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В статье проанализирована взаимосвязь между  системой трудовых отношений и 
изменением представлений о субъекте труда. Данная взаимосвязь позволяет оценить 
эффективность форм совместной деятельности и взаимоотношений людей в про-
цессе труда и выработать наиболее эффективные механизмы развития социально-
трудовых отношений. 
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Труд, профессиональная деятельность представляют важнейшие состав-
ляющие жизни, которые раскрывают перед человеком колоссальные возмож-
ности получения доходов и реализации собственного потенциала. Труд также 
является одной из фундаментальных ценностей хозяйственной культуры, че-
рез которую проявляются отношения человека и общества к деятельности. 
Известный российский учёный В.Л. Иноземцев полагает, что тип обществен-
ного устройства решающим образом зависит от того, каков, во-первых, ха-
рактер деятельности людей на том или ином этапе социально-
экономического развития общества, и, во-вторых, от того, каким образом 
складываются отношения между людьми в процессе производства матери-
альных благ и услуг, а также их потребления. Таким образом, организацион-
ные формы труда и социально-трудовые отношения во многом определяют 
тип общественных систем и общественного развития, влияют на обществен-
ное сознание, являясь при этом продуктом длительной эволюции. 

Можно предложить и следующее определение социально-трудовых от-
ношений. Социально-трудовые отношения характеризуют экономические, 
социальные, психологические, правовые аспекты взаимосвязи отдельных лю-
дей и социальных групп в процессе трудовой деятельности. Научная и учеб-
ная литература по различным проблемам экономики и социологии труда ана-
лизирует социально-трудовые отношения по трём основным направлениям: 
субъекты, предмет и типы отношений.  

Наиболее важными субъектами социально-трудовых отношений являют-
ся: наёмные работники, профессиональные союзы (союзы наёмных работни-
ков), работодатели, союзы работодателей и государство. 

Наёмным работником является человек, который заключил трудовой до-
говор с представителями предприятия, государством или какой-либо общест-
венной организацией. Профессиональные союзы создаются для защиты соци-
ально-экономических интересов наёмных работников (а также и лиц свобод-
ного труда). Направлениями деятельности профсоюзов являются обеспечение 
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занятости, гарантий приемлемых условий труда, оплаты. Объединения проф-
союзов могут выступать гарантом соблюдения прав наёмных работников, 
защищают их интересы в трудовых спорах и конфликтах. Работодатель мо-
жет выступать собственником или действовать от лица собственника в найме 
на работу одного или нескольких работников. Союзы работодателей (напри-
мер, Союз промышленников и предпринимателей в нашей стране) создаются 
для защиты социально-экономических интересов работодателей, частного 
капитала. Государство как субъект социально-трудовых отношений может 
выступать, прежде всего, как защитник прав граждан и организаций, работо-
датель, наконец, арбитр или посредник в трудовых спорах и конфликтах.  

Социально-трудовые отношения в зависимости от способа их регулиро-
вания и методов разрешения возникающих проблем классифицируются по 
типам. Данная классификация характеризуется тем, каким конкретным обра-
зом принимаются решения в социально-трудовых отношениях и разрешаются 
основные конфликты. Главную роль в формировании типов социально-
трудовых отношений играют факторы равенства или неравенства субъектов 
социально-трудовых отношений, а также их возможности. От того, каким 
образом и в какой форме комбинируются данные основные факторы, и зави-
сит конкретный тип социально-трудовых отношений и другие определяющие 
его принципы. Таким образом, базой социально-трудовых отношений могут 
служить: принципы солидарности и субсидарности; отношения, построенные 
по принципу «господство-подчинение»; равноправное партнёрство; кон-
фликт; конфликтное сотрудничество; соперничество, дискриминация. 

Так, значительная регламентация социально-трудовых отношений со сто-
роны государства характерна для патерналистского типа. Патернализм в 
СССР осуществлялся во всех сферах жизнедеятельности, в том числе и тру-
довой. Это касалось вопросов занятости (было понятие всеобщей занятости), 
условий и оплаты труда, государственных гарантий в сфере труда. Необхо-
димо отметить, что политика патернализма касалась не только государства, 
но и администрации предприятий. На микроуровне патернализм характерен 
для Японии и некоторых других азиатских стран. 

Такой тип отношений, как партнёрство, характерен для послевоенной Гер-
мании и ряда европейских стран. Социальное партнёрство отражает историче-
ски обусловленный компромисс интересов главных субъектов экономических 
процессов и выражает общественную необходимость социального мира как 
одного из условий политической стабильности и социального прогресса. 

Кроме отношений патернализма и партнёрства, выделяют такие типы от-
ношений, как конкуренция, солидарность (общая ответственность и взаимная 
помощь субъектов социально-трудовых отношений), субсидарность (стрем-
ление человека к личной ответственности за достижение своих целей и своих 
действий при решении социально-трудовых проблем), дискриминация (осно-
вана на произволе прав субъектов социально-трудовых отношений).  

В качестве предмета социально-трудовых отношений рассматриваются 
цели, к достижению которых стремится человек на различных этапах своей 
деятельности. К примеру, на первых этапах (от рождения до окончания обу-
чения) социально-трудовые отношения связаны в основном с проблемами 
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профессионального обучения. В период активной трудовой деятельности (до 
пенсии) основными являются отношения найма и увольнения, карьерного 
роста, переподготовки, вопросы условий и оплаты труда. В период после 
трудовой деятельности главной становится проблема пенсионного обеспече-
ния.  В связи с этим выделяют социально-трудовую сферу, которая включает: 
рынок труда, занятость и безработицу, мотивацию, социальное партнёрство; 
подготовку, переподготовку и повышение квалификации персонала; соци-
ально-культурный комплекс (здравоохранение, образование, наука, культу-
ра); социальную защиту населения. 

Однако система социально-трудовых отношений – более ёмкое понятие, 
чем вышеперечисленные элементы. Она должна включать и механизм разви-
тия и регулирования социально-трудовых отношений (рис. 1). 

Включение в систему социально-трудовых отношений, помимо традицион-
ных элементов (субъекты, типы, предметная область), институциональных меха-
низмов формирования и развития, а также критериев их оценки позволяет, во-
первых, значительно расширить сам объект и предмет исследования, а во-
вторых, ответить на следующие фундаментальные вопросы современ-ности: 

1.  Какова взаимосвязь и взаимозависимость между основными элемента-
ми, направлениями развития социально-трудовых отношений и показателями 
эффективности? Почему для одного типа и предметной области эффективны 
одни инструменты и показатели оценки, а для прочих типов – другие? 

