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Новые требования к работнику
промышленного производства в условиях
современной модернизации
(социологический анализ)

В статье рассматриваются актуальные для отечественного
промышленного производства социальные проблемы, которые
уже сегодня препятствуют  его успешной модернизации и разви�
тию. Анализируются причины новых требований к трудовым
отношениям на производстве, а также к морально�нравствен�
ным качества работающих. Приводятся примеры из управленче�
ской практики экономически развитых стран по  изменению от�
ношения работающих к месту своей работы. Раскрываются при�
чины заинтересованности не только руководителей бизнеса, но
и государственных органов власти в успешности формирования
такого отношения. В статье приводятся данные о результатах
оценки такого отношения к своим предприятиям в одном из
регионов России.  Они  получены авторами в исследованиях, вы�

полненных в последние годы. Дается также  описание методики,
с помощью которой  проводились эти измерения. 
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Первое упоминание в отечественной социологической ли�
тературе о таком качестве работника промышленного труда
как "включенность в деятельность своего предприятия" отно�
сится к 1975 году. Об этом было сказано в популярной в те го�
ды среди социологов, исследовавших проблемы труда, коллек�
тивной монографии "Теория и практика социального планиро�
вания", Н.И. Лапина, Н.Ф. Наумовой и Э.М. Коржевой1. Одна из
глав этой книги, написанная Н.Ф. Наумовой, была посвящена
формированию на предприятиях производственного работ�
ника нового, современного типа. Работника, который нахо�
дился бы в состоянии сотрудничества с руководством пред�
приятия, на котором он работает, проявлял бы интерес к ре�
зультатам деятельности предприятия и был заинтересован в
его успехе. Формирование такого отношения рассматривалось
автором, как необходимое социальное условия развития со�
временного промышленного производства. Опираясь, что ста�
ло в последствие очевидным, на труды американских и евро�
пейских исследователей того времени, автор главы писала о
том, что определяющей характеристикой работника нового
типа должна стать его идентификация с целями и задачами
предприятия, на котором он работает.

К сожалению, Н.Ф. Наумова ограничилась очень сжатым
описанием этого нового качества, не раскрывая ни причин его
востребованности, ни способов формирования и оценки. Сама
информация о новой характеристике трудовой деятельности
была, безусловно, интересна. Но и для управленцев, и для совет�
ских, в основном, заводских  социологов она была и не понят�
на, и не актуальна. Уровень технической оснащенности и орга�
низации производственного процесса  также этого не требо�
вал. В отечественной промышленности в те годы преобладала
первичная, индустриальная стадия модернизации промышлен�
ного производства, для которой была вполне приемлема и до�
статочна концепция научной организации труда, созданной в
начале прошлого века американским инженером Ф.У. Тейло�
ром2. И этой концепции и в Правительстве, и на предприятиях

уделялось в те поры  большое внимание. Между тем в зарубеж�
ных странах с развитой экономикой (опыт которых и описы�
вала в своей главе Н.Ф. Наумова), в 70�х гг. ХХ столетия, начал�
ся переход от индустриальной экономики (и общества) к эко�
номике, основанной на приращении и использовании знаний.
Здесь в эти годы началась вторая или вторичная, информаци�
онная стадия модернизации. Она означала переход к пятому
технологическому укладу производственного оборудования
(электронная промышленность, вычислительная техника и ро�
бототехника), за которым уже вскоре получил свое распрост�
ранение шестой уклад (нанотехнологии, клеточные техноло�
гии и т. п.)3. Что же касается советского промышленного про�
изводства, то оно о такой модернизации в те годы еще и не по�
мышляло. А некоторые "прорывы" в этом направлении носили
преимущественно точечный характер, являясь скорее исключе�
нием из правил. В итоге, по мнению известных отечественных
экономистов, СССР "прозевал" переход к пятому укладу, а со�
временная Россия и сейчас "самоуклоняется" от эффективного
перехода к шестому укладу, хотя пока еще имеет шанс его осу�
ществить. Поскольку она все еще располагает для этого доста�
точным научным потенциалом4. Поэтому нет ничего удиви�
тельного в том, что и проблема формирования промышленных
работников нового типа, необходимых для обслуживания обо�
рудования нового поколения, оказалась за пределами внима�
ния, как российского менеджмента, так и государственных ор�
ганов власти. Периодически возникающие на  наиболее совре�
менных отечественных предприятиях проблемы при освое�
нии продукции, относящейся к постиндустриальному укладу
производства, пока что не воспринимаются, как сигналы о не�
обходимости внесения коренных изменений и в "доистори�
ческую" практику управления персоналом, и в государственную
политику формирования трудовых отношений.

