Группа работников, не  намеренных увольняться с  предприятия, 
составляет стабильную часть персонала. При оценке состояния «при-
верженности» исследователя интересует именно эта доля стабильных 
работников.

Второй компонент приверженности своему месту работы ― это 
готовность респондента рекомендовать своим знакомым и  близким 
людям трудоустройство на  предприятии, на  котором он работает. 
При этом может быть использован такой вариант вопроса и  ответов 
на  него: «Если  бы друзья или знакомые обратились к  Вам за  советом 
по  трудоустройству, Вы рекомендовали  бы им устроиться на  работу 
на Ваше предприятие?»

Варианты ответов:
1. Да, порекомендовал/а бы.
2. Нет, не порекомендовал/а бы.
3. Трудно сказать.

Анализируя полученные ответы, исследователь исходит из  того, 
что респондент только в том случае станет рекомендовать трудоустрой-
ство на предприятии своим родным и близким, если он/а считает, что 
условия работы на  нем как минимум соответствуют общепринятым 
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нормам. (Чтобы ему не было стыдно в дальнейшем за свою рекомен-
дацию.) И это становится вторым аргументом приверженности работе 
на предприятии.

Завершающей операцией оценки уровня приверженности своему 
месту работы является сопоставление данных о стабильности и готов-
ности рекомендовать свое предприятие для трудоустройства своим 
близким. К категории «приверженных к работе на своем предприятии» 
могут быть отнесены только те, кто одновременно относится и к груп-
пе стабильных работников, и к группе тех, кто проявляет готовность 
рекомендовать предприятие, на  котором трудится, для трудоустрой-
ства своим близким. Выяснение их доли в общем числе респондентов 
является первым шагом к  получению итоговой характеристики  ― 
«включенность в деятельность предприятия».

Определение уровня вовлеченности респондентов  
в деятельность своего предприятия
Вовлеченность в  деятельность предприятия является второй ча-

стью комплексной характеристики работника, которую мы называем 
«включенность в  деятельность предприятия». Характеристика «во-
влеченность» означает, что работник не рассматривает предприятие, 
на котором работает, как нечто для него постороннее и безразличное. 
Он воспринимает цели и задачи предприятия как значимые для него 
лично. Он заинтересован, чтобы дела на  предприятии шли хорошо. 
В  практике правительства ЕЭС эта характеристика носит наимено-
вание «идентификация с  целями и  задачами предприятия». Такой 
работник может связывать свое будущее с работой на этом предпри-
ятии. Как и дирекция, он может быть заинтересован в отсутствии про-
стоев и рецессии (сокращения персонала). Ему может импонировать 
известность предприятия, фирмы, где он работает, высокая оценка 
потребителями качества производимой здесь продукции, масштабы 
целей по постоянному улучшению процесса производства. Наконец, 
он может считать, что это достойное место работы, где признаются его 
заслуги, где он может стать профессионалом высокого класса. И он го-
тов приложить свои личные усилия для содействия этому, даже если 
это конкретно в данный момент и не сулит ему материальной выгоды.

Степень вовлеченности работников в деятельность предприятия, 
в процесс решения его актуальных задач оценивается в исследовании 
на основе их ответов в процессе опроса на такие вопросы:
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Известны ли работнику конкретные задачи предприятия на ближай-
шее будущее?

Имеет ли для него значение: будут решены эти задачи или нет?
Готов ли работник проявить инициативу и способствовать успешно-

му решению этих задач?

Первый вопрос направлен на выяснение общей информированно-
сти работников о задачах своей организации на ближайшее будущее. 
Он может быть сформулирован следующим образом: «Известно  ли 
Вам, какие основные задачи должно решить Ваше предприятие в  бли-
жайшее время, чтобы обеспечить успешную работу?»

Варианты ответов:
1. Да, известно.
2. Нет, не известно.

Информированность работников о  планах, задачах и  проблемах 
предприятия, на котором они работают, представляет собой исходную 
позицию для формирования их вовлеченности в  деятельность пред-
приятия. Конечно, здесь можно возразить в том смысле, что для того, 
чтобы быть информированным, надо еще иметь и  какой-то интерес 
к  подобного рода информации. Между тем интерес к  информации 
о работе предприятия должен пробуждаться руководителями предпри-
ятия у персонала еще на первых этапах формирования отношений со-
циального партнерства. Опыт исследований показывает, что именно 
низкий уровень информированности работников становится первым 
препятствием на пути становления их позитивного отношения к це-
лям предприятия и  его успехам. Обнаруживаются факты, когда  пер-
спектива работы предприятия не  только не  доводится до  сведения 
персонала, но и скрывается от него.

Второй характеристикой вовлеченности работника является его 
мнение о значении для него лично успешного решения тех задач, ко-
торые ставит перед собой предприятие. Не следует забывать, что этот 
вопрос (об отношении респондента к задачам предприятия) может быть 
задан только тем работникам, которые информированы об этих задачах 
(которые сообщили об этом, отвечая на первый вопрос). Для оценки 
этой характеристики может быть использован такой вопрос: «Если Вам 
известны основные задачи и цели предприятия, то имеет ли для Вас какое-
то значение: будут они решены или нет?»
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Варианты ответов:
1. Да, имеет значение.
2. Мне это безразлично.
3. Трудно сказать.

Полученные в  результате анализа данные могут быть использо-
ваны не только как второй индикатор вовлеченности в деятельность 
предприятия. Они имеют и самостоятельное значение. Исследователь, 
а с его подачи и заказчик ― руководитель предприятия могут на ос-
нове этих ответов получить представление об отношении работающих 
к деятельности предприятия. Не меньшее значение для каждого из них 
имеют данные о том, в каких именно социальных группах или струк-
турных подразделениях интерес к положению дел на предприятии све-
ден к минимуму, а где он, наоборот, высок.

В качестве третьего индикатора вовлеченности респондентов в ре-
шение актуальных задач предприятия рассматривается готовность 
работника проявить инициативу по содействию администрации в до-
стижении поставленных перед предприятием задач. В  исследовании 
в ходе опроса для получения этой информации служит вопрос о готов-
ности респондента проявить личную бескорыстную инициативу, на-
правленную на решение этих задач: «Готовы ли Вы проявить инициати-
ву, направленную на решение этих задач?»