2. Каким образом данная взаимосвязь позволяет проследить эволюцию 
социально-трудовых отношений и обосновать наиболее перспективные на-
правления их формирования и развития (институциональные механизмы), 
адекватные тому или иному этапу? 

3. Каковы основные факторы, определившие качественно новые формы 
совместной деятельности и представления о субъекте труда? В частности, 
каким образом на взаимодействие структурных элементов системы социаль-
но-трудовых отношений повлияли: смена технологических укладов и изме-
нение роли человека на производстве, изменение системы ценностей и инте-
ресов человека, изменение взглядов на культурные основы хозяйствования? 

По-нашему мнению, одним из наиболее значимых факторов, повлиявших 
на эволюцию социально-трудовых отношений, выступает социальное разви-
тие человека. Эволюция роли человека на производстве и эволюция социаль-
но-трудовых отношений нашли отражение в соответствующих теориях 
управления трудовыми отношениями. Известные теории предполагают суще-
ствование экономического (использование трудовых ресурсов), органическо-
го (управление персоналом, управление человеческими ресурсами) и гумани-
стического (управление человеком) подходов. Вместе с развитием человека 
развивалась и социальная система предприятия. 

Сразу же возникает вопрос: почему в качестве определяющего фактора, 
оказавшего и продолжающего оказывать значительное воздействие на эво-
люцию и дальнейшее развитие социально-трудовых отношений, мы выдели-
ли именно социальное развитие человека? Собственно появление самого 
термина «социально-трудовые отношения» связано с изменением взглядов на 
место и роль человека в обществе, и в частности, на производстве. Признание 
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главенствующей роли человека сместило и акценты в исследовании как об-
щественных, так и трудовых процессов, повлияло на трансформацию крите-
риев оценки общественного прогресса и, как следствие, показателей эффек-
тивности труда и социально-трудовых отношений. 

Что даёт анализ социального развития человека? Во-первых, позволяет 
проследить взаимосвязь между изменениями роли человека в обществе и 
трудовом процессе и системой социально-трудовых отношений. В частности, 
проследить, каким образом трансформировался понятийный аппарат и пред-
ставления о субъекте труда. Во-вторых, осознать возрастание (и главное – 
причины) значимости в производстве личностных качеств человека-
работника, прежде всего таких, как инициативность, добросовестность, от-
ветственность, умения и навыки. Понять, почему отношения, основанные на 
соперничестве и конкуренции, уступают место отношениям солидарности, 
доверия и взаимопомощи. В свою очередь, это способствует поиску более 
эффективных механизмов активизации человеческого и трудового потенциа-
ла. «Тезис об «оптимальности подключения» человека к технике всё чаще 
заменяется тезисом о необходимости организации внутрифирменных систем 
мотивации труда с позиций оптимального раскрытия в труде потенций чело-
веческого фактора» [1. С. 11]. В-третьих, оценить эффективность форм со-
вместной деятельности, в том числе и ответить на вопрос, при каких услови-
ях доминирует тот или иной тип взаимоотношений людей в процессе труда. 
В-четвёртых, анализ влияния социального развития человека на систему со-
циально-трудовых отношений позволяет обосновать и приоритетные меро-
приятия, развивающие социально-трудовые отношения на различных уров-
нях, прежде всего на макро- и микроуровне. 

Наиболее точно роль человека в системе социально-трудовых отношений 
отражает понятийный аппарат, используемый для определения работника, уча-
ствующего в трудовом процессе (табл. 1). При этом наблюдается прямая взаимо-
связь между этапами промышленных революций, представлениями о субъекте 
труда, формами совместной деятельности, соответствующей концепцией управ-
ления трудовыми отношениями и типом культуры в органи-зации. 

В начале прошлого века люди рассматривались как специфический вид 
ресурса, потребляемый в общественном производстве. В связи с этим сфор-
мировались понятия «рабочая сила» и «трудовые ресурсы». Широкое исполь-
зование термина «рабочая сила» связано с учением К. Маркса. В частности, 
К. Маркс определял рабочую силу как «совокупность физических и духовных 
способностей, которыми обладает организм, живая личность и которые пус-
каются им в ход всякий раз, когда он производит какие-либо потребительные 
стоимости». Несмотря на то, что понятие «рабочая сила» получило широкое 
распространение, границы его до сих пор чётко не определены. Большинство 
авторов придерживаются мнения, что рабочая сила представляет собой инди-
видуальную способность к труду, которая слита с живой личностью человека 
и выступает его важнейшим атрибутивным свойством. Данная способность к 
труду является производительной способностью лишь в потенции. Реальной 
производительной  силой  она  становится в процессе непосредственного со- 
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единения с конкретными средствами производства, будучи включённой в 
совокупную рабочую силу на конкретном предприятии.  

На наш взгляд, К. Маркс ввёл в оборот категорию «рабочая сила» для то-
го, чтобы подчеркнуть классовый, априори антагонистический, характер от-
ношений между трудом и капиталом. Мы разделяем позицию тех авторов, 
которые считают некорректным использование данной категории в настоя-
щее время, особенно в сочетании «товар рабочая сила». Вполне справедливо 
замечание С.С. Утиновой по поводу того, что «труд – это не товар, но с 
большей натяжкой, по-нашему мнению, к таковым можно отнести и способ-
ность к труду (которую К. Маркс определил тоже как товар. – Е.Н.). Ведь и 
труд, и способность к нему непосредственно связаны с другими сторонами 
жизнедеятельности человека и самой его жизнью, которая «производится» не 
для продажи. А значит, товаром, в непосредственном его значении, не явля-
ется» [2. С. 41–42].                                                                                                                        

Систематизация подходов к определению «рабочая сила» позволяет вы-
делить следующие основные характеристики данного понятия: 

1) особая разновидность товара, товар на рынке труда; 
2) экономическая категория, выражающая способность к труду; совокуп-

ность физических и интеллектуальных способностей, знаний, умений и на-
выков, которыми располагает человек и которые используются им для произ-
водства жизненных благ; 

3) численность населения, предлагающего свой труд на рынке рабочей 
силы. 

Способность к труду  также характеризует такое понятие, как «трудовые 
ресурсы». Авторский коллектив учебника «Экономика труда» под общей ре-
дакцией Н.А. Волгина и Ю.Г. Одегова определяет трудовые ресурсы как со-
вокупные способности к труду всего общества [3. С. 35]. И.В. Бушмарин рас-
сматривает трудовые ресурсы как часть населения страны, которая в силу 
психофизиологических и потенциальных качеств способна производить ма-
териальные блага или услуги [4]. Из этого определения следует, что трудовые 
ресурсы включают в себя как тех людей, которые заняты в экономике, так и 
тех, которые не заняты, но могут трудиться. Итак, трудовые ресурсы – это 
реальные и потенциальные человеческие ресурсы. 