Общепризнано, что  исходным условием обеспечения не�
обходимого поведения в условиях промышленной модерниза�
ции страны является общеобразовательная и профессиональ�

1      См.: Лапин Н.И., Коржева Э.М., Наумова Н.Ф. Теория и практика социального планирования. — М.: Политиздат, 1975.
2      Тейлор Ф.У. Принципы научного менеджмента. — М. Контроллинг. 1991.

3      Лапин Н.И. Проблема формирования концепции человеческих измерений стратегии поэтапной модернизации России и ее регионов
// Социологические исследования. 2014. №12. С. 11�12.

4      См.: Глазьев С.Ю. Возможности и ограничения социально�экономического развития в условиях глобального кризиса. — М.: Экономика.
2010. Гл.4.
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ная подготовка. Нельзя ожидать высокого качества труда от ра�
ботника, не владеющего необходимыми навыками и знаниями.
Но, как показывает история и практика развития мирового
промышленного производства, это оказывается далеко недо�
статочным.

Переход к новым постиндустриальным укладам производ�
ства предъявляет новые требования к людям, которые заняты в
нем. При этом особое значение приобретает их отношение к
предприятию, на котором они трудятся, их заинтересован�
ность в успехе его работы.

Это связано, прежде всего, с тем, что по мере изменения
технического уклада производства и внедрения новых науко�
емких технологий, наряду с немалым числом позитивных ре�
зультатов, получаемых при этом, происходит сокращение воз�
можности внешнего, неразрушающего контроля над деятель�
ностью непосредственного исполнителя. Брак в его работе (от�
клонения от заданного алгоритма или откровенные упущения)
может быть в новых условиях обнаружен лишь на заключи�
тельной фазе производства или даже только на стадии потреб�
ления произведенной продукции. Как следствие этого, пред�
приятие оказывается заложником добросовестности исполни�
телей, их заинтересованности в успехе всего производства в
целом.

Возникшая проблема получила в промышленно развитых
странах название "кризис человеческой активности"5. Произ�
водственные организации, использующие новые современные
технологии и выпускающие продукцию нового поколения, на�
чали нести убытки от нештатных ситуаций с проданными за�
казчикам некачественными изделиями. Это, кстати, коснулось
и космических, и летательных аппаратов, терпевших аварии
из�за допущенной небрежности или нарушений технологиче�
ских требований в процессе обработки и сборки. Все это ста�
ло подтверждением того, что сформированная  в первой поло�
вине ХХ столетия культура взаимодействия работодателей с
работниками наемного труда и их мотивация, основанные на
договорных обязательствах, на сотрудничестве сторон по по�
воду оплаты труда, уже не гарантировали высокого качества,
когда в работе начали использоваться технологии новой по�
стиндустриальной эпохи. 

Начиная с 70�х годов прошлого столетия, в промышленно�
развитых странах начался поиск путей изменения отношения
персонала к результатам деятельности предприятия, на кото�
ром они работают. И в исторически короткие сроки пути и
методы решения этой новой, неожиданной тогда для многих
проблемы, были найдены. Причем  немалый вклад в это был
сделан учеными. Используя их рекомендации, был  изменен ха�
рактер трудовых (индустриальных) отношений, произошла их
существенная демократизация. Соответствующие изменения
были внесены и в трудовое законодательство. Получила широ�
кое распространение концепция партисипативных методов
управления. Предприятия вели поиск новых форм общения
руководства предприятия с персоналом, применения многооб�
разных нематериальных стимулов мотивации6. Эти управлен�
ческие социальные инновации оказались достаточно эффек�
тивными. С их помощью удалось за исторически короткий

срок сформировать у значительной части работников заинте�
ресованное отношение к успеху предприятия, и его деятельно�
сти. Широкое распространение получили методы работы с
персоналом, способствующие развитию инновативного пове�
дения работников. То есть развитию творчества и рационали�
заторской деятельности.  И все�таки основное внимание было
уделено реализации идей привлечения работников наемного
труда к участию в управлении производственным процессом, к
сотрудничеству в сфере организации труда. Это была рацио�
нальная, социально�оправданная и не нарушающая принципы
менеджмента демократизация управления. В последней чет�
верти XX века на это обращает  внимание Дж. Коул, несколько
позднее об этом пишет А. Горц7. В их работах говорилось о не�
обходимости использования  в управлении персонала  таких
конкретных форм, как участие  работающих в обсуждении де�
ятельности фирмы на уровне её отдельных подразделений;
участие рядовых работников в различных производственных
комиссиях; организация регулярных встреч с первым руково�
дителем фирмы; участие по улучшению работы предприятия,
широкое использование соревновательной мотивации.