Варианты ответов:
1. Не стал бы проявлять инициативу ― мое дело маленькое, пусть 

у начальства голова болит.
2. Бесплатно не буду, а если заплатят, то мог/ла бы предложить или 

сделать что-нибудь полезное.
3. Да,  я  готов/а проявить такую инициативу, даже если мне это 

не выгодно. Для меня важно, чтобы у предприятия дела шли лучше.

Теперь, когда состояние всех трех индикаторов исследователю 
известно, он может свести их к  общей оценке вовлеченности каж-
дого из респондентов в решение задач предприятия, на котором они 
работают. Для этого необходимо сопоставить ответы на  три вопроса 
по  каждому опрошенному и  на  основе его ответов на  поставленные 
вопросы определить, к  какой группе по  уровню вовлеченности он/а 
относятся:

―	 группа 1 ― респонденты, у  которых признаки вовлеченности 
не обнаружены;
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―	 группа 2 ― респонденты, у которых фиксируется неопределен-
ная, противоречивая ситуация, отмечаются лишь некоторые при-
знаки вовлеченности;

―	 группа 3 ― респонденты, обладающие высокой степенью вовле-
ченности. Это те респонденты:
а)	 которые информированы о  задачах и  целях работы предпри-

ятия или организации, где они работают;
б)	для которых имеет значение, будут ли выполнены задачи, ко-

торые ставит перед собой это предприятие или организация;
в)	которые готовы проявить инициативу, чтобы способствовать 

успеху предприятия, даже если сами лично не  рассчитывают 
на выгоду для себя.

Таким образом, исследователь имеет возможность получить 
по каждому структурному подразделению обследуемого им предпри-
ятия и  по  каждой социальной группе массива респондентов распре-
деление оценок по  степени «приверженности к  данной организации 
(предприятию)» и по степени «вовлеченности в ее деятельность». За-
рубежные исследователи, с  работами которых мы знакомы, на  этом 
анализ и  завершают. Они ограничиваются двумя характеристиками 
персонала: «преданность организации» (в нашем случае «привержен-
ность») и  «идентификация с  организацией» (в  нашем случае «вовле-
ченность»).

Определение уровня включенности респондентов  
в деятельность предприятия
Как уже сказано выше, в используемой нами методике использу-

ется еще одна характеристика отношения работника наемного труда 
к предприятию, на котором он работает. Это «включенность в деятель-
ность предприятия или организации». Она относится к тем участникам 
производственной деятельности, которые сочетают в себе оба рассмо-
тренные выше качества. Они соответствуют требованиям, предъявля-
емым к «приверженным» к своему предприятию работникам и к тем, 
кто «вовлечен в деятельность предприятия», на котором трудится. Доля 
таких работников, как правило, оказывается меньшей, чем доли каж-
дой из тех двух групп, которые мы рассматривали выше. Выполнение 
дополнительной обработки данных с  целью определения величины 
группы «включенных в деятельность предприятия» дает возможность 
увидеть, что, например, далеко не  все из  тех, кто вовлечен в  работу 
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организации, где трудится, являются стабильными работниками. 
И также, далеко не все из тех, кто не собирается покидать нынешнее 
место работы и  высоко оценивает условия труда, готовы проявлять 
инициативу и заботиться о проблемах своего предприятия. Такие не-
совпадения не противоречат реальным условиям в работе предприятия 
или организации. И мы полагаем, что использование введенного нами 
суммирующего показателя отношения работников к  предприятию, 
на котором они трудятся, может быть полезным для оценки сложив-
шейся социальной ситуации. Внимание к такому несовпадению соци-
альных характеристик, определяющих «включенность» работающего, 
дает дополнительные основания для критической оценки состояния 
социального партнерства на предприятии, а главное, стимулирует по-
иск путей устранения негативных факторов, формирующих подобное 
рассогласование.

Следует признать, что первые наши опыты по  оценке включен-
ности на  предприятиях, которые являлись объектами наших иссле-
дований, первоначально нас в какой-то степени обескуражили. Доля 
работников, которых в соответствии с методикой можно было отнести 
к числу «вовлеченных» и «включенных в деятельность предприятия», 
оказалась весьма мала. Но,  к  сожалению, это соответствовало дей-
ствительности. Безразличие персонала к  деятельности предприятия, 
на котором они работают, и в советский период, и в настоящее время 
представляет одну из самых серьезных социальных проблем развития 
промышленного производства. Оно является практически непреодо-
лимым препятствием на  пути модернизации промышленных пред-
приятий, порождает проблемы с качеством выпускаемой продукции. 
В  современную эпоху основным средством изменения отношения 
работников наемного труда к  предприятию является кардинальное 
изменение трудовых отношений. Необходимо осуществлять меры 
по формированию социального партнерства во всех известных миро-
вой практике формах. Но с глубоким сожалением приходится конста-
тировать тот факт, что прошедшие со времени рыночных реформ два 
с половиной десятка лет оказались для решения этой важнейшей со-
циально-производственной проблемы напрасно потерянным време-
нем. Исследования свидетельствуют о том, что в подавляющей части 
случаев отношение работающих к предприятиям не только не улучши-
лось, но в какой-то степени ухудшилось.
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Вот, например, как выглядят данные о  состоянии включенно-
сти персонала в деятельность своих предприятий одного из регионов 
Поволжья, оцениваемые в  режиме мониторинга (данные получены 
исследователями НИИ «Социальные технологии» СамГУ на предпри-
ятиях обрабатывающего промышленного производства). (Табл. 1)

Таблица 1
Характеристика вовлеченности персонала, в %

Год Привержены к работе 
на предприятии

Вовлеченность 
в его деятельность

Соответствуют состоянию 
включенности

2005 38,0 24,1 19,2
2006 41,1 20,0 13,9
2007 33,5 16,8 10,0
2008 24,7 16,0 5,7
2013 34,4 0,3 0,3