Трудовые ресурсы не единственное понятие, которое выражает человече-
ские ресурсы. Наряду с этим оперируют также понятием «экономически ак-
тивное население». Согласно международным стандартам к нему относят 
занятое население и безработных, ищущих работу. Распространено также 
понятие «гражданское экономически активное население», в которое не 
включаются военнослужащие. Таким образом, трудовые ресурсы по своему 
содержанию шире понятия «экономически активное население». Кроме эко-
номически активного населения, они ещё включают учащихся трудоспособ-
ного возраста, а также домохозяек и всех остальных граждан страны, не яв-
ляющихся безработными. 

 В связи с этим А.И. Добрынин с соавт. определяют трудовые ресурсы 
как часть населения страны трудоспособного возраста, обладающего необхо-
димыми физическими и умственными способностями, определённым уров-
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нем образования и квалификации, занятого в народном хозяйстве, а также та 
часть населения, способного работать, но не работающего по тем или иным 
причинам (домохозяйки, учащиеся с отрывом от производства и др.). В со-
став трудовых ресурсов включают население в трудоспособном возрасте 
(мужчины 16–59 лет, женщины – 16–54 года), кроме неработающих инвали-
дов 1-й и 2-й группы и неработающих лиц, получающих пенсию на льготных 
условиях, а также фактически работающих лиц моложе трудоспособного 
возраста и работающих лиц пенсионного возраста [5]. 

Процесс превращения трудовых ресурсов в рабочую силу проходит ряд 
стадий: 1) трудовые ресурсы представляют собой потенциальную рабочую 
силу, не участвующую в производстве; 2) трудовые ресурсы становятся рабо-
чей силой, участвующей в производстве; 3) с момента прекращения трудовой 
деятельности рабочая сила вновь становится трудовыми ресурсами. 

Человек при таком подходе рассматривался (и продолжает рассматри-
ваться) как фактор производства, уступающий по значимости техническим и 
технологическим факторам. Основной концепцией управления трудовыми 
отношениями выступает использование рабочей силы и трудовых ресурсов. 
В развитии и оценке эффективности социально-трудовых отношений исполь-
зовались количественные показатели и доминировал технократический под-
ход. Так, на уровне государства использовались такие показатели, как коли-
чество трудоспособного и экономически активного населения, продолжи-
тельность рабочего времени, фонд рабочего времени, на уровне организации 
– среднесписочная численность работников, фонд рабочего времени на одно-
го работника и его использование, показатели текучести и разрабатывались 
мероприятия по улучшению данных показателей. 

Необходимо отметить, что понятия «рабочая сила» и «трудовые ресурсы» 
используются в отечественной литературе и до настоящего времени. Рабочая 
сила трактуется и в более широком смысле слова (нежели только потенци-
альные способности к труду) – общее число работников, затраты на рабочую 
силу; употребляется это понятие и в контексте «спрос и предложение на ра-
бочую силу». 

С развитием социальной системы предприятия и теорий управления тру-
довыми отношениями менялись взгляды на роль человека в организации. По-
нятие «человеческий фактор» расширяет границы ранее используемых поня-
тий «рабочая сила» и «трудовые ресурсы», наделяя его всей совокупностью 
личностных качеств человека, влияющих на его трудовую активность. С по-
явлением данной категории за человеком признаётся главенствующая роль в 
производственном процессе. Данный период характеризуется представлени-
ем о субъекте труда и трудовых отношений в качестве трудового потенциала. 

Понятие трудового потенциала остаётся актуальным и до настоящего 
времени, анализу его содержания и характеристикам посвящено большое ко-
личество исследований. Трудовой потенциал представляет собой совокуп-
ность физических и интеллектуальных свойств работника достигать в задан-
ных условиях определённых результатов на производстве и самосовершенст-
воваться в процессе трудовой деятельности, решая новые задачи, возникаю-
щие в процессе изменений на производстве. В научной литературе встреча-
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ются и более утрированные, упрощённые подходы к определению трудового 
потенциала, с которыми нельзя согласиться. Например, в глоссарии, данном в 
конце работы «Человеческий капитал в транзитивной экономике», приводит-
ся следующая трактовка: «трудовой потенциал – потенциал рабочего времени 
человека, обладающего совокупностью общеобразовательных и профессио-
нально-квалификационных характеристик, которые с учётом исторических, 
демографических, национальных и других особенностей могут быть исполь-
зованы в той или иной сфере общественного воспроизводства» [5. С. 295]. В 
то же время существуют и диаметрально противоположные точки зрения, в 
которых трудовой потенциал представляется как «мера наличных ресурсов и 
возможностей, непрерывно формируемых в процессе всей жизни личности, 
реализуемых в трудовом поведении и определяющих его реальную плодо-
творность» [6. С. 7]. 

Отличие понятия «трудовой потенциал» от понятий «рабочая сила» и 
«трудовые ресурсы» состоит в том, что «трудовой потенциал – это персонифи-
цированная рабочая сила, рассматриваемая в совокупности своих качествен-
ных характеристик. Данное понятие позволяет, во-первых, оценить степень 
использования потенциальных возможностей как отдельно взятого работника, 
так и их совокупности, обеспечивая на практике активизацию человеческого 
фактора, и, во-вторых, обеспечить качественную сбалансированность в разви-
тии личного и вещественного факторов производства» [3. С. 38–39]. 

Большинство исследователей выделяют трудовой потенциал общества, 
трудовой потенциал организации и трудовой потенциал человека. Конечно, 
исходной единицей анализа трудового потенциала является трудовой потен-
циал работника. Среди исследователей, занимающихся вопросами трудового 
потенциала и анализом его компонентов, выделяются работы Б.М. Генкина, 
Ю.Г. Одегова, Н.А. Волгина и др. Ю.Г. Одегов и Н.А. Волгин, характеризуя 
трудовой потенциал работника, рассматривают: 1) психофизиологический 
потенциал (способности и склонности человека, состояние его здоровья, ра-
ботоспособность, выносливость, тип нервной системы); 2) квалификацион-
ный потенциал (объём, глубина и разносторонность знаний, трудовых навы-
ков и умений); 3) социально-личностный потенциал (уровень гражданского 
сознания и социальной зрелости, степень усвоения работником норм отно-
шения к труду, ценностные ориентации, интересы и потребности в сфере 
труда). В учебнике Б.М. Генкина в качестве основных компонентов трудово-
го потенциала выступают здоровье, нравственность, активность, организо-
ванность и ассертивность, образование, профессионализм и ресурсы рабочего 
времени. С. Радько и А. Афанасьева дополняют вышеперечисленные компо-
ненты и такими характеристиками, как опыт и стаж работы, предпринима-
тельские способности, удовлетворённость работой, рентабельность труда, 
возраст [7. С. 82]. Н.И. Шаталова выделяет такие структурные компоненты 
трудового потенциала работника, как психологические, ценностно-
ориентационные, статусные, нормативно-ролевые, адаптационные [6. С. 17].  

