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УПРАВЛЕНИЕ РАЗВИТИЕМ СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ  
ОТНОШЕНИЙ: ТЕОРЕТИКО-МЕТОДИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ 

 
В условиях перехода на инновационный путь развития происходят изменения в сис-
теме социально-трудовых отношений. Информационно-компьютерные технологии, 
научное творчество, интеллектуализация труда апеллируют к гибким формам заня-
тости, гибким контрактам и режимам работы, к изменению системы материально-
го стимулирования, ослаблению контроля за процессом труда. Все большее значение в 
управлении трудом на российских предприятиях и в организациях приобретают не-
формальные отношения и практики.  
В статье обосновывается, что организации, встраиваясь в глобальный тренд инно-
вационной экономики, переходят от стратегии адаптации к изменениям, через 
управление изменениями к управлению развитием. Предлагается авторская трактов-
ка понятия развития системы социально-трудовых отношений как балансирования 
интересов их участников при условии априорного стремления организации к разви-
тию. Глобальный тренд развития – встраивание организации в инновационное обще-
ство. Показано место подсистемы управления развитием социально-трудовых от-
ношений в общей структуре управления организации с дифференциацией по задачам.   
Ключевые слова: социально-трудовые отношения, управление развитием, жизненный 
цикл организации. 

 
Развитие социально-трудовых отношений на современном этапе обуслов-

лено тенденциями интеллектуализации, демассификации производства, уве-
личением гибкости рынка труда, усилением запроса на дерегулирование и 
деформализацию в условиях глобального распространения наукоемких, ин-
формационно-компьютерных технологий (ИКТ), роста спроса на инновации 
и творческие разработки. В позднеиндустриальной экономике основным ре-
сурсом становится человеческий капитал – знания, опыт, способность к гене-
рации идей и инноваций. Трансформируется как стратегия управления орга-
низацией, так и концепция управления трудом: с адаптации к внешним изме-
нениям, через управление изменениями к управлению развитием.   

Собственно концепция управления развитием социально-трудовых отно-
шений (СТО) на этапе становления инновационного общества находится в 
стадии формирования. Однако теоретические основы управления трудом со-
ставляют классику экономической науки и заложены  еще в трудах 
Д. Рикардо, А. Смита, К. Маркса, Г. Милля и др. Что касается отечественной 
экономики и социологии труда, то многие теоретико-методологические под-
ходы можно почерпнуть из трудов: Н.А. Волгина, В.А. Гаги [1], Б.М. Генки-
на, Т.И. Заславской, Р.П. Колосовой, Г. Г. Меликьяна, Ю.Г. Одегова, Г.Я. Ра-
китской, Л.И. Смирных (содержание социально-трудовых отношений); 
О.А. Белокрыловой, С.В. Кирдиной, М.Г. Беляевой, О.В. Мраморновой [2], 
Е.В. Неходы [3], А.Л. Темницкого (институционализация СТО); А.А. Адам-
чук, А.А. Жукова, А.Э. Котляр, В.П. Пашуто, В.Д. Роика, А.И. Рофе (аспекты 
организации, оплаты, мотивации труда); И.З. Заславского, А.В. Кашепова, 
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К.Э. Лайкам, С.Г. Кузнецова, Л.В. Санковой [4], В.В. Суворовой (управление 
трудом, государственное регулирование социально-трудовых отношений) и др.  

Наиболее распространены две точки зрения на систему социально-трудовых 
отношений и управления трудом. Первая, реализуемая в основном в зарубежной 
литературе, сводит социально-трудовые отношения к отношениям на рынке тру-
да – к сделкам купли-продажи рабочей силы, заключению и выполнению кон-
трактов о найме [5, 6].  

Вторая точка зрения превалирует во взглядах представителей отечественной 
школы экономики труда, генезис которой детерминирован наследием классиче-
ской школы экономической теории и политической экономией. Социально-
трудовые отношения трактуются шире – как отношения, не ограничиваемые 
рамками только трудового процесса, а связанные с вопросами качества трудовой 
жизни вообще, инициируемые трудовой деятельностью человека в системе об-
щественного воспроизводства. Они возникают как на дотрудовой стадии жиз-
ненного цикла человека (профессиональное ориентирование, поиск на рынке 
труда), продолжаются непосредственно в процессе труда, так и выходят за рамки 
последнего на послетрудовой стадии в связи с отношениями по поводу пенсион-
ного обеспечения, выплат по безработице [7, 8, 9].  