Сравнивая эти результаты с  вышеприведенными данными ко-
миссии ЕЭС, видим, что на  отечественных предприятиях цифры 
оказались значительно ниже. Полученные за  девять лет результаты, 
особенно по  «вовлеченности в  деятельность предприятия», имеют 
нисходящую динамику. И в то же время значительная часть админи-
страторов российских предприятий, их собственников и  правитель-
ственных чиновников по-прежнему верят лишь во  всемогущество 
материального стимула. Но дело в том, что этого стимула уже давно 
недостаточно. Лишь сочетание социальной и материальной мотива-
ции труда, коренной пересмотр и модернизация норм и правил соци-
ального института наемного труда в России могут в современных ус-
ловиях обеспечить высокую культуру производства, решить проблему 
конкурентоспособности предприятий на  внутреннем и  внешнем 
рынках. Между тем промышленные менеджеры не спешат осваивать 
искусство формирования социального партнерства. В  государстве 
созданы столь благоприятные условия для сохранения дешевой рабо-
чей силы, что работодателям пока нет необходимости задумываться 
ни об автоматизации и роботизации операций, ни о смене характера 
трудовых отношений.
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Трудовые отношения на предприятиях России
После всего сказанного в предыдущих разделах появляется есте-

ственное желание более полно разобраться с  тем, в  каком состоя-
нии и на каком этапе формирования находятся трудовые отношения 
на отечественных промышленных предприятиях. В какой степени по-
лучило здесь свое развитие социальное партнерство. Осуществляя этот 
анализ, мы опирались, прежде всего, на работы российских авторов, 
выполненные в  последние годы, а  также на  собственные исследова-
ния. В их число входит и комплекс прикладных исследований в рамках 
исследовательского проекта «Мониторинг социально-трудовой сфе-
ры» в Поволжском регионе.

В этом разделе изложим наше представление о том, каково состоя-
ние отношений между работодателями и работниками наемного труда, 
которые сложились на значительной части отечественных предприя-
тий обрабатывающей промышленности. Нас интересовало, насколько 
эти отношения соответствуют представлениям о трудовых отношени-
ях в условиях социального государства. Так вот, информация, которой 
располагают авторы, позволяет сделать вывод о том, что на большей 
части предприятий обрабатывающей промышленности они совер-
шенно не похожи на отношения в сфере труда, которые в настоящее 
время характерны для предприятий стран Европы и Америки. Более 
того, напрашивается вывод о  том, что в  настоящее время в  России 
в сфере трудовых отношений действуют культурные нормы и правила, 
характерные для упомянутых выше стран, но в раннекапиталистиче-
ский период, в годы XIX столетия, то есть в ту эпоху развития евро-
пейского производства, когда там имел место беспрекословный диктат 
работодателя в  сфере наемного труда, индивидуальный характер об-
щения работодателя с персоналом, отсутствие его юридической ответ-
ственности за соблюдение норм трудового законодательства и вообще 
за  судьбу наемного работника. Данные отечественных исследований 
говорят о том, что для сегодняшних российских собственников и их 
администраторов рабочий также не является фигурой, с которой надо 
особо считаться. Месяцами ему может не  выплачиваться заработная 
плата, без проблем увольняются работники, требующие соблюдения 
своих прав, традиционные профсоюзы лишены возможности защи-
щать права работников, а вновь образующиеся ячейки профсоюза вы-
тесняются с предприятий.
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Обобщая сказанное, можно утверждать, ссылаясь на  данные ис-
следований, что на большей части отечественных предприятий царит 
культура трудовых отношений, которую современный мир капитала 
за рубежом уже давно изжил. Причем сделал это не столько под дав-
лением национальных политических сил, сколько в результате победы 
здравого смысла. Потому что для поступательного развития бизнеса, 
для модернизации его промышленной базы, означающей переход 
к новым укладам производства, социальная политика произвола и ав-
торитаризма невыгодна и  недопустима. Но  отечественные собствен-
ники, судя по всему, мало заботятся о будущем. С удивительным упор-
ством они продолжают жить и работать по лекалам позапрошлого века.

У сложившейся в отечественной сфере труда социально-экономи-
ческой ситуации, разумеется, есть свои объяснения. Это, прежде всего, 
то обстоятельство, что в начале 90-х годов, когда было принято реше-
ние о переходе к рыночной экономике и передаче в частную (акцио-
нерную) собственность значительного числа отечественных предпри-
ятий, никто даже не подумал о том, какого рода трудовые отношения 
будут складываться в стране. Судьба рабочего класса, судя по прини-
маемым в  ту  пору мерам, не  очень беспокоила первое демократиче-
ское правительство новой России. Оно было занято исключительно 
проблемами либерализации экономики. А попыткам более продуман-
ной регламентации взаимодействия сторон трудовых отношений был 
противопоставлен лозунг: «рынок сам все расставит на свои места».

Не стало поводом для раздумий о  формировании трудовых от-
ношений и  недавнее прошлое. В  течение 70 лет население страны 
отучалось от понятия «наемный труд». Оно работало на государство, 
что рассматривалось как почетная, но  и  безоговорочно безропотная 
деятельность. Какие-либо организованные, коллективные требова-
ния к руководству производством исключались. Более того ― не до-
пускались. Мы хорошо помним, чем окончилась забастовка рабочих 
в 1960-е годы в г. Новочеркасске. Поэтому нет ничего удивительного 
в том, что в начале 1990-х существовало весьма слабое представление 
о том, как должны строиться отношения в трудовой сфере после того, 
как она стала частнокапиталистической.

В то же время новые хозяева производства, обретя собственность, 
не  теряли времени и  формировали жесткую социальную полити-
ку в  своих отношениях с  наемными работниками, которая учитыва-
ла исключительно только их интересы. Сохранившиеся с  советских 
времен профсоюзные организации и  объединения были не  готовы 



46

В. Ю. Бочаров, Б. Г. Тукумцев

и  не  способны противостоять этому. Справедливости ради следует 
сказать, что такие попытки ими предпринимались. Но не надо забы-
вать и о сложном положении профсоюзов в новой обстановке с учетом 
их положения в прошлом. Профсоюзы в СССР никогда не рассматри-
вались как заслуживающая внимания оппозиция руководству пред-
приятий. Все годы советской власти они носили «почетное» звание 
«приводной ремень партии к  рабочему классу». Они были «школой 
коммунистического воспитания». Им традиционно доверялся лишь 
«бытовой сектор». Поэтому у них и не было серьезного опыта проти-
востояния нарушениям трудовых прав работников наемного труда. 
А по ряду причин они и не стремятся к этому.