В настоящее время, используя данное понятие, авторы выделяют количе-
ственные и качественные характеристики. Количественные характеристики 
могут быть представлены численностью среднегодовых работников (число 
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человеко-лет труда). Для более детального анализа трудовой потенциал мож-
но представить фондом ресурсов труда (среднегодовая численность, умно-
женная на среднюю продолжительность рабочего времени в месяц, день, 
час). Качественная характеристика трудового потенциала выражается в сте-
пени профессиональной и квалификационной пригодности людей к выполне-
нию работы. Это, в свою очередь, зависит от их общеобразовательной и про-
фессиональной подготовки, навыков в труде и личных способностей. 

Понятие трудового потенциала тесно связано с понятием человеческого 
потенциала. От степени развития человека во многом зависит и формирова-
ние трудового потенциала. Инициативность в труде и предприимчивость – 
вот те качества  личности, на основе которых  формируется человеческий по- 
тенциал. Характеристика человеческого и трудового потенциала представле-
на в табл. 2. 
 

Таблица 2. Содержание и структура человеческого и трудового потенциала 

Вид потенциала Краткое описание Структура потенциала 
Человеческий 
потенциал 

Интегральная характеристика 
жизнеспособности общества 
(страны, государства) как субъ-
екта собственного воспроизвод-
ства, развития и взаимодействия 

Социально-демографический, 
социально-экономический, 
социокультурный, деятельно-
стный потенциал 

Трудовой потенциал 
общества 

Совокупность условий, обеспе-
чивающих реализацию трудово-
го потенциала работника, а так-
же новое качество, возникающее 
при целевом соединении инди-
видов и коллективов в процессе 
трудового взаимодействия 

Государственно-админитрати-
ная система, специальные со-
циальные институты общества; 
конкретные организации, в 
которых трудится человек; 
трудовой коллектив; семьи и 
семейные традиции; отдельные 
профессионалы и профессио-
нальные группы 

Трудовой потенциал 
работника 

Сложная система, возникающая 
в результате взаимодействия 
личности с предметной и чело-
веческой средой, образуемой 
другими работниками (группа-
ми) с их трудовым потенциалом. 
Создание и использование дан-
ной системы предполагает тех-
нико-технологические, матери-
альные, информационные и 
другие условия труда 

Образование, профессиона-
лизм, предпринимательские 
способности, опыт, здоровье, 
стаж работы, ответственность, 
конфликтность, возраст, нрав-
ственность и др. 

 
На наш взгляд, наиболее полно компоненты человеческого потенциала 

раскрыты Т. Заславской. Анализируя человеческий потенциал, автор выделя-
ет следующие компоненты [8]: 

1. Социально-демографический потенциал включает демографическую 
структуру населения, среднюю продолжительность жизни и соотношение 
рождаемости и смертности, браков и разводов. Социальная компонента в 
данном случае отражает состояние физического и психического здоровья, 
уровень и качество образования граждан. 
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2. Социально-экономический потенциал характеризует уровень квалифи-
кации и профессионализма, востребованность обществом данных качеств, а 
также отражает уровень и структуру занятости, степень реализации трудовых 
и интеллектуальных ресурсов; потребности и платежеспособный спрос на 
материальные и социальные блага, социальную защищённость человека. 

3. Социокультурный потенциал включает социально значимые характе-
ристики людей, в частности особенности менталитета, убеждения и верова-
ния, следования традициям, уважение к закону, уровень морали и нравствен-
ности. Социокультурный аспект включает также структуру  мотивационного 
комплекса и типы поведения, в том числе и трудового. 

4.  Деятельностный потенциал выражается в уровне деловых качеств че-
ловека, его предприимчивости, социальной активности и инициативы. В об-
ществе с высоким уровнем деятельностного потенциала, как правило, доми-
нируют разнообразные формы повышения квалификации, дополнительного 
образования, распространённости наукоёмких технологий. По мнению Т. За-
славской, именно данная компонента человеческого потенциала служит ос-
новой для реализации предыдущих составляющих, укрепляющей  жизнеспо-
собность общества. 

В более поздний период в Программах развития ООН (ПРООН) стали 
публиковаться доклады о развитии человека. Одним из самых известных раз-
работчиков концепции и методологии анализа человеческого потенциала был 
выдающийся учёный Махбуб уль Хака, стоявший у истоков подготовки док-
ладов о развитии человека. В первом докладе ПРООН (1990 г.) была сформу-
лирована принципиальная идея:  главная цель и смысл экономического и об-
щественного прогресса состоят не в ускорении развития рыночной экономи-
ки, а в обеспечении каждому человеку возможностей реализовать свой по-
тенциал и вести здоровую, творческую, полноценную, активную жизнь. Каж-
дый человек представляет личность, которая рассматривается как главный 
приоритет общественного развития и как активный участник социально-
экономической политики. 

Под устойчивым развитием человеческого потенциала понимается про-
цесс непрерывного сбалансированного расширения человеческих возможно-
стей, адаптирующихся к изменениям внешнего мира в условиях свободы вы-
бора. В принципе экономические и социальные предпосылки реализации по-
тенциала человека могут быть разнообразны и меняться на протяжении его 
жизни. Но основополагающими признаются три главные возможности: дол-
голетие и здоровье, образовательный и профессиональный рост, поддержание 
достойного уровня благосостояния.  

Очевидно, что и для нашей страны дальнейшее развитие и использование 
трудового потенциала и возрождение экономики в целом могут быть достиг-
нуты в следующем случае: развитие человека, его общей и нравственной 
культуры, профессионального и творческого потенциала. Повышение благо-
состояния и укрепление здоровья людей является важнейшим условием и 
одновременно мощной движущей силой научно-технического и социально-
экономического развития, надёжной основой стабильного процветания об-
щества. 
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Возвращаясь к характеристике трудового потенциала и анализу измене-
ний роли человека на производстве и в обществе, необходимо отметить, что 
именно в этот период (1940–1960 гг., см. табл. 1) на Западе стали переходить 
от работы с кадрами (персонал – второстепенный фактор производства) к 
управлению персоналом. Именно этот этап характеризуется формированием 
систематизированных научных подходов к управлению персоналом, и в сис-
теме социально-трудовых отношений стали решаться вопросы, связанные с 
набором, отбором и оценкой персонала, разработкой систем стимулирования; 
стали разрабатываться программы повышения квалификации и управления 
карьерой, взаимодействия и сотрудничества на производстве, пенсионного 
обеспечения и охраны здоровья. На уровне общества социально-трудовые 
отношения получили развитие в направлении разработки социального зако-
нодательства, социальной поддержки и соблюдения экономических гарантий. 
Таким образом, участие государства и регулирование социально-трудовых 
отношений предполагало: создание национальных систем социального стра-
хования, компенсации по безработице, установление минимальной заработ-
ной платы, ограничение и сокращение рабочего дня.  