Таким образом, уже в конце прошлого столетия в странах,
осваивающих технологии новых поколений в широких мас�
штабах шло формированию культуры деятельности персонала
адекватной новой технологической эпохе. Оно было направле�
но, прежде всего,  на изменение отношения работников к пред�
приятию, на котором они работают. Исследователи стали да�
вать этому новому качеству работников свои наименования. В
зарубежных исследованиях появились понятия "преданность
предприятию", "идентификация с предприятием"8. В отечест�
венных социологических изданиях, анализирующих проблему
отношения работника к своему предприятию, можно встре�
тить сегодня и такие понятия, используемые для характеристи�
ки этого отношения, как "лояльность к организации", "прича�
стность к организации"9.

Оглядываясь назад, можно утверждать, что по своей сути,
поиск путей изменения отношения наемных работников к сво�
ему труду носит инновационный характер. На протяжении
всей истории изучения общества было очевидным, что труд,
совершаемый по найму, за деньги во все времена и во всех
странах сопровождался, да сопровождается и сейчас, естест�
венным отчуждением человека от того, что он делает. Он от�
чужден и от результатов, которые получены в результате его
труда, и от своей собственной деятельности в процессе рабо�
ты.  Что же касается  сложившейся ныне ситуации, то нам пред�
ставляется справедливым утверждение, что  ученые и специа�
листы менеджмента наиболее развитых стран мира, не имея
возможности устранить отчуждение, как объективный фактор,
создали комплекс  технологий взаимодействия работодателя и
работника наемного труда, позволяющий максимальным обра�
зом нейтрализовать влияние этого фактора на его поведение.

Им удалось определить новый ориентир дальнейшего раз�
вития трудовых отношений и это позволило существенно сни�
зить социальные издержки, порождаемые  отчуждением труда.
Можно утверждать, что удалось добиться того, чтобы работник
наемного труда не только рассматривал предприятие, на кото�

5      См.: Бочаров В.Ю., Тукумцев Б.Г. Кризис трудовой активности // Социология труда. Теоретико�прикладной толковый словарь. — СПб.:
Наука, 2006, С. 124�125.

6      См. например: Авдошина Н.В. Партисипативные методы управления в активизации трудового поведения: сб. научных трудов ученых и
аспирантов социол. ф�та. — Самара: Изд�во "Самарский университет", 2001. С. 53�60; Авдошина Н.В., Тукумцев Б.Г. Партисипативные методы
управления в современных условиях // Проблемы теории и практики управления. 1994. № 5. С. 80�85; Воробьев Г.Г. Человеческие ресурсы и

современная служба персонала // Социологические исследования. 1996. № 11.
7      См.: Горц А. Метаморфозы труда: Поиск смысла: Критика экономического разума / реф. перевод Ю.А. Кимелева, Н.Л. Поляковой //

Современная западная социология: классические традиции и поиски новый парадигмы (к XII всемирному социологическому конгрессу,
Мадрид, 1990). — М.: ИС АН СССР, ИНИОН, 1990. С. 15�16.

8      См.: Рольф Ван Дик. Преданность и идентификация с организацией / пер. с нем. — Харьков: Изд�во Гуманитарный Центр, 2006;
Майтленд Р. Преданность работников в Европе: характеристики, причины, последствия // Персонал Микс. 2003. № 4.

9      См.: Доминяк В. Феномен лояльности в разработках зарубежных исследователей // Персонал�микс. 2003. №1 (14). С. 107�111; Останина
М.В. Лояльность персонала предприятия — теоретические подходы к анализу // Актуальные проблемы гуманитарных и естественных наук.

2010. №12. С.220�228.
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ром он работает, как достойное место своей работы. Но, чтобы
он был глубоко заинтересован в его успехе, представлял себе
цели и задачи, к которым стремиться это предприятие, знал о
проблемах, которые необходимо решить, чтобы обеспечить
достижение этих целей и имел реальную возможность внести
свой вклад в их решение. Для значительной части работаю�
щих судьба предприятия, с которым он связал свою жизнь, не
может  быть безразличной10.