Данные наших опросов свидетельствуют о  том, что в  настоящее 
время членами профсоюзов, входящих в  систему ФНПР, считают 
себя лишь около половины опрошенных работников (деятельности 
альтернативных профсоюзных структур на  обследованных предпри-
ятиях в  последние годы исследований НИИ социальных технологий 
СамГУ зафиксировано не было). Ниже приведены данные о доле рес
пондентов, являющихся членами профсоюза за ряд лет (в процентах). 
Как следует из беглого просмотра этих цифр, профсоюзы не представ-
ляют сегодня большую часть работающих (табл. 2).

Таблица 2
Членство в профсоюзе

Год Доля членов профсоюза, %

2000 62,5
2004 65,0
2008 57,3
2012 51,0
2013 53,2

Все замеры в рамках мониторинга свидетельствуют о существова-
нии четкой зависимости уровня профсоюзного членства от стажа ра-
боты респондентов на предприятии ― «новички» гораздо реже вступа-
ют в профсоюз. Приведем данные опросов 2012–2013 годов (табл. 3).
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Таблица 3
Зависимость членства в профсоюзе от стажа работы

Стаж работы 
на предприятии, 

лет

Доля членов профсоюза,%

2012 г. 2013 г.
до 1 30,3 28,2
1–3 31,1 32,6
3–5 40,2 35,63

5–10 58,5 54,8
10 и более 75,7 77,9

Приведенные данные позволяют отметить, что членство в  рядах 
профсоюза из года в год все меньше привлекает вновь поступающих 
на  работу. Невелика и  доля тех членов профсоюза, которые счита-
ют, что профсоюз в той или иной мере влияет на улучшение условий 
и оплаты их труда на предприятии. В 2013 году об этом заявили 39,3% 
опрошенных членов профсоюза.

В ходе опросов, выполняемых в  рамках исследований, работни-
кам, являющимся членами профсоюза, традиционно задается вопрос: 
«А у Вас не появляется желание выйти из профсоюза?». В исследованиях 
2004–2007 годов о своем желании покинуть ряды профсоюза сообща-
ло 41–45% отвечавших. В 2008 и 2013 году об этом заявляло уже более 
половины отвечавших (в 2008 г. ― 53,2%; в 2013 г. ― 53,9%).

Помимо отсутствия у  отечественных профсоюзов исторического 
опыта борьбы в защиту интересов работников наемного труда следует 
отметить и еще одно серьезное обстоятельство. Новое трудовое зако-
нодательство лишило профсоюзы главного орудия борьбы за справед-
ливость и  защиту позиций наемного труда. Новый Трудовой кодекс 
считает забастовки законным и допустимым элементом трудовых от-
ношений в  тех случаях, когда работодатель грубо нарушает достиг-
нутые договоренности, отказывается от  переговоров. Но  при этом 
обставляет это право на  забастовку такими немыслимыми бюрокра-
тическими процедурами, что делает подобный шаг неосуществимым. 
Кроме Канады, ни одно государство в мире не решилось заблокиро-
вать право работников на забастовку. С одной стороны, такой законо-
дательный ход полностью исключил перерывы в  деятельности пред-
приятий (в России уже несколько лет нет официальных забастовок). 
Но,  с  другой стороны, это лишило профсоюзы страны их главного 
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орудия борьбы с  нарушением трудовых прав, которым владеют все 
профсоюзы мира, и увеличило диапазон возможностей для проявле-
ния беззакония собственниками. Практический запрет забастовок ― 
это потакание произволу собственников. Ведь профсоюзам совсем 
не обязательно объявлять забастовки «через день». Значительно важ-
нее то, что когда работодатель знает, что пришедший к нему предста-
витель профсоюза владеет правом остановить производство, он совсем 
иначе относится к переговорам с ним. Он начинает вести себя ответ-
ственно и воспринимать его как равного партнера. И это поддержи-
вается государством во всех промышленных странах. А в России это 
равенство сторон и ушло вмести с фактической отменой забастовок.

Сложившемуся в  отечественном промышленном производстве 
в  1990-е годы бесправию работников наемного труда способствова-
ло также то обстоятельство, что в течение 10 лет в стране отсутство-
вало трудовое законодательство, адекватное рыночной экономике. 
Отдельные законы, принятые в те годы, не определяли единой поли-
тики государства в сфере наемного труда. Ссылка на то, что в то время 
действовало трудовое законодательство советского времени, ничего, 
кроме грустной улыбки, вызвать не может. В реальности на предпри-
ятиях в те первые десять лет новой России царили правовая самодея-
тельность и рыночный произвол.

Первый шаг по пути нормализации трудовых отношений был сде-
лан в 2001 году. В стране был принят в установленном Конституцией 
порядке новый Трудовой кодекс РФ (ТК РФ). Он представлял собой 
документ, обобщивший отечественный и зарубежный опыт формиро-
вания норм и правил трудовой деятельности и взаимодействия сторон 
трудовых отношений. Правда, наряду с этим он до неприличия замет-
но учел интересы правящей партии и некоторых политических и эко-
номических структур страны, включая собственников промышленно-
го производства. Тем не  менее значительная часть положений этого 
нового правового документа была с одобрением встречена как рабо-
тодателями, так и  работниками наемного труда. Но  было высказано 
и  немало критических замечаний, в  том числе и  со  стороны ученых 
социологов и экономистов.

Безусловной новизной в новом ТК РФ стало определение и про-
возглашение социально-политической цели формирования трудовых 
отношений. Она обозначена как «Социальное партнерство» (Боча-
ров  2006: 358–359). Содержание этого нового для России, но  знако-
мого по истории развития трудовых отношений в экономических раз-
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витых странах понятия было интерпретировано в новом кодексе так: 
«Социальное партнерство в сфере труда ― система взаимоотношений 
между работниками (представителями работников), работодателями 
(представителями работодателей), органами государственной власти, 
органами местного самоуправления, направленная на обеспечение со-
гласования интересов работников и работодателей по вопросам регу-
лирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных 
с ним отношений» (ст. 23 «Понятие социального партнерства в сфере 
труда» в ред. ФЗ от 30.06.2006 № 90-ФЗ) (Трудовой кодекс 2014).