По мере модернизации производственных факторов, затрагивающих не 
только сферу общественного производства, но и общество в целом, происхо-
дит всё большее осознание повышения роли человека. Всё более эффектив-
ным становится творческий труд; возникают новые профессии, сглаживаю-
щие жёсткую иерархию отношений и предполагающие новый подход к рабо-
те. Совершенствуются и системы мотивации, персонифицирующие вклад и 
личностные качества работников. Последние становятся «человеческими ре-
сурсами», определяющими будущее организации, а человек – главной страте-
гической движущей силой в развитии и повышении эффективности. 

«Человеческие ресурсы» – термин, характеризующий персонал предпри-
ятия с качественной, содержательной стороны. Человеческие ресурсы вклю-
чают способность к творчеству и потенциальные возможности всестороннего 
развития работников; общую культуру и нравственность, влияющие на эф-
фект кооперации и самоорганизации [9]. Если строгое содержание терминов 
«рабочая сила», «трудовые ресурсы», «кадры», «персонал» отражает функ-
циональный, технократический подход к работнику и соответствует концеп-
ции «экономического человека», то термин «человеческие ресурсы» является 
выражением личностного подхода и соответствует концепции «человека со-
циального». 

В период с 1960 по 1980 г. происходит актуализация категории «челове-
ческий капитал». История возникновения и развития концепции человеческо-
го капитала уходит в далёкое прошлое (XVII–XIX вв.) и связана с именами 
В. Пети, А. Смита, Д. Риккардо, К. Маркса, Дж. Милля, А. Маршалла, 
Ф. Листа, И. Фишера и многих других. Так, А. Маршалл подчёркивал сходст-
во процессов инвестирования средств в человеческие и вещественные акти-
вы. Тем не менее саму категорию он считал нереалистичной в силу того, что 
люди не являются рыночным товаром. «Личные качества и способности че-
ловека» он называл «непередаваемыми благами» и использовал понятие 
«личный капитал» [10. С. 156]. Ряд экономистов признают капиталом не са-



Социальное развитие человека и изменение представлений о субъекте труда 
 

 

35

 

мого человека, а лишь воплощённые в нём благоприобретённые качества и 
способности и выступают против отнесения человека как физического суще-
ства к человеческому капиталу. В частности, Дж. Милль утверждает, что 
«предметом купли-продажи является не сам человек, но лишь условия его 
труда» [11. С. 139]. Другие учёные – В. Пети, Ж-Б. Сэй, В. Парето, И. Фи-
шер – являются сторонниками рассмотрения в качестве капитала одновре-
менно человека и его способности в силу неразрывного их единства [12]. 

Из серьёзных исследований по теории человеческого капитала последне-
го времени (конец XX – начало XXI в.) можно отметить работы Г. Сент-Пола, 
К. Ванга, С. Ломбардини, Дж. Минцера Д. Шульца; среди отечественных ис-
следователей это прежде всего работы А. Добрынина, Р. Капелюшникова,   
А. Колганова, А. Бузгалина, В. Марцинкевича, И. Соболевой, Б. Мильнера. В 
1992 г. профессор экономики и социологии Чикагского университета Г. Бек-
кер был удостоен Нобелевской премии по экономике за развитие теории «че-
ловеческого капитала». В 1962 г. он опубликовал в одном из научных эконо-
мических журналов статью «Инвестиции в человеческий капитал», а в 
1964 г.  – свою фундаментальную работу «Человеческий капитал: теоретиче-
ский и эмпирический анализ». 

Большинство учёных указывают на неоднозначность трактовки понятия 
«человеческий капитал». В экономической литературе под человеческим ка-
питалом обычно понимается имеющийся у человека запас знаний, здоровья, 
навыков, опыта, который используется в производстве с целью получения 
высокого уровня заработков [13]. Б. Мильнер дополняет классические опре-
деления человеческого капитала моральными ценностями людей и культурой 
труда, характеризуя его следующим образом: «Человеческий капитал – это 
знания, практические навыки, творческие и мыслительные способности лю-
дей, их моральные ценности, культура труда» [14. С. 109]. Сторонники кон-
цепции человеческого капитала также понимают под ним, с одной стороны, 
совокупность производственных способностей современного работника, а с 
другой – издержки государства, предприятия и самого человека на формиро-
вание и постоянное совершенствование этих способностей. А.О. Веренкин 
предлагает выделить в человеческом капитале образование, здоровье и об-
щую культуру [15]. 

Западные экономисты рассматривают эффект от вложений в человека как 
нечто самостоятельное, оторванное от самого процесса труда. За первоисточ-
ники производительного результата ими выдаются инвестиции как таковые, а 
не человеческий труд. С этим трудно согласиться, так как при всей важности 
инвестиций в человека они лишь формируют его способности к труду. Одна-
ко без самого труда и возможностей и способности не реализуются, а значит, 
и не создают стоимости и не сохраняются. Сами по себе инвестиции в разви-
тие человеческих качеств работника и, как следствие, необходимость ото-
бражения этих расходов и измерение их эффективности бесспорны. Однако, 
и мы разделяем позицию А. Бузгалина и А. Колганова, что «человеческий 
капитал есть (1) превращённая форма некоторого реального содержания, а 
именно – действительных изменений (2) в качестве деятельности и её субъек-
та, а также (3) в роли человека в рыночной экономике, происходящих в усло-
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виях генезиса постиндустриальных технологий и экспансии неолиберальных 
тенденций. Эти изменения состоят в (4) развитии нового качества человека 
(homo creator) и его деятельности (её творческое содержание), которые дела-
ют капитал (как особое экономическое отношение, институт) излишним» [16. 
С. 128]. Положения (2) и (3) очевидны, а (1) и (4) требуют дополнительной 
аргументации. 