Исследования зарубежными учеными того, как работники
воспринимают меры, которые предпринимает администрация
по развитию идентификации работающих с предприятием,
позволяют утверждать, что большая их часть воспринимает их
положительно. Значительная часть персонала любого пред�
приятия обладает креативным потенциалом и испытывает чув�
ство удовлетворения, если может его реализовать. Для многих
работников предприятие, где они трудятся, является местом
постоянной работы и профессионального роста и им также
его судьба не безразлична. Для какой�то части тружеников ра�
бота именно на этом предприятии, или по этой специальнос�
ти является предметом их профессиональной гордости. Они
внимательно следят за успехами предприятия, беспокоясь о
своем будущем, оценивая надежность организации работы сво�
его предприятия и его руководства. Всё это представляет собой
ту организационную культуру, которая создает условия для го�
товности работника наемного труда более тесно сотрудничать
с работодателем. Создает предпосылки для идентификации с
деятельностью предприятия, на котором он работает11.

В законодательствах ряда стран (например, в Германии и
Франции) предусмотрено образование на предприятиях  рабо�
чих советов, на обсуждение которых выносятся проблемы ра�
боты подразделений, предприятия, а также другие вопросы12.

Подобное формирование отношений не исключает воз�
никновения трудовых конфликтов. И прежде всего из�за разно�
гласий в области оплаты труда и некоторых проблем социаль�
ной защиты. Возникающие остановки производства наносят
большой ущерб фирмам. Но статистика свидетельствует, что
это бывает не так часто. Поэтому возникающие конфликты
уже не могут существенно изменить ту организационную куль�
туру трудовых отношений, которая сформировалась на этих
фирмах и, скорее,  способствуют ее совершенствованию. 

К концу ХХ столетия в странах с развитой экономикой бы�
ла создана не только общая концепция формирования новых
качеств работника, необходимых для перехода к пятому и ше�
стому укладу промышленных технологий, но и социальные
технологии их формирования. Были разработаны и средства
контроля над состоянием этих качеств.  Европейскими иссле�
довательскими организациями, которым поручено осуществ�
ление  исследований, в процессе которых осуществляется
оценка необходимых качеств работника предприятия, исполь�
зуются такие термины для их обозначения, как: "преданность
работника предприятию", что, прежде всего, характеризует ста�
бильность работающего и "идентификация работника с целя�
ми и задачами предприятия", на котором он работает. Второй
показатель характеризует наличие у работника заинтересо�
ванного, позитивного отношения к своему предприятию. Тако�
му работнику близки и понятны цели и задачи предприятия, и
в случае необходимости он готов  проявить инициативу по ре�
шению каких�то проблем в организации производства. Иссле�
дования, предусматривающие оценку состояния этих показате�

лей, осуществляются в Евросоюзе ежегодно, во всех странах,
входящих в него. Причем на правительства тех стран, в кото�
рых оказываются низкие значения уровня "преданности" и
"идентификации",  Еврокомиссия оказывает определенной воз�
действие. Там считают, что недостаточное внимание работе с
персоналом создает предпосылки для снижения качества про�
дукции и наносит ущерб экономическому благополучию Евро�
союза.

В нашем распоряжении оказались результаты оценки со�
стояния показателей, о которых мы здесь говорим, по всем
странам Евросоюза в целом за 2002 год. Данные приводятся в
процентах к общему числу вошедших в выборку работников на
обследованных предприятиях. 

Доля работников, "преданных предприятию"…  . . . . . . . . . . . . . . . . .70,0
Доля работников, "идентифицированных с предприятием".. .51,013.

Достаточно высокая доля тех работников, которая по полу�
ченным результатам исследования позитивно относится к
предприятию, на котором они работают и одобряют его цели
и задачи свидетельствует о высокой организационной культу�
ре на предприятиях европейских стран. Каждый второй ра�
ботник характеризуется высоким уровнем "рабочего патрио�
тизма по отношению к своей фирме". Такая  характеристика от�
ношения к предприятию, на котором работает респондент,
позволяет лучше понять, как создается и поддерживается ши�
роко известное в мире "европейское качество".

В НИИ "Социальные технологии" СамГУ еще в конце 90�х
годов были сделаны первые попытки оценить в социологиче�
ском исследовании отношение работающих к своему предпри�
ятию и исследовать факторы, влияющие на это отношение.
Вполне естественным было то, что такие шаги были предпри�
няты под влиянием все чаще появляющихся в зарубежной ли�
тературе упоминаний о новых качествах работников совре�
менных промышленных предприятий.