В тексте кодекса перечислены принципы такого типа трудовых от-
ношений, стороны и уровни социального партнерства, а  также фор-
мы его реализации на предприятиях. На эти формы следует обратить 
особой внимание, поскольку именно по  их присутствию в  трудовых 
отношениях можно судить о реальной степени развития самого соци-
ального партнерства.

В соответствии с  текстом ТК РФ «Социальное партнерство осу-
ществляется в формах:

― коллективных переговоров по подготовке проектов коллективных 
договоров, соглашений и  заключение коллективных договоров, 
соглашений;

― взаимных консультаций (переговоров) по вопросам регулирования 
трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними 
отношений, обеспечения гарантий трудовых прав работников 
и совершенствования трудового законодательства и иных норма-
тивных правовых актов, содержащих нормы трудового права;

― участия работников, их представителей в  управлении организа-
цией;

― участия представителей работников и  работодателей в  разреше-
нии трудовых споров (ст. 27 «Формы социального партнерства» 
в ред. ФЗ от 30.06.2006 № 90-ФЗ) (Трудовой кодекс 2014).

В числе включенных в  перечень форм оказались формы, весьма 
похожие на те, которые получили свое развития на предприятиях эко-
номически развитых стран зарубежья и были описаны нами во втором 
и третьем разделах этой статьи. В настоящем анализе нам представля-
ется целесообразным обратить внимание на состояние и степень ис-
пользования в современных российских условиях двух из этих форм. 
Речь идет о «коллективных переговорах по подготовке проектов кол-
лективных договоров, соглашений и  заключении коллективных до-
говоров и  соглашений», то  есть о  форме, которая составляет основу 
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цивилизованных трудовых отношений, определяет оплату, условия, 
режим труда и т. д. Относительно второй, упоминавшейся ранее фор-
мы, направленной на  идентификацию работников с  местом своей 
работы, в тексте кодекса указывается: «участие работников, их пред-
ставителей в управлении организацией». Данные наших исследований 
позволяют оценить состояние реализации этих форм на предприяти-
ях, которые были обследованы с нашим участием, и дать оценку степе-
ни развития на их основе отношений социального партнерства.

Итак, первая оценка относится к  состоянию такой формы со-
циального партнерства, как коллективные переговоры и заключение 
коллективного договора или соглашения. Как мы уже говорили рань-
ше, эта форма практически открыла в  Европе в  конце XIX  столетия 
эпоху социального партнерства, существенно сократив социальную 
напряженность в производственной сфере. Поэтому свои исследова-
ния мы, как правило, начинаем с анализа состояния коллективно-до-
говорного процесса. И  для начала посещаем областное Управление 
труда того региона, где проводится исследование. Сведения, которые 
мы получаем там, свидетельствуют о  том, что коллективные догово-
ры подписываются практически на всех промышленных предприяти-
ях, в том числе и на тех, которые обследовались нами. Действующая 
практика контроля за подписанием этих коллективных договоров за-
ключается в том, что этот подписанный сторонами документ сдается 
в региональный Отдел труда. И его появление в Управлении труда ре-
гиона является главным и, как нами было установлено, единственным 
критерием того, что на  предприятии соблюдается трудовое законо-
дательство. Между тем, как показали наши исследования, это совер-
шенно не означает, что на самом предприятии этот документ прошел 
необходимую процедуру согласования, утверждения и доведен до све-
дения каждого работника.

По нашим данным, на многих промышленных предприятиях кол-
лективные договоры вообще не заключаются (не подписываются сто-
ронами). Тут остается лишь гадать, каким образом они появляются 
в Отделах труда регионов. На тех предприятиях, где коллективный до-
говор подписан представителями сторон и вроде бы обсуждался, хотя 
протоколы такого обсуждения отсутствуют, о его подписании не ин-
формированы в среднем около 1/3 опрошенных работников обрабаты-
вающих производств, а в процедурах переговоров или информирова-
ния о них на собрании не участвуют 3/4 работников. Иначе говоря, даже 
если коллективный договор есть и он появился путем его подписания 
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руководством профсоюза, то знают о нем, мягко говоря, далеко не все. 
Как правило, принимается этот нормативный акт без участия большей 
части работников, в узком кулуарном кругу. Ни Федеральная инспек-
ция по труду, ни региональные Управления труда не считают нужным 
разбираться с тем, каким образом в реальности заключается коллек-
тивный договор, знают ли о нем работники, имели ли место встречи 
представителей персонала с  руководством предприятия. А  вот неко-
торые цифры, которые дают представление о соблюдении процедуры 
принятия коллективного договора.

Доля тех, кто сообщает о проведении пусть формального, но имев-
шего место переговорного процесса, невелика (табл. 4).

Таблица 4
Доля респондентов, указавших наличие на предприятии  

переговорного процесса, %

Год 2008 2012 2013
Доля респондентов 31,8 39,2 35,2

О существовании самого коллективного договора знает бόльшая 
часть работающих. Об этом им сообщает руководство, профсоюз. Та-
кая же их часть может что-то сказать о содержании самого коллектив-
ного договора (табл. 5).

Таблица 5
Знание о коллективном договоре, %

Показатель 2008 2012 2013
Доля работников, указавших, 
что на предприятии действу-
ет коллективный договор

65,9 65,7 70,8

Доля респондентов, указав-
ших, что в коллективном 
договоре учитываются их 
интересы

69,1 68,9 76,5

Доля респондентов, ука-
завших, что коллективный 
договор выполняется работо-
дателем

66,7 63,6 69,5
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Такое отношение к  коллективному договору, когда работники, 
не видя его, не участвуя в его обсуждении и не внося туда свои поправ-
ки и предложения, считают возможным говорить о его соответствии их 
интересам, о его выполнении, становится еще одним доказательством 
безразличия значительной части работников наемного труда к делам 
предприятия, на котором они работают. Они давно отвыкли от того, 
чтобы обсуждать отрыто с  руководством решение жизненно важных 
социальных вопросов, начиная со справедливой оплаты труда.