Вопросы регулирования относятся к сфере государственных мероприятий – 
действий соответствующих органов на рынке труда и в рамках государственной 
политики занятости, социальной и пенсионной защиты (социальной политики 
государства), а также правового регулирования (принятие и контроль выполне-
ния трудового законодательства). Управление трудом на микроуровне отождест-
вляется с управлением персоналом и практикой коллективно-договорного регу-
лирования. 

Расширительная трактовка социально-трудовых отношений создает необхо-
димую теоретико-методологическую базу для формирования системы управле-
ния их развитием, выходящей за рамки государственной политики регулирова-
ния, охватывающей все фазы воспроизводственного процесса. Она педалируется 
стратегией  государственного развития в направлении инновационной экономи-
ки и реализуется посредством  концепций управления развитием на уровне 
предприятия (организации).  

Средства управления СТО на микроуровне зависят от управленческой 
концепции и стратегии развития предприятия (организации); системы орга-
низации труда, в частности рабочих мест; кадровой политики; норм  трудово-
го поведения; ситуации во внешней среде (в экономике в целом и на данном 
рынке). 

В исследованиях систем управления трудом и организацией выделяется 
несколько подходов, исторически последовательно сменяющих друг друга 
(табл. 1). 

Первый этап – технократический, характерен для раннего индустриаль-
ного общества. Ф. Тейлор, А. Файоль, Ф. Герцберг, Ф. Модильяни, В. Парето 
фактически рассматривали организацию с точки зрения эффективности тру-
дового процесса и управления трудом. Система в этом случае представляет 
собой своеобразный механизм, состоящий из отдельных элементов, находя-
щихся на разных иерархических уровнях и содержащих формализованные 
связи между ними. Цели системы однозначно определены ее местом в обще-
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ственном разделении труда. Элементы, в том числе люди как таковые, полно-
стью подчинены достижению целей системы, легко заменимы, легко управ-
ляемы посредством правильного подбора материальных стимулов [10. C. 76].  

При подобном подходе управление системой с ее подсистемой СТО на-
правлено на обеспечение простоты, стабильности, устойчивости и независи-
мости от внешней среды. Отношения между людьми жестко регламентирова-
ны требованиями технологии, упорядочены и субординированы. Внешнее 
воздействие может быть прогрессивным, если приводит к качественным из-
менениям – установлению порядка на более высоком уровне функциониро-
вания системы. Изменения, снижающие уровень организованности, разруши-
тельны и нежелательны. Однако они не всегда расцениваются как регрессив-
ные, поскольку через них могут обеспечиваться рост производительности 
труда и повышение стабильности работы организации.  

Второй этап развития теории управления обусловлен возрастанием слож-
ности систем с их взаимосвязями и изменением качественных характеристик 
входящих в них элементов – от людей до подразделений. Его можно квали-
фицировать как гуманистический, связанный с осознанием значимости чело-
веческих ресурсов в развитии организации. Последняя рассматривается  как 
сложная многомерная система (Г. Форд, Э. Мэйо, А. Маслоу, К. Дэвис). Ее 
развитие становится тактикой адаптации к внешним воздействиям – измене-
ниям среды. В управлении акцент делается на расширении мотивации, под-
держании равновесия с внешней средой. Основные императивы поведения 
системы: закрытость, адаптивность, определенность целей,  мобилизация че-
ловеческих ресурсов (интеллектуального, эмоционально-психологического 
потенциала) для достижения целей. Управление развитием в системе прини-
мает адаптационный характер по отношению к элементам внутренней и 
внешней среды. 