Первая наша методика 90�х годов мало чем напоминала те
методики, которые используются сейчас исследовательскими
организациями, которые привлекаются Еврокомиссией для
проведения исследований. Длительное время нам приходилось
руководствоваться лишь знанием основных направлений тако�
го анализа. Но со временем, в результате поисков, ситуация из�
менилась. Используемая нами методика в ее современном ви�
де, за исключением небольших дополнений, практически,
идентична методике комиссии ЕЭС. Некоторые изменения за�
ключаются лишь в адаптации отдельных элементов этого ин�
струмента, к условиям отечественного производства. Различа�
ются названия основных показателей. Кроме того, введен тре�
тий обобщающий показатель характеристики отношения ра�
ботника к своему предприятию. Он получил у нас наименова�
ние "включенность в деятельность предприятия". Как бы со�
храняя память о первом ее упоминании в работах отечествен�
ных социологов.

Некоторое время назад мы докладывали об опыте исполь�
зования этой методике на конференции памяти первого дека�
на факультета социологии НИУ ВШЭ А.О. Крыштановского14. К
сожалению, сборник этой конференции был издан в электрон�
ном виде без размещения на доступном сайте. В результате
текст методики не попал в поле зрения наших коллег, исследу�
ющих сферу труда. И они неоднократно высказывали пожела�

10      См.: Рольф Ван Дик. Преданность и идентификация с организацией / пер. с нем. — Харьков: Изд�во Гуманитарный Центр, 2006
11      См.: Великобритания: вовлеченность работников // Справочник по управлению персоналом. 2010. № 3. С. 118�123.

12      См.: Сердюк В.А. Трудовые отношения и как ими управляют в зарубежных странах // Кадры предприятия. №10. 2003. С.23�41; Хоффер
Ф. Профсоюзы и советы предприятий (Представительство интересов наемных работников в условиях социальной рыночной экономики

Германии) // Политические исследования. 1993. № 1. С. 99�122.
13      См.: Майтленд Р. Преданность работников в Европе: характеристики, причины и последствия // Персонал Микс. 2003. № 4.

14      Тукумцев Б.Г., Бочаров В.Ю. Оценка включенности персонала в деятельность предприятия / Социологические методы в современной
исследовательской практике / отв. ред. О.А. Оберемко. � М.: НИУ ВШЭ, 2011. С. 124�129.
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ние познакомиться с нею поподробнее. Поэтому мы решили
включить краткое описание этой методики в текст этой статьи.

Методика социологической оценки состояния включен�
ности работников наемного труда в деятельность пред�

приятия, на котором они работают.
(Эта методика используется в исследованиях, выполня�

емых на промышленных предприятиях сотрудниками НИИ
"Социальные технологии" Самарского Государственного

университета ).15

В используемой нами методике оценка "включенности ра�
ботника в деятельность предприятия", на котором он трудится,
формируется на основе сопоставления двух характеристик. 

Во�первых, это такая характеристика, как "приверженность
работе на данном предприятии". Слово "приверженный" в тол�
ковании Словаря русского языка С.И. Ожегова означает "пре�
данный кому либо или чему — либо; сторонник кого�либо, че�
го�либо"16. Ранее уже говорилось о том, что в методике Евроко�
миссии для обозначения аналогичного качества используется
словосочетание "преданность предприятию". Тональность та�
кого определения показалась нам излишне пафосной. Поэто�
му мы используем понятие "приверженность", имеющее, на
наш взгляд, более нейтральное звучание. 

Для определения степени "приверженности работе на
предприятии" в процессе опроса выясняется: намерен ли рес�
пондент не покидать в обозримом будущем предприятие (1), а
также, готов ли он рекомендовать своим друзьям и близким
трудоустроиться на этом предприятии (2). Таким образом, про�
веряется не только отсутствие у респондента желания покинуть
предприятие, на котором он работает, но также и наличие у не�
го достаточно серьезных аргументов для того, чтобы остаться.
Если работник не намерен увольняться, но в то же время не го�
тов рекомендовать свое предприятие, как место трудоустрой�
ства близким ему людям, то нет никаких оснований считать его
приверженным к работе на данном предприятии. Его "стабиль�
ность" обусловлена чем�то другим. Например,  тем, что он не
может найти в данной местности другое, устраивающее его
место работы. 