Отсутствие реального коллективно-договорного процесса, а  зна-
чит, и  нормального диалога между субъектами трудовых отношений 
является не только утраченной возможностью наладить деловой диа-
лог между сторонами трудовых отношений. Это еще одна из причин 
социальной напряженности и скрытых (и прикрываемых тем же проф
союзом) трудовых конфликтов в  организациях. Отсутствие прямых 
контактов с  представителями администрации, где может состояться 
обсуждение социальных и  производственных проблем, перспектив 
по  изменению условий труда и  иных претензий сторон, не  остается 
без последствий. Оно еще более усиливает отчуждение работающих 
от предприятия, на котором они трудятся, от результатов своего труда 
и перспектив развития предприятия.

На некоторых предприятиях обсуждение коллективного договора 
осуществляется с приглашением некоторого числа работников, пред-
ставителей профсоюзной организации. Организационно это очень 
удобно. Но впоследствии результаты таких переговоров не становят-
ся достоянием большинства работников, а  острые проблемы трудо-
вых отношений не становятся предметом обсуждения и разъяснения. 
Это в  настоящее время и  является причиной того, что даже там, где 
реально подписываются коллективные договора, основная часть за-
нятых на производстве не воспринимает это подписание как проявле-
ние партнерских отношений. Поощряя келейность в реализации этой 
ответственной процедуры, избегая демократизации этого процесса, 
руководство предприятием и  контролирующие структуры не  делают 
ни шага вперед по пути становления социального партнерства.

Помимо упрощения, а  практически фальсификации процедуры 
заключения коллективного договора, собственники и  администра-
ция предприятий, пользуясь бесконтрольностью, нередко подменяют 
содержание ряда пунктов коллективного договора мерами, которые 
должны осуществляться независимо от  наличия коллективного до-
говора. Нередко важнейший пункт коллективного договора о  зара-
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ботной плате, ради чего этот договор изначально и был «изобретен», 
в отечественных условиях превращается в «отписку». Например, в раз-
дел «Оплата труда» вносится такой текст: «Решения об изменении за-
работной платы будут приниматься в связи с обстановкой». И ни сло-
ва о  согласованной в  ходе переговоров минимальной оплате труда, 
тарифных соглашениях, об оплате труда выпускников учебных заве-
дений, о  квартальной индексации заработной платы и  т. п. Немалая 
часть действующих коллективных договоров не  содержит не  только 
каких-либо положений социального характера (социального паке-
та), но и норм, закрепляющих более выгодные для работника условия 
по  сравнению с  указанными в  законодательстве. Не  оговаривается 
контроль над действиями администрации при увольнении работни-
ков. Ряд коллективных договоров, по  данным наших исследований, 
содержит нормы, ухудшающие положение работника на предприятии, 
а в ряде случаев ― противоречащие федеральным и региональным за-
конодательным актам и  отраслевым соглашениям. Инспекторы тру-
да после прочтения таких договоров нередко пишут работодателям 
письма о необходимости внести в коллективные договоры изменения, 
устранить допущенные нарушения. Но  на  эти письма, как правило, 
реакции не бывает. Потому что никто этот процесс не контролирует.

Подводя некоторый итог анализа одной из важнейших форм соци-
ального партнерства: обсуждения и заключения коллективных догово-
ров, можно констатировать абсолютное неблагополучие в этой сфере. 
Сложившаяся на  значительной части промышленных предприятий 
негативная ситуация, очень близкая по  своему содержанию к  фаль-
сификации договорного процесса, бесперспективна. Она ни  на  шаг 
не приближает трудовые отношения значительной части отечествен-
ных промышленных предприятий к  становлению там социального 
партнерства. Она способствует тому, что работники наемного труда 
теряют всякую веру в возможность добиться справедливости в защите 
своего права на устраивающую его зарплату, условия и режим труда, 
на свою перспективу и улучшение жизненных условий.

Немалую роль в  существовании произвола в  процессе заключе-
ния и контроля за выполнением коллективных договоров играет от-
сутствие подробной, утвержденной на государственном уровне соци-
альной технологии колдоговорного процесса ― технологии, которая 
отвечала требованию приобщения всего персонала предприятия к об-
суждению договора; технологии, которая гарантировала бы выполне-
ние принятых сторонами обязательств; технологии, которая была бы 
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обязательной и соблюдалась на каждом предприятии и в каждой ор-
ганизации, выполнение которой было  бы возможно контролировать 
Федеральной инспекцией труда.

Найдя пути для ухода от реального, гласного обсуждения с персо-
налом предприятия коллективного договора и  от  гласного контроля 
за его выполнением, работодатели полностью лишили работников на-
емного труда возможности реализовать свое право на справедливость. 
Прежде всего, это касается оплаты труда и уважения к их праву быть 
услышанными. Поэтому на подавляющей части предприятий заклю-
чение коллективных договоров так и не стало средством формирова-
ния цивилизованных трудовых отношений, которые должны и по за-
кону, и по логике развития общества приобретать черты социального 
партнерства. Оно превратилось в «бюрократический спектакль». Ши-
рокое распространение хитроумных способов ухода от  демократиза-
ции коллективно-договорной практики, ограничение состава комис-
сий, создаваемых для согласования его содержания, о которых ничего 
не  знают остальные работники, ни  на  шаг не  приближает стороны 
трудовых отношений к  тому сотрудничеству и  взаимной поддержке, 
которые являются необходимым социальным условием модернизации 
промышленного производства.

Исключение возможности объявления забастовок полностью раз-
вязало руки работодателям и  в  сфере оплаты труда. Разумеется, они 
вынуждены считаться с ситуацией на рынке труда, с дефицитом по от-
дельным профессиям, но и только. И, пожалуй, только этим и можно 
объяснить некоторое повышение среднего уровня оплаты труда за по-
следние годы. Между тем все это продолжает болезненно отражаться 
на состоянии уровня жизни работников промышленных предприятий.