Третий этап – инновационно-интеллектуальный – в эволюции подходов к 
управлению обусловливается формированием инновационной экономики. 
Подвижность основных параметров окружающей среды приводит к понима-
нию необходимости не просто адаптационных изменений, а постоянного раз-
вития. Средство развития – упорядочивание потоков знаний и информации, 
циркулирующих во внутренней и внешней среде организации, интегрирова-
ние частичных интеллектуальных и человеческих капиталов внутри органи-
зации. Это  методологический подход (П. Друкер, Г. Минцберг, П. Сенге, 
И. Штюрм), базирующийся на управлении развитием посредством иннова-
ций – организационных, технологических, социальных. 

Управление трудом в традиционной индустриальной экономике базиро-
валось на системе организационно-трудовых отношений, построенных на 
принципах сначала «тейлоризма», затем – «фордизма». Собственно управле-
ние развитием СТО эволюционировало по мере преобладания принципов 
второго над первым, а третьего – «японизма» – над вторым (табл. 1).  

Развитие системы социально-трудовых отношений понимается нами как 
балансирование интересов их участников при условии априорного стремления 
организации к развитию – встраиванию в глобальный тренд инновационного 
общества.  
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Таблица 1. Эволюция подходов к управлению развитием СТО в организации 

 
В условиях перехода к постиндустриальному инновационному обществу 

растет спрос на интеллектуальный продукт, расширяются масштабы научного 
творчества. Ориентация на инновационность, новизну идей и креативность уси-
ливает рыночную неопределенность, обусловливая  флексибилизацию как само-
го производства, так и системы управления трудом. Телеработа, занятость в ин-
формационной сфере, дистанционная занятость и интеллектуальный труд прак-
тически не поддаются непосредственному контролю, апеллируя к гибкости кон-
трактов, режима работы и вознаграждения. Индивидуализация спроса и рост 
сервисной экономики, предполагающей нестандартность и отказ от шаблонных 
подходов, также способствуют ослаблению «надзора» работодателя в трудовом 
процессе. В целом развитие системы социально-трудовых отношений  в совре-
менной организации ассоциируется со следующими тенденциями: 

 флексибилизацией (ростом гибкости); 
 деформализацией (регулированием с помощью неформальных практик, 

отказом от официального оформления взаимоотношений); 
 дерегулированием; 
 индивидуализацией подходов к управлению, контрактации, регулирова-

нию; 
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 усложнением схем материального стимулирования (расширением зоны 
действия нематериальных стимулов, вариативностью методик поощрения). 

Результативность функционирования системы управления зависит от того, 
насколько концепция развития организации корреспондирует с указанными тен-
денциями.   

Управление развитием представляется одной из форм управления наряду 
с информационным, функциональным, морфологическим и управлением 
предназначением. Под ним понимается «поэтапное целенаправленное изме-
нение направления и способов развития морфологии, функций, динамики на 
определенном отрезке времени с учетом внешних ограничивающих факто-
ров» [11. С. 224]. 

 
Рис. 1. Место управления развитием социально-трудовых отношений (СТО) в системе управления 

развитием организации  

 
 
 
 

Развитие СТО, социальное развитие: 
 устранение «асимметричности» – при-
дание одинакового статуса в отношениях 
всем работникам («работники-члены одной 
команды, семьи»); 
 развитие социального партнерства – 
пропаганда интеграции интересов работни-
ка и фирмы, интеграция интересов собст-
венника и наемного работника; 
 равенство стартовых возможностей 
продвижения по карьерной лестнице; 
 забота о нуждах работников в труде, 
социальные мероприятия в направлении 
усиления материальной и нематериальной 
мотивации; 
 обеспечение условий достойного труда 
и достойного качества трудовой жизни; 
 повышение  культуры труда и управле-
ния; 
 развитие профессионализма, повыше-
ние квалификации, личной и коллективной 
ответственности 

Развитие внешних 
хозяйственных 

связей:  
 развитие связей 
с клиентами, кана-
лов распределения; 
 вертикальная 
интеграция, разви-
тие связей с по-
ставщиками; 
 создание парт-
нерств, альянсов, 
виртуализация и 
сетевизация связей; 
 расширение 
рынка, региональ-
ная экспансия по-
средством страте-
гического партнер-
ства (интеграция, 
диверсификация); 
 развитие науч-
ного партнерства 