И вторая характеристика это "вовлеченность в решение
важнейших задач предприятия", когда работник рассматрива�
ет эти задачи, как значимые для себя, и проявляет готовность
способствовать их достижению и решению. Европейскими ис�
следователями и менеджментом это качество именуется "иден�
тификацией с целями и задачами предприятия". Для достиже�
ния такого уровня культуры трудового поведения работник, бе�
зусловно, должен быть информирован о ситуации на предпри�
ятии, знать о его планах и важнейших задачах. Но потенциал но�
вого знания о своем предприятии может остаться неиспользо�
ванным, если наряду с расширением информационных кана�
лов не будут созданы условия для развития инновативного пове�
дения. Если не появится возможность для участия работающих
в обсуждении производственных проблем, для использования
партисипативных методов управления, создающих условии для
вовлечения работников в решение производственных проблем
на всех уровнях работы предприятия. Поэтому мы пришли к
выводу, что термин "вовлеченность" по сравнению с понятием
"идентификация" более полно отражает результат изменений,
которые должны произойти в поведении работающих.

На основе сочетания (сопоставления) двух описанных вы�
ше характеристик трудового поведения появляется возмож�
ность определить долю работников "включенных в деятель�
ность своего предприятия". К их числу относятся те респонден�

ты, которые на основе предыдущего анализа были признаны
приверженными к своему предприятию и, одновременно, во�
влеченными в его деятельность. Остальные респонденты могут
рассматриваться как не включенные или занимающие проти�
воречивую позицию.

Следует указать на то, что в Европейских исследованиях
такая результирующая оценка отсутствует. В исследованиях,
которые были нам доступны, рассматриваются только такие
качества работников, как "преданность предприятию" и
"идентификация с предприятием".

Для получения данных, на основе которых можно было бы
определить состояние перечисленных выше характеристик ра�
ботника, используется анкетный опрос. Нам представляется
целесообразным для боле полного представления об использу�
емой при этом процедуре, привести здесь краткое описание
инструмента опроса.

1) Состояние "приверженности к работе на предпри+
ятии".

Это поведенческое качество оценивается в анкете с помо�
щью ответов на два вопроса. Первый вопрос выясняет наличие
у респондента намерения сменить свое место работы: "Хоте�
ли бы Вы сменить место работы?" (варианты ответов: 1. Да,
хотел/а бы; 2. Нет, не хотел/а бы; 3. Затрудняюсь отве�
тить). (Вопрос А).

Необходимо иметь в виду, что не все респонденты, выска�
завшие желание сменить рабочее место, намерены покинуть
само предприятие. Какая�то часть из них может преследовать
другую цель. Например, сменить характер, условия труда, пе�
рейти на рабочее место с более высокой квалификацией или
другими условиями труда в пределах своего предприятия. Для
того, чтобы выяснить, какова доля таких респондентов, в оп�
росный лист включается второй, уточняющий вопрос: "Если
на предыдущий ответ Вы ответили утвердительно, то предпо�
лагаете ли Вы при этом: (варианты ответов: 1. Сменить пред�
приятие; 2. Сменить рабочее место (цех, отдел) внутри пред�
приятия; 3. Еще не решил/а, куда уйти). (Вопрос  B).

Полученные данные дают возможность определить долю
тех респондентов, которые по каким�либо причинам неудовле�
творены работой на своем предприятии и намерены его поки�
нуть. Такая готовность к увольнению по собственному жела�
нию обозначается в исследованиях, как "потенциальная теку�
честь". Тех, кто дает ответ "Еще не решил/а, куда перейти",
обычно также относят к группе "потенциальной текучести".
Нелогично человека, который не уверен, продолжит ли он ра�
боту на предприятии или уволится, относить к числу стабиль�
ных работников. Негативный характер потенциальной теку�
чести заключается не только в том, что она представляет собой
"отложенное увольнение". Но еще и в том, что человек решив�
ший покинуть предприятие теряет в той или иной степени ин�
терес к своей нынешней работе и не связывает с ней свое бу�
дущее. Он/а не только является пассивным исполнителем, но
становится невольным источником аргументов в пользу нега�
тивного отношения к предприятию.

Разумеется, та часть респондентов, которая отметила свое
желание сменить место работы, но при этом намерена осуще�
ствить это в пределах своего предприятия, не относится к груп�
пе "потенциальной текучести" и может быть объединена с те�
ми, кто не намерен покидать предприятие. Образованная та�
ким образом группа работников, составляет стабильную часть
персонала.

Между тем, мы уже говорили ранее, что бывают ситуации,

15      Авторами подготовки данного варианта методики и инициаторами ее использования в исследованиях на предприятиях одного из
регионов Поволжья (в режиме мониторинга) являются Н.В. Авдошина, В.Ю. Бочаров, Б.Г. Тукумцев.