Парадоксально, но  все годы замеров в  режиме мониторинга не-
изменно сохраняется группа работников, получающих заработную 
плату, величина которой ниже величины официально установленно-
го ПМ для трудоспособного населения (в 2013 г. она составила 5,6%). 
Это люди, которые оказались в условиях нищеты. Чтобы не голодать, 
они вынуждены, компенсируя свои низкий заработок, подрабатывая 
на  стороне. Ни  о  какой включенности в  деятельность предприятия, 
которое является их основным местом работы, не может быть и речи. 
Они экономят силы для дополнительных заработков. Не следует счи-
тать, что 5,6% ― это незначительная величина. В  переводе на  абсо-
лютные цифры по обрабатывающим производствам региона, где про-
водилось исследование, это около 22 тыс. работников.
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С другой стороны, доля работающих в промышленности, чья за-
работная плата превышает «порог бедности» в 3 ПМ, по данным на-
ших исследований, не  увеличивается (в  2007 г. она составила 13,3%, 
в 2008 г. ― 21,4%, в 2012 г. ― 11,0%, в 2013 г. ― 15,4%). Между тем, 
к  слову сказать, согласно конвенции МОТ (Международной орга-
низации труда), принятой в  1973  году, минимальный размер оплаты 
труда должен соответствовать трем ПМ. У нас в стране эта конвенция 
не  одобрена и  не  принята. А  реальная ситуация такова: около поло-
вины работников обследованных предприятий получает зарплату 
от 1 до 2 ПМ, оставаясь в зоне бедности, ― такой уровень оплаты мо-
жет обеспечить лишь биологическое выживание работника, однако 
для него закрыты возможности полноценного медицинского, культур-
ного и спортивного обслуживания, становится бессмысленным разго-
вор о рождении детей, не говоря уже о жилье и транспортных расходах.

Невысокая заработная плата заставляет работников, как уж гово-
рилось выше, искать дополнительные заработки. Поступив на вторую 
работу (по данным наших исследований, в 2012–2013 годах это кос-
нулось каждого четвертого занятого в промышленности), такие люди 
становятся работниками с рабочим днем, значительно превышающим 
законный 8-часовой рабочий день. Они подрывают свое здоровье, ра-
ботают «на износ», с меньшей отдачей на основном рабочем месте, те-
ряют заинтересованность к качеству своего труда и соблюдению всех 
видов дисциплины по основному месту работы.

Основным аргументом тех, кто не видит ничего тревожного в со-
циальной обстановке, складывающейся в  промышленном обрабаты-
вающем производстве, является отсутствие трудовых конфликтов. 
Между тем отсутствие в  нашей стране забастовочного движения во-
все не  означает, что в  этой сфере сложилась спокойная и  благопо-
лучная обстановка. Отсутствие забастовок (трудовых конфликтов) 
связано не с благополучием, а со страхом оказаться за воротами пред-
приятия. И  такие условия создал новый Трудовой кодекс РФ, при-
нятый в  2001  году. Выше мы уже говорили об  этом. Напрашивается 
вывод, что такими мерами законодательства остановлен действующий 
во всем мире процесс естественного регулирования и развития трудо-
вых отношений. Но не предложено ничего другого.

Законодатель, равно как и Правительство РФ, не озаботились тем, 
чтобы компенсировать фактический запрет на  использование демо-
кратических мер принуждения к соблюдению трудового законодатель-
ства. Они не установили в этой сфере действенного административного 
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или иного контроля. В  то  же время существующая Федеральная ин-
спекция труда не имеет, практически, возможностей для контроля над 
соблюдением трудового законодательства на предприятиях. Ее хватает 
только на  фиксацию несчастных случаев и  производственного трав-
матизма. Что же касается организаций профсоюзов (где они есть), то, 
как уже говорилось ранее, они лишены права на эффективные и опе-
ративные меры воздействия на  работодателей, если те  нарушают за-
конодательство. Причем даже сами руководители профсоюзной орга-
низации не имеют надежных гарантий защиты от работодателя. А ведь 
они не собираются всю жизнь находиться в должности профсоюзного 
лидера и должны вернуться на свое рабочее место.

Нельзя не вспомнить также и о том, что единственная поддержива-
емая властными структурами профсоюзная организация, сохранивша-
яся со времен СССР, ― профсоюзное объединение ФНПР, ― наряду 
со многими своими недостатками сохранила странный для рыночной 
экономики порядок, при котором ее членами наряду с рабочими явля-
ются и работники администрации предприятий, включая директора. 
Бóльшую бессмысленность в условиях придумать трудно. В такой си-
туации для руководства профсоюзной организацией может быть, при 
поддержке и давлении администрации, продвинут и в реальности про-
двигается, например, начальник цеха, который в дальнейшем собира-
ется стать заместителем директора предприятия. В советский период 
такая практика была обычной. От председателя профкома никто среди 
членов профсоюза ничего не ждал. Но в настоящее время такая ситуа-
ция дает основание для вопроса: а чьи интересы будет защищать такой 
председатель? Какой объективной оценки деятельности администра-
ции можно ожидать при таком председателе? Трудно представить себе, 
чтобы такой «профсоюзный вождь» противостоял дирекции в защиту 
интересов рядовых работников.

Разумеется, мы сумели коснуться в  этом разделе далеко не  всех 
обстоятельств и особенностей, связанных с заключением на предпри-
ятиях отечественного промышленного производства коллективных 
договоров между сторонами трудовых отношений. Те данные исследо-
ваний, которыми мы располагаем, свидетельствуют о том, что в боль-
шей части случаев процедура заключения коллективных договоров 
остается пока что на  бессмысленно формальном уровне. На  некото-
рых предприятиях такие договора вообще не  заключаются или до-
пускается их фальсификация. И  это несмотря на  то что заключение 
коллективного договора в  нашем законодательстве рассматривается 
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как одна из  важнейших форм становления социального партнерства 
на предприятиях.

Второй важной формой развитии трудовых отношений, которую 
мы исследовали в  процессе анализа, является «участие работников, 
их представителей в  управлении организацией». Создание условий 
для вовлечения работников наемного труда в решение проблем про-
изводственной деятельности предприятия имеет длительную историю 
в  мире промышленного производства. Оно требует серьезных шагов 
по  изменению отношения администрации к  персоналу, осуществле-
нию мер по  демократизации некоторых управленческих процедур, 
широкому информированию работников наемного труда о  задачах, 
которые необходимо решить предприятию для достижения устойчи-
вой работы и успеха, и еще многое другое. К мерам по развитию инно-
вативного поведения работающих относится развитие рационализа-
ции и изобретательства, поощрение наиболее успешных работников, 
постоянный контакт персонала с первыми руководителями предпри-
ятия. Мы уже говорили ранее о  том, что в  экономически развитых 
странах Европы и Америки все ХХ столетие было посвящено поиску 
социальных технологий, позволяющих преодолеть последствия от-
чуждения труда и  способствовать формированию партнерских отно-
шений на предприятиях.