Развитие внутренних органи-
зационных характеристик: 
 совершенствование 
структуры управления;  
 повышение гибкости, 
адаптивности, реорганизация, 
реструктуризация; 
 децентрализация, делеги-
рование ответственности; 
 создание инновационных 
структур; 
 департаментизация, фор-
мирование дивизионной 
структуры с зависимыми 
подразделениями; 
 создание межфункцио-
нальных команд на базе сете-
вых технологий;  
 развитие горизонтальных 
связей 

Сближение коалиционных целей и 
интеграция интересов: 

 развитие и обучение персонала; 
 укрепление сотрудничества, фор-
мирование корпоративного духа, соз-
дание системы организационных цен-
ностей; 
 совершенствование системы моти-
вации и  стимулирования и т.п. 

Развитие социального 
партнерства, социальной 

ответственности: 
 делегирование ответ-
ственности;   
 развитие самооргани-
зации, самоменеджмента;  
 создание достойной 
социосреды и т.п. 
 

Снижение трансакционных 
(операционных) издержек: 
 развитие инновацион-
ной деятельности; 
 совершенствование 
продукции; 
 повышение квалифика-
ции  работников и т.п. 

УПРАВЛЕНИЕ РАЗВИТИЕМ ОРГАНИЗАЦИИ 
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Таблица 2. Сравнительный анализ подходов к управлению развитием СТО 
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Продолжение табл. 2 

 
 
В системе управления развитием организацией как таковой подсистема 

управления трудом занимает важное, но не первостепенное место (рис. 1). По-
мимо ее, на развитие организации влияют отношения с внешней средой, эффек-
тивность организации хозяйственных связей и внутренних экономических про-
цессов. 

Управление развитием СТО в организации начинается с осознания руко-
водством значимости их гармонизации и предполагает: 

 анализ и систематизацию элементов (факторов, тенденций развития, 
средств управления – тактических и стратегических);  
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 совершенствование структуры управления в сторону их большей гиб-
кости, адаптивности к конъюнктуре рынка;  

 приведение в соответствие системы контрактного выбора целям орга-
низационного развития.  

Анализ управленческих систем на предприятиях-объектах исследования 
показал, что передовой инновационно-интеллектуальный подход к управле-
нию развитием не практикуется. Доминируют фордистские принципы в ор-
ганизацинно-трудовых отношениях (ОТО) и технократический или гумани-
стический подход в управлении (табл. 2). Тейлористские принципы строгой 
специализации, дисциплины и организации труда не актуальны даже на тех 
типах производств, где они еще были бы эффективны (например, в сфере се-
рийного машиностроительного производства – «86-й механический завод», 
г. Энгельс, Саратовская обл.).  

Развитие СТО не является авангардным элементом стратегии во всех рас-
смотренных организациях. Модернизация подходов к управлению выражает-
ся, по большому счету, в деформализации отношений – как социально-
трудовых вообще, так и организационно-трудовых в частности. Попытки 
«управлять» развитием индуцированы не столько внешней необходимостью 
«встраивания» в постиндустриальную экономику, сколько личной инициати-
вой высшего руководства. Доминирующая стратегия – экономия на издерж-
ках формальности; основные средства ее реализации – уменьшение компен-
сационного пакета работника (заработной платы, социальных выплат, ком-
пенсаций, материальных затрат на обеспечение достойных условий труда).  

Сравнительный анализ типа ОТО и подхода к управлению развитием по-
зволяет выявить «узкие места» в системе СТО организации и наметить план 
мероприятий по их ликвидации, т.е. оптимизировать собственно  систему 
управления. При этом мероприятия не должны противоречить организацион-
но-технологическому базису хозяйствующего субъекта и быть реалистичны-
ми с точки зрения его ресурсов. Так, в сегодняшних российских условиях 
предприятию высокотехнологичного производства, например сферы нефте-
добычи (ЗАО «Фроловское НГДУ», ОАО «Саратовнефтегаз»), будет проти-
воречить инновационно-интеллектуальный подход просто в силу институ-
циональных ограничений и специфики сложившейся модели СТО.   