В части доказательства (1) мы также разделяем позицию А. Бузгалина и 
А. Колганова, которой придерживаются и другие авторы, критикуя теорию 
человеческого капитала. Действительно, различия между способностями че-
ловека к творческой деятельности и капиталом достаточно велики. Понятие 
«капитал» предполагает тот факт, что человек его должен применять в про-
цессе трудовой или предпринимательской деятельности. «Человеческие спо-
собности в отличие от капитала не выступают как некий инертный потенци-
ал, требующий для своего производительного применения внешней по отно-
шению к нему активной части человека. Напротив, способности человека к 
творческой деятельности, как и живой труд вообще, служат необходимым 
условием производительного использования капитала. Одного этого уже дос-
таточно, чтобы провести качественную границу между рассматриваемыми 
категориями» [16]. Человеческий капитал нельзя и приобрести путём простой 
покупки (как при покупке неодушевлённого вещественного капитала). Нако-
нец, характеристика человеческих способностей, знаний, умений как капита-
ла противоречит общей тенденции развития мотивов и стимулов человече-
ской деятельности. 

Постматериальные ценности, стремление человека реализовать себя, свой 
творческий потенциал оттесняют материальные мотивы и стимулы поведе-
ния. Более того, качественные изменения характера и содержания труда яв-
ляются и условием «вхождения» стран на новый уровень общественного раз-
вития. Отвергнуть данные положения – значит признать, что человек разви-
вает свои качества только с инструментальной целью, т.е. претендовать на 
более высокие доходы. Безусловно, что за этим скрыта сущностная противо-
положность капитала и человека как субъекта творческой деятельности. В 
продолжение данной аргументации можно добавить, что человеческие каче-
ства (а это не только потенциальные способности к труду, но и личностные 
качества человека) неотчуждаемы, в отличие от вещественного капитала. 
Владелец капитала может приобретать «услуги труда».  

Но тогда в условиях нового качества рынка и капитала возникает целый 
ряд проблем и противоречий, которые заслуживают самого пристального 
внимания при использовании категории «человеческий капитал». 

1. Рост доли нематериалистически мотивированных людей в общей чис-
ленности работников вызывает потребность в заключении совершенно ново-
го морального соглашения между индивидом, компанией и обществом. Сле-
дует признать, что большинство компаний, как на Западе, так и в России, 
вряд ли к этому готово. 

2. Усиление противоречия между трудом и капиталом развивается на ка-
чественно новом уровне. Подчинение творческого труда капиталу (через ин-
теллектуальную собственность) открывает безграничные перспективы роста 



Социальное развитие человека и изменение представлений о субъекте труда 
 

 

37

 

эксплуатации и извлечения прибыли особого свойства. Творческий труд соз-
даёт безграничные ценности, рыночная стоимость которых оказывается бес-
конечно велика. Причём в таких условиях прибыль компании и доходы твор-
ца несоизмеримы. 

3. Если исходить из тезиса, что эффективность развития организации и 
эффективность развития экономики страны напрямую зависят от инвестиций 
в человеческий капитал, то следовало бы ожидать, что СССР займёт ведущие 
позиции в мире по эффективности производства. В 80-е гг. СССР направлял 
на развитие образования до 7 % ВВП и в рейтинге стран по индексу развития 
человеческого потенциала занимал 10–12-е места из 174 стран. Более того, 
осознание важности вложений в человека было бы необходимым и достаточ-
ным условием возрождения российской экономики на современном этапе 
развития. Однако при всей важности данного положения российские работо-
датели не спешат инвестировать капитал в персонал, хотя позитивные сдвиги 
в этом направлении наметились. 

4. Образование и другие формы инвестиций в человеческий капитал 
должны быть нацелены на формирование его максимальной ценности. «Ка-
чество» человека ограничивается его рыночной ценой (с экономической точ-
ки зрения) и ориентируется прежде всего на конъюнктуру рынка. Свободное 
и гармоничное развитие человека выпадает, таким образом, из сферы прило-
жения «человеческого капитала». 

5. Использование теории человеческого капитала как никогда обострило 
проблему поляризации доходов и дальнейшего обнищания определённой 
части населения. «Новый класс не стремится получать от своей деятельности 
материальный результат, тем не менее его получает. В то же время люди, не 
обладающие ни способностями, ни образованием (позволяющим развивать 
способности), пытаются решать задачи материального порядка. Однако они 
не получают результата, к которому стремятся» [17. С. 86–87]. В США, как 
устойчивая тенденция последних лет, наблюдается абсолютное обнищание 
низших слоёв наёмных работников. Так, среднечасовая реальная оплата тру-
да рабочих в США снизилась в 2 раза. В 1996 г. средний доход руководите-
лей кризисных американских компаний превысил среднюю заработную плату 
их персонала в 326 раз [17. С. 85]. Безусловно, заработки американских ме-
неджеров высшего звена основываются на их способности вывести данные 
компании из кризиса и увеличить рыночную стоимость компаний. Они также 
являются не только высокообразованными людьми, но и носителями уни-
кальных знаний о рыночной стратегии компании и её задачах. Такая диффе-
ренциация,  в свою очередь, ведёт к новым социальным конфликтам, к раз-
решению которых ни организации, ни общество, создавая благоприятные 
возможности и инвестиционный климат для вложений в человека, не готовы. 

При использовании категории «человеческий капитал» следует, таким 
образом, учитывать вышеперечисленные ограничения, что должно найти от-
ражение в дальнейшем развитии социально-трудовых отношений. В частно-
сти, наиболее перспективные направления исследований о месте и роли че-
ловека в обществе должны основываться на понимании того, что труд – не 
просто затраты, пусть и в активный ресурс, для производства продукции, а 
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источник всех и всяких новшеств, качественных сдвигов в экономике, конку-
рентоспособности стран. В связи с этим большую актуальность приобретают 
работы в области теории творческого человека (В. Марцинкевич, Ю. Василь-
чук, В. Автономов, Дж. Фостер, Дж. Кейнс, К. Маркс). 

Конечно, представление о субъекте труда как главной стратегической си-
ле повлияло и на социально-трудовые отношения и управление персоналом. 
В западном менеджменте стал развиваться подход «управление человечески-
ми ресурсами», а в социально-трудовых отношениях – доминировать вопро-
сы управления компетенцией персонала, расширения участия в обсуждении 
проблем и принятии управленческих решений; разрабатываться программы 
«обогащения труда», устранения монотонности и однообразия в работе. 

Специалисты в области управления человеческими ресурсами отмечают 
следующие принципиальные отличия между управлением персоналом и 
управлением человеческими ресурсами, сложившиеся на период становления 
системы управления человеческими ресурсами: 

1. Переориентация с нужд работника на потребности самой организации в 
работниках. 

2. Активизация кадровой политики, в отличие от реактивной и пассивной, 
характерных для традиционных моделей управления персоналом. 

3. Индивидуализация работы с персоналом и персонификация системы 
кадрового менеджмента, в отличие от «безликой» системы управления пер-
соналом. 