16      Словарь русского языка // сост. С.И. Ожегов // по ред. акад. С.П. Обнорского. — М.: Государственное издательство иностранных и
национальных словарей, 1953, С.527.
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когда работник не планирует покинуть предприятие не пото�
му, что работа здесь его устраивает, а потому, что ему негде
больше трудоустроиться. Поэтому исследователя может инте�
ресовать наличие у респондента таких аргументов в пользу
продолжения работы на том же предприятии, которые бы сви�
детельствовали о его позитивном отношении к нему.

Для этого используется вопрос: "Рекомендовали бы Вы сво�
им родным и близким трудоустроиться на предприятии, где
Вы сейчас работаете?". (Вопрос C).

Сочетание ответов на вопросы А и С позволяют получить
более надежный ответ о доле работников, которых можно от�
нести к числу приверженных работе на данном предприятии.

2)  Оценка состояния "вовлеченности" работника в
решение важнейших задач деятельности предприятия".

Вовлеченным работник может рассматриваться в том слу�
чае, если он информирован о задачах, которые решаются в
процессе деятельности предприятия, считает эти задачи значи�
мыми для себя, и готов способствовать их решению. 

Первый вопрос этого блока направлен на выяснение общей
информированности респондента о задачах своей организа�
ции на ближайшее будущее. Он может быть сформулирован
следующим образом: "Известно ли Вам, какие основные зада�
чи должно решить Ваше предприятие в ближайшее время,
чтобы обеспечить свою успешную работу?".

1. Да, известно.
2. Нет, не известно.
Информированность работников о перспективах, планах,

и проблемах предприятия, на котором они работают, пред�
ставляет собой исходную позицию для формирования их во�
влеченности в деятельность предприятия. Опыт исследований
показывает, что именно низкий уровень информированности
работников становится первым препятствием на пути станов�
ления его позитивного отношения к целям предприятия и его
успехам. Обнаруживаются факты, когда перспектива работы
предприятия не только не доводится до сведения персонала, но
умышленно скрывается от него.

Второй характеристикой вовлеченности работника в дея�
тельность своего предприятия или организации является его
мнение о значении для него лично успешного решения тех за�
дач, которые ставит перед собой предприятие и которые ему
известны. 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 предпри�
ятия, то имеет ли для Вас какое�то значение: будут они ре�
шены или нет?".

1. Да, имеет значение; 
2. Мне это безразлично;
3. Трудно сказать.
Полученные в результате анализа данные могут быть ис�

пользованы не только как второй индикатор вовлеченности в
деятельность предприятия. Они имеют и самостоятельное зна�
чение. Исследователь, а на основе его информации и заказ�
чик�руководитель предприятия, могут 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 структурных подразде�
лениях интерес к положению дел на предприятии сведен к ми�
нимуму, а где он, наоборот, высок.

В качестве третьего индикатора вовлеченности респонден�
тов в решение актуальных задач предприятия рассматривает�
ся готовность работника проявить инициативу по содействию
администрации предприятия в решении поставленных перед
предприятием задач. Для получения этой информации служит
вопрос о готовности респондента проявить личную, бескоры�

стную инициативу, направленную на решение этих задач: "Го�
товы ли Вы проявить инициативу, направленную на решение
этих задач?".

1. Не стал бы проявлять инициативу — мое дело малень�
кое, пусть у начальства голова болит; 

2. Бесплатно не буду, а если заплатят, то мог/ла бы пред�
ложить 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 де�
ла шли лучше.

Когда состояние всех трех индикаторов исследователю из�
вестны, он может свести их к общей оценке вовлеченности
каждого из респондентов в решение задач предприятия, на ко�
тором они работают. Для этого необходимо сопоставить отве�
ты 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 вовлечен�
ности не обнаружены;

— группа 2 — респонденты, у которых зафиксирована про�
тиворечивая ситуация, отмечаются лишь некоторые признаки
вовлеченности;

— группа 3 — респонденты, обладающие высокой степенью
вовлеченности. Это респонденты:

а) которые информированы о задачах и целях работы
предприятия (или организации), на котором они работают; 

б) для которых имеет значение, будут ли выполнены зада�
чи, которые ставит перед собой это предприятие или органи�
зация;

в) которые готовы проявить инициативу, чтобы способст�
вовать успеху предприятия, даже если сам лично не рассчиты�
вает на выгоду для себя.

Таким образом, исследователь имеет возможность полу�
чить по каждому структурному подразделению обследуемого
им предприятия и по каждой социальной группе массива рес�
пондентов распределение оценок по показателю "привержен�
ности к данной организации (предприятию)" и по показателю
"вовлеченности в деятельность предприятия (организации)".
Зарубежные исследователи, с работами которых мы знакомы,
на этом анализ и завершают. В нашей методике, о которой идет
речь, предусмотрено обобщение двух полученных оценок, ко�
торое предусматривает итоговую характеристику отношения
работающего к предприятию, то есть "включенность в деятель�
ность предприятия".