Но на предприятиях, которые оказались в сфере нашего внимания 
за последнее десятилетие, лишь в единичных случаях удалось обнару-
жить инициативу менеджмента по вовлечению работников в деятель-
ность по  рационализации и  изобретательству, по  созданию условий 
для подачи предложений по  улучшению организации производства, 
по  проведению рабочих собраний с  обсуждением итогов работы. 
Ни на одном предприятии не было зафиксировано создания рабочих 
органов управления с участием работников наемного труда. Не было 
зафиксировано практики регулярного общения первых руководите-
лей предприятия с работниками наемного труда. Отсутствует практика 
постоянного информирования работающих о положении дел на пред-
приятии. Им не сообщаются данные о результатах работы, о возника-
ющих трудностях. Общая тенденция такова, что руководители, как мо-
гут, избегают любой демократизации управленческого процесса. Они 
опасаются угрозы для своих властных полномочий. Они еще не поня-
ли возможности достижения разумного компромисса в новых услови-
ях. И это позволяет говорить о том, что большая часть руководителей 
предприятий не  осознали главного ― того, что производственный 
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процесс в условиях сохранения «палочного режима мотивации» и соз-
дания условий для отчуждения персонала от  деятельности предпри-
ятия не имеет будущего, не имеет перспектив развития.

Наряду с этим обратим внимание на то, что, включив в ТК РФ по-
ложение об использовании такой формы социального партнерства, как 
участие работников в управление производством, законодатель не опре-
делил, как это должно осуществляться. В Трудовом кодексе не сказано 
четко ― кто и что должен делать для выполнения требования о вовле-
чении наемных работников в  управление производством. Не  сказано 
также и о том, как и кто будет осуществлять контроль над выполнением 
подобного положения законодательства. Напомним, что в  законода-
тельстве европейских стран прямо прописано, что должен конкретно 
выполнить владелец предприятия или его администрация, решая эту за-
дачу. Какие органы управления должны изменить свой состав или быть 
созданы заново, чтобы обеспечить участие работников наемного труда 
в управлении производством, и кто должен контролировать выполне-
ние этих требований. Создается впечатление, что российский законода-
тель остерегается или избегает вовлекать в формирование социального 
партнерства собственника-работодателя. И  действительно, если вни-
мательно просмотреть раздел ТК РФ «Социальное партнерство», то мы 
не найдем там ни одного требования, осуществление которого было бы 
возложено на работодателя. В основном там фигурируют профсоюзы. 
Уж не думает ли законодатель, что формирование социального партнер-
ства можно отнести к профсоюзно-общественным мероприятиям?

Все то, на что мы сумели обратить внимание в этой статье, свиде-
тельствует, по  нашему мнению, о  существовании серьезных проблем 
в  состоянии трудовых отношений на  отечественных предприятиях, 
не напоминающих пока того социального партнерства, формирование 
которого является одной из важнейших задач модернизации производ-
ства. В  то  же время, мы понимаем, что названы далеко не  все проб
лемы, нерешенность которых создает препятствия на  пути развития 
отечественной обрабатывающей промышленности, а также ее социаль-
ного капитала. Мы не сомневаемся в том, что в процессе дальнейших 
исследований отечественным ученым, исследователям, специалистам 
удастся поставить немало других вопросов, требующих конкретных 
ответов и серьезных изменений в социально-трудовой сфере. Но даже 
на основе того, что здесь было сказано, можно утверждать, что сложив-
шиеся на предприятиях «раннекапиталистические» трудовые отноше-
ния, построенные на «чистогане» в присутствии феномена отчуждения 
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труда, не  формируют сегодня ни  сотрудничества с  работниками на-
емного труда, ни их добросовестности и заинтересованности в успехе 
предприятия, на  котором они трудятся, то  есть того самого социаль-
ного партнерства, к которому призывает уже более десяти лет новый 
российский Трудовой кодекс. Социальное партнерство работодателей 
и работников наемного труда, близкое к европейской или американ-
ской культуре наемного труда, можно, к сожалению, обнаружить лишь 
на отдельных отечественных предприятиях, причем достаточно редко.

Мы убеждены в  том, что современное состояние трудовых от-
ношений в нашей стране не только создает препятствия на пути мо-
дернизации отечественного производства. Оно уже привело к  тому, 
что в стране существенно снизилась привлекательность труда в про-
мышленном производстве. Этот вид занятости проигрывает сегодня 
сферам обслуживания и  торговли. Идет процесс сокращения доли 
молодежи на промышленных предприятиях. Наибольшей возрастной 
группой в составе рабочего класса становятся пенсионеры. Обучаться 
рабочим профессиям соглашаются преимущественно отстающие уче-
ники школ. А разве такие кадры нужны современному производству?

Продолжая разговор в этом направлении, нельзя не сказать о том, 
что труд специалистов, которые обучают новое поколение будущих 
рабочих-профессионалов в специализированных учебных заведениях, 
оплачивается недопустимо низко. Ни  один уважающий себя мастер 
обрабатывающего предприятия, даже выйдя на пенсию, не согласится 
пойти при такой оплате труда на работу в профессиональное учебное 
заведение.

Все сказанное позволяет утверждать, что российские властные 
структуры, ведающие трудом, производством и экономикой в целом, 
явно недооценивают провальную ситуацию с развитием трудовых от-
ношений в  обрабатывающей промышленности. Прилагая большие 
усилия для привлечения инвестиций в  интересах развития техниче-
ской базы экономики, федеральное правительство и  органы управ-
ления субъектов Федерации недопустимо недостаточное внимание 
уделяют социально-трудовой сфере промышленных предприятий 
и, в частности, формированию там трудовых отношений нового типа. 
Это тем более странно, что реализация этой социально-экономиче-
ской и правовой стратегии в сфере трудовых отношений, как прави-
ло, не  требует государственных капитальных вложений. Она требует 
лишь грамотного, научно обоснованного и ответственного отношения 
к своему делу правительственного аппарата страны и регионов.
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