4. Повышение эффективности инвестиций в человека (в отличие от эко-
номии на издержках), обеспечивающих постоянный профессиональный рост 
работников и улучшение качества трудовой жизни. 

5. Формирование «сильной» корпоративной культуры, стимулирующей 
атмосферу взаимной ответственности работников и работодателей, поддерж-
ка инициативы, стимулирование технических и организационных нововведе-
ний, открытого обсуждения проблем. 

Современные авторы придерживаются мнения, что в настоящее время 
разделение терминов «управление человеческими ресурсами» и «управление 
персоналом» связано не со смысловыми или содержательными различиями, а 
осознанием необходимости выработки общей стратегии управления челове-
ческими ресурсами и достижения «долгосрочных целей по созданию профес-
сионального и социально ориентированного коллектива» [18. С. 59]. Таким 
образом, управление человеческими ресурсами представляет собой страте-
гию, а управление персоналом – тактику с выделением среди прочих функ-
циональных подсистем общей системы управления персоналом организации 
и подсистемы трудовых отношений. 

Широкое распространение теории человеческого капитала и концепции 
управления человеческими ресурсами ознаменовали «бум» развития образо-
вания, здравоохранения, науки, культуры. В 80-е гг. прошлого века сфера 
духовного производства, в которой творчество является необходимым эле-
ментом трудовой деятельности, была признана равноправной как по отноше-
нию к сферам материального производства, так и в качестве лидирующей 
народнохозяйственной системы. На уровне предприятий стали развиваться 
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концепция «обучающейся организации» и концепция непрерывного образо-
вания, образования в течение всей жизни человека. Последняя концепция 
получила признание и на государственном уровне. 

С 1980-х гг. наступает эра так называемого интегративного подхода. 
Данный подход предполагает особое внимание к явлениям и процессам, 
имеющим объединяющий, интегрирующий характер: к доверию, к корпора-
тивной культуре, к командной работе, к политике компромиссов, к поиску 
этических основ делового взаимодействия, к учёту внешних и внутренних 
связей организации. 

Таблица 3. Глоссарий капитала 
Вид капитала Краткое описание 

Интеллектуальный  
 

Состоит из структурного и человеческого капитала. Интеллек-
туальный капитал учитывает возможность будущих доходов с 
точки зрения вклада в человека, его способности постоянно 
создавать и порождать ещё большую стоимость 

Структурный  
 

То, что остаётся, когда сотрудники (человеческий капитал) 
уходят домой. К структурному капиталу можно отнести базы 
данных, списки потребителей поставщиков, руководства и 
сотрудников, торговые марки, организационные структуры 

Человеческий 
 

Совокупная величина инвестиций в обучение, способности и 
будущее сотрудника. Может также рассматриваться как ком-
петентность сотрудника, его способность к общению и польза 

Организационный  
 

Систематизированная и собранная воедино компетентность; 
системы, позволяющие реализовать способности компании к 
инновациям,  а также организационные возможности создания 
капитала. Он состоит из процессного и инновационного 
капитала 

Инновационный 
 

Способность компании к обновлению, выраженная в виде 
интеллектуальной собственности (защищённая коммерческим 
правом), а также другие нематериальные активы и ценности, 
например методики работы, коммерческие секреты 

Процессный  
 

Совокупная стоимость процессов, как создающих стоимость, 
так и не создающих ее 

Социальный 
 

Характеризует качество социальных отношений между людь-
ми (как в обществе, так и внутри организации и между органи-
зациями): уровень доверия, коммуникабельность, этичность, 
взаимопомощь 

 
Построение эффективной системы управления знаниями становится не-

возможным без опоры на социальные сети. Пути производства и накопления 
интеллектуального капитала зачастую не совпадают с каналами коммуника-
ций, устанавливаемыми организационной структурой и системой взаимоот-
ношений с партнёрами. Как показывает практика, накопление интеллекту-
ального капитала тесно связано с уровнем капитала социального: качествен-
ные знания и навыки передаются только там, где устанавливаются отноше-
ния социальной идентичности и доверия.  

Развитие теории и практики управления трудом и социально-трудовыми 
отношениями идёт в направлении гуманизации всех аспектов жизнедеятель-
ности человека. Люди рассматриваются как достояние компании, которое 
необходимо постоянно развивать. «Люди только тогда захотят вверить часть 
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своей судьбы руководству компании, когда менеджмент согласится вверить 
часть своей судьбы в руки своих работников. Взаимность развивается только 
тогда, когда каждый из партнёров потенциально уязвим в результате реше-
ний, принимаемых другой стороной. Менеджеры, которые хотят держать лю-
дей и события под контролем, никогда не сумеют установить с ними довери-
тельных взаимоотношений» [19. С. 357]. 

В экономической теории и менеджменте получают развитие теории ин-
теллектуального и социального капитала наряду с организационным, про-
цессным и инновационным капиталом  (табл. 3). 

Определение «интеллектуальный капитал» носит достаточно общий ха-
рактер и обычно подразумевает сумму тех знаний работников организации, 
которая обеспечивает её конкурентоспособность. Получение разного рода 
преимуществ над конкурентами (прежде всего технологических и организа-
ционных) является основной функцией интеллектуального капитала. Это оп-
ределение носит также условный характер и при использовании данной кате-
гории, что предполагает те же ограничения, что и при использовании челове-
ческого капитала. 

Понятие «организационный капитал» стало быстро распространяться по-
сле появления в 1982 г. работ Т. Питерса и Р. Уотермана «В поисках эффек-
тивного управления» и Е. Шейна «Организационная культура и лидерство». 
«Организационный капитал определяется как комплекс наиболее важных и 
стабильных характеристик организации, своеобразная идеология организа-
ции, её философия. Организационный капитал определяет методы взаимо-
действия руководителей и подчинённых, работников друг с другом, отноше-
ние к работе, к партнёрам и т.д.» [20. С. 71]. Таким образом, организацион-
ный капитал влияет на устойчивые модели социально-трудовых отношений, 
определяющую роль в которых стали играть ценности, нормы поведения, 
стереотипы самих работников и работодателей. С появлением понятий «ор-
ганизационный капитал» и «организационная культура» для оценки эффек-
тивности социально-трудовых отношений и управления трудом стали ис-
пользоваться такие параметры, как достижения в труде и удовлетворённость 
им, отношение к труду, уровень демократизма в организации, инициатив-
ность и лидерство, распространение и доступность информации. 