3) Определение уровня включенности респондентов
в деятельность предприятия.

Включенными в деятельность предприятия или организа�
ции рассматриваются те участники производственной деятель�
ности, которые сочетают в себе оба рассмотренных выше ка�
чества. Они соответствуют требованиям, предъявляемым "при�
верженным" к своему предприятию работникам, и к тем, кто
"вовлечен в деятельность предприятия" на котором они трудят�
ся. Доля таких работников, как правило, оказывается меньшей,
чем доли каждой из тех двух групп, которые мы рассматрива�
ли выше. Выполнение дополнительной обработки данных с
целью определения величины группы "включенных в деятель�
ность предприятия" дает возможность увидеть, что, напри�
мер, далеко не все, кто вовлечен в работу организации, в кото�
рой он трудится, является стабильным работником. И, также,
далеко не все, кто не собирается покидать нынешнее место ра�
боты, и высоко оценивают здешние условия труда, готов про�
являть инициативу и заботиться о проблемах своего предпри�
ятия. Такие несовпадения не противоречат реальной ситуации.
И мы полагаем, что использование введенного нами суммиру�
ющего показателя отношения работающих к предприятию, на
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котором они трудятся, может быть
полезным для оценки сложившейся
культуры производственной деятель�
ности.

Доля работников, которых в вы�
полненных нами исследованиях за
последние годы можно было отнести
к числу "приверженных", "вовлечен�
ных" и "включенных в деятельность предприятия", оказалась
весьма мала. Более того она неуклонно от года к году снижа�
лась. К сожалению, такую ситуацию, подтверждают результаты
наблюдений и интервью с руководителями предприятий. Без�
различие персонала к деятельности предприятия, на котором
они работают, и в советский период, и в настоящее время пред�
ставляет одну из самых серьезных социальных проблем разви�
тия промышленного производства. Оно является, практически,
непреодолимым препятствием на пути модернизации промы�
шленных предприятий. Порождает проблемы с качеством вы�
пускаемой продукции. С глубоким сожалением приходится
констатировать тот факт, что прошедшие со времени рыноч�
ных реформ два с половиной десятка лет не были использова�
ны российскими предприятиями и их владельцами, включая
государство,  для решения важнейшей социально�производст�
венной проблемы: для модернизации социального капитала
предприятий. Отношение работающих к предприятиям, на ко�
торых они работают, не только не улучшилось по сравнению с
советским периодом, но даже в какой то степени ухудшилось.

Вот как выглядят полученные исследователями НИИ "Соци�
альных технологий" СамГУ (с участием авторов) данные соци�
ологической оценки состояния включенности персонала в
деятельность промышленных предприятий одного из регио�
нов Поволжья, оцениваемые в режиме мониторинга. Они весь�
ма существенно отличаются от данных, которые мы приводи�
ли выше по Европейскому союзу.

Значительная часть администраторов российских пред�
приятий, их собственников и правительственных чиновников
по�прежнему верят лишь во всемогущество материального сти�
мула. С нашей стороны было бы нелогичным возражать против
повышения уровня оплаты труда. Но дело в том, что этого од�
ного уже давно недостаточно. Лишь сочетание социальной и
материальной мотивации труда, коренной пересмотр и модер�
низация норм и правил социального института наемного тру�
да в России может в современных условиях обеспечить высо�
кую культуру производства, решить проблему конкурентоспо�
собности предприятий на внутреннем и внешнем рынках17. На
современном этапе развития НТП это социальное условие, без
которого нельзя успешно осуществить модернизацию отечест�
венного производства. Потому что, как пишет об этом Н.И. Ла�
пин: "все компоненты модернизации как цивилизационного
процесса взаимосвязаны. В совокупности они образуют инте�
грированную ценность. Если та или иная компонента пред�
ставлена явно недостаточно, или напротив, доминирует над
остальными, то комплексная модернизация может превратить�
ся в частичную квазимодернизацию"18.

Между тем, промышленные менеджеры не спешат осваи�
вать искусство формирования социального партнерства. В го�
сударстве созданы столь благоприятные условия для сохране�
ния дешевой рабочей силы, что работодателям пока нет необ�
ходимости задумываться, ни об автоматизации и роботизации
производства, ни об изменении характера трудовых отноше�
ний.
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