Стратегия управления развитием СТО – оптимизации взаимодействий 
участников – поиск таких форм управления персоналом и контрактации заня-
тости, которые снизят конфликтогенность »и» сгладят противоположность в 
интересах. Однако на различных стадиях жизненного цикла стратегии разви-
тия различны. 

Д. Сулл, К. Кристенсен и другие представители менеджмента различают 
стадии жизненного цикла организации аналогично стадиям развития живых 
организмов, т.е. периоды молодости, расцвета и старости [12, 13, 14]. В про-
цессе развития организаций изменяется соотношение факторов гибкости – 
управляемости: по мере старения управляемость растет, а гибкость уменьша-
ется. «Молодость»»»применительно к организации означает легкость изме-
нений, высокие адаптационные способности по отношению к внешним фак-
торам. ТТТ 
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Однако в силу низкой степени управляемости организации в целом дей-
ствия ее руководства в этот период часто носят непредсказуемый характер. 
«Зрелость»о – управляемоеюи контролируемое состояние. На этой стадии 
организацияонедостаточноягибка, не успеваетосвоевременноореагировать на 
внешниееизмененияюи адаптироваться к ним. «Расцветом»-считается такое 
состояние, когда организация гибка и одновременно управляема, обладая 
преимуществами и юности, и зрелости. В данный период организация может 
изменить направление своего развития, имея необходимые для того ресурсы; 
управляя тем самым результатами своей деятельности. Процесс »«старения» 
для организаций, в е отличие от живых организмов, не является абсолютно 
неизбежным. При условии непрерывного омоложения, т.е. поддержания оп-
тимального соотношения гибкости–управляемости, организация достаточно 
продолжительное время может оставаться в фазе расцвета. Ю  

Ранее проведенные исследования механизма, средств, инструментов – 
систем управления трудом в современных организациях – позволили нам сде-
лать вывод о детерминации ее фазой жизненного цикла организации [15, 16]. 
При этом выдвигается следующая гипотеза: управление развитием СТО в 
организации должно быть направлено на поддержание баланса гибкости–
управляемости (контролируемости); усиление первого или второго аспекта 
определяется стадией жизненного цикла организации при условии априорно-
го стремления к развитию. 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

Рис. 2. Соотношение гибкости–контролируемости СТО на различных стадиях жизненного цикла 
организации 

 
Соотношение «гибкость–управляемость» можетППтрансформироваться, 

изменяя характер проблем согласования интересов работника и работодателя. 
Оно лежит в основе развития системы СТО организации. Существенное на-
рушение баланса ведет к критической массе «асимметричности», остановке 
естественного развития организации, восстанавливаемого посредством про-
фессионального вмешательства внешних консультантов или революционных 
изменений внутри фирмы. «Управляемость»тттв данном контексте тождест-
венна «контролируемости», «бюрократичности» (особенно в макроаспекте). 
Если  на  ранних  стадиях  развития  организации  упор делается на усиление  
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контроля, централизацию и формализацию правил в управлении СТО, то на 
более поздних – на децентрализацию, демократизацию, флексибилизацию 
отношений участников трудового процесса (рис. 2). 

 
Таблица 3. Управление развитием социально-трудовых отношений (СТО) в зависимости                  

от стадий жизненного цикла организации 
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Продолжение табл. 3 

 
 
На рис. 2 ось абсцисс показывает степень возрастания естественной 

управляемости (контролируемости) социально-трудовых отношений – про-
цедур найма–увольнения; планирования трудовых ресурсов и карьеры; эла-
стичность материального стимулирования и мотивации персонала; подкон-
трольность и прогнозируемость трудового поведения; уровень трудовой  
дисциплины; четкость прохождения управленческого воздействия по иерар-
хии; отлаженность организации труда и т.п. Ось ординат отражает степень 
гибкости СТО (реакции на внешние изменения) – восприимчивость к ново-
введениям; уровень неформальности, саморегулирования и трудового энту-
зиазма и т.п. Следовательно, управленческое воздействие со стороны руково-
дства в системе СТО должно стремиться на ранних стадиях к повышению 
степени контролируемости и «сдерживанию» естественной гибкости (реак-
ции на негативные явления рынка труда). На поздних стадиях – к усилению 
неформальности, воздействию через организационную культуру и ослабле-
нию бюрократизации. 