Бурное развитие концепции социального капитала в последние десятиле-
тия можно объяснить тем, что его основоположники в очень чёткой форме 
определили эффективное функционирование современного общества, эконо-
мики и организаций в таких понятиях, как доверие, культура, социальные 
сети, добровольческие ассоциации. Признанный специалист в области теории 
социального капитала Д. Коулман выделяет три его формы: 1) обязательства 
и ожидания, зависящие от надёжности социальной среды; 2) информацион-
ные каналы и способность социальной структуры к передаче информацион-
ных потоков; 3) социальные нормы. Как справедливо отмечает В.Л. Инозем-
цев, понятие человеческого капитала – это не только квалификация и знания, 
это в определённой степени и способность людей общаться друг с другом, на 
основе общих ценностей (между различными группами) и возникает доверие, 
которое имеет вполне конкретную экономическую ценность. Ф. Фукуяма оп-
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ределил доверие как «социальную добродетель», создающую благосостояние. 
Закон, договор, экономическая целесообразность – необходимые, но не дос-
таточные условия для стабильного и благополучного общества. К ним следу-
ет добавить принципы взаимопомощи, моральные обязательства, долг и до-
верие, которые основаны на традициях и обычаях, а не на рациональном рас-
чёте [21]. 

Среди всего многообразия взглядов на социальный капитал можно выде-
лить следующие основные подходы его исследования: 

1. Социологический подход и вместе с ним социология описывают и ана-
лизируют социальные нормы и источники мотивации человеческого поведе-
ния. Например, социальный капитал рассматривает такие нормы, как сети и 
сетевые структуры и возможности человека извлекать с их помощью выгоду. 

2. Экономико-институциональный подход, рассматривая социальный ка-
питал, исходит из предпосылок максимизации полезности при взаимодейст-
вии людей друг с другом. При этом люди используют ресурсы социального 
капитала при осуществлении различных типов деятельности. Особенно эти 
ресурсы востребованы предпринимательской, инновационной, творческой 
деятельностью – атрибутами современного этапа общественного развития. 

3. Основой социоантропологического подхода являются представления о 
природных инстинктивных стремлениях человека к объединению. 

4. Политология акцентирует внимание на решающей роли институтов, 
политических и социальных норм в формировании человеческого поведения. 

Трактовка социального капитала, применяемая в работах Мирового бан-
ка, относит его к институтам, отношениям и нормам, формирующим количе-
ство и качество взаимодействия в обществе. Всё новые и новые данные под-
тверждают, что социальное единство – важнейший фактор экономического 
процветания и устойчивого развития. 

Большинство исследователей концепции социального капитала выделяют 
такое важное его свойство, как доверие. В психологии деловых отношений 
доверие определяется как оптимистическое ожидание человека, группы, 
фирмы, находящихся в условиях уязвимости и зависимости от другого чело-
века, другой группы или фирмы в ситуации совместной деятельности или 
экономического обмена с целью способствовать, в конечном счёте, взаимо-
выгодному сотрудничеству сторон. При недостатке эффективных договор-
ных, юридических или общественных средств, обеспечивающих соблюдение 
обязательств, доверие опирается на добровольно принятое обязательство тех, 
кому доверяют защищать права и интересы сторон, участвующих во взаимо-
действии. Взаимность обязательств становится морально-этической основой 
для прочного взаимовыгодного и долгосрочного сотрудничества, обеспечи-
вает качество социальных отношений, именуемых социальным капиталом 
[20–22]. 

В 1994 г. в Швейцарии в небольшом городке Ко был принят историче-
ский документ «Принципы международного бизнеса», получивший впослед-
ствии название «Декларация Ко». В Декларации были зафиксированы сле-
дующие принципы [22]: 1) ответственность бизнеса: от акционеров («про-
стых» держателей ценных бумаг) к владельцам доли в бизнесе; 2) экономиче-
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ское и социальное влияние бизнеса: к прогрессу, справедливости и мировому 
сообществу; 3) этика бизнеса: от буквы закона к духу доверия; 4) уважение 
правовых норм; 5) уважительное отношение к окружающей среде. 

Таким образом, в системе социально-трудовых отношений в последние 
десятилетия наиболее значимыми характеристиками становятся доверие и 
взаимопомощь участников трудового процесса. И хотя доверие и взаимопо-
мощь не стали пока ещё основополагающими атрибутами современного тру-
дового процесса, осознание необходимости их формирования должно найти 
отражение в мероприятиях, развивающих социально-трудовые отношения. 

В настоящее время в менеджменте и системе социально-трудовых отно-
шений сложились следующие подходы к модели человека: 

1. «Человек экономический». Основными стимулами для работника яв-
ляются инструментальные (материальные) стимулы. Работники организации 
рассматриваются как однородная масса, без выделения специфических кате-
горий (например, уникальных специалистов). 

2. «Человек потребляющий». Основными мотивами к труду являются 
статусные и властные мотивы, а также стремление к самовыражению. 

3. «Человек иерархический». Для данного типа важны свобода индивиду-
ального выбора и самоопределения. Большое значение имеет продвижение по 
служебной лестнице. Хотя на самом деле карьера и соответствующая долж-
ность связаны с большой ответственностью, что лишает человека свободы. 

4. «Человек профессиональный». Для него определяющую роль играют 
стимулы причастности к делам фирмы, признание достижений в работе, уча-
стие в принятии решений, стремление к расширению круга ответственности. 

5. «Человек корпоративный». Работник и организация представляют со-
бой единое целое, причём работники должны влиться в организационный 
механизм фирмы, нормы которого формируют поведение работника. Однако 
и работники играют не меньшую роль в поведении фирмы на рынке. 

Подводя итог, необходимо подчеркнуть, что анализ взаимосвязи эволю-
ции представлений о субъекте труда и системе социально-трудовых отноше-
ний (табл. 4) значительно расширяет и углубляет характеристику всех со-
ставляющих системы социально-трудовых отношений, отражённых на рис. 1. 
Помимо традиционно отмечаемых в научной и учебной литературе по про-
блемам экономики труда и социально-трудовых отношений – отношений 
конфронтации, соперничества, солидарности, субсидарности и т.д. – они до-
полняются отношениями доверия, взаимопомощи, равноправного сотрудни-
чества, взаимной ответственности. Традиционная предметная область иссле-
дования, связанная с вопросами профессионального обучения, найма, карь-
ерного роста, пенсионного обеспечения, расширяется до исследования во-
просов субъективного восприятия человеком трудовой деятельности, удовле-
творённости трудом; накопления и оценки знаний, опыта, способностей, на-
выков сотрудников. 
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Рис. 1. Система социально-трудовых отношений 

 
Очевидно, что при формировании социально-трудовых отношений необ-

ходимо учитывать вышеперечисленные модели человека и сделанные выво-
ды, что должно найти отражение в механизме развития и реализации соци-
ально-трудовых отношений, в частности при формировании социального 
партнёрства, социальной политики фирмы и социальной ответственности 
бизнеса, политики управления персоналом. 
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