Исследование систем социально-трудовых отношений в реально сущест-
вующих организациях имело итогом описание их профилей, представленное 
в табл. 3. 

Идентификация стадии жизненного цикла позволяет не только выявить 
проблемы СТО, но и воспользоваться рекомендациями по управлению, что в 
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итоге «погасит» внутренний импульс, идущий со стороны человеческих ре-
сурсов, к старению и гибели организации. На более ранних стадиях преобла-
дают менее формализованные, более персонифицированные социально-
трудовые отношения и связи, на более поздних – менее персонифицирован-
ные (табл. 3). Учет обнаруженных закономерностей в методике управления 
развитием позволит повысить ее действенность – вывести систему социаль-
но-трудовых отношений на более высокий, прогрессивный уровень.   

Только управленческим воздействием на человеческие ресурсы организа-
ции, решением проблем их взаимоувязки и взаимодействия остановить ста-
рение организации невозможно. Организация представляет собой комплекс 
подсистем, в которых человеческие ресурсы хотя и играют важную роль при 
переходе к инновационному обществу, но не являются единственно необхо-
димыми. Однако это не означает невозможность управления их развитием в 
направлении  прогресса, а не регресса организации.  

Таким образом, теоретико-методологические и конкретно методические 
аспекты управления развитием социально-трудовых отношений в условиях 
перехода к инновационному обществу нуждаются в дополнительных и весь-
ма скрупулезных исследованиях, что невозможно реализовать в рамках от-
дельной статьи. Их перспективы связаны с количественным просчетом при 
помощи экономико-математических методов выявленных связей и тенден-
ций; с разработкой модели управления развитием социально-трудовых отно-
шений на микро- и макроуровне; с обоснованием изменений в их системе, 
происходящих по мере перехода на инновационный путь развития. 
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Yanchenko Elena V. Chair of General Economics and Labour Economics, Department of Economics 
and Management, Saratov State Technical University after Yuri A. Gagarin, Saratov, Russia. 
MANAGEMENT OF SOCIAL AND LABOUR RELATIONS DEVELOPMENT: THEORETI-
CAL AND METHODICAL FRAMEWORK. 
Keywords: social and labour relations, development management, organisational life cycle. 
 
There are changes in the system of social and labour relations due to the transition to an innovative 
way of development. Information and computer technologies, scientific creativity, and work intellectu-
alisation appeal to flexible forms of employment, flexible contracts and operating modes, to changes in 
the system of workforce incentivisation, deregulating the work process. As for Russian enterprises and 
organisations, the significance of informal relations and practices in labour management is ever in-
creasing. 
The article validates that organisations entering the global trend of innovative economy pass from the 
strategy of adaptation to changes, through management of changes, up to management of development. 
Historically there has been a succession of technocratic, humanistic, innovative and intellectual ap-
proaches to development management of social and labour relations. The article contains the author’s 
interpretation of development management concepts in the framework of each of these approaches: 
strategy of organisation’s development, main principles of labour management, tactical means of de-
velopment, most typical managerial style. 
The author defines development of social and labour relations system as balancing of interests of all 
the involved participants as long as there is an aprioristic pursuit of development within a given or-
ganisation. A global trend of development is an organisation integrating into an innovative society. 
This paper locates a subsystem of development management with regard to social and labour relations 
as part of the general structure of an organisation’s management. The subsystem contains problem 
differentiation.  
Modern tendencies in the development of social and labour relations have been revealed on the basis 
of survey and questionnaires conducted by the author in organisations from different spheres of activ-
ity and forms of ownership. Thus, the author’s conclusion indicates the dominance of technocratic 
approaches based on Ford’s principles of labour organisation. 
It has been proved that the process of development of social and labour relations tends to smooth out 
differences in participants’ interests. Strategy of development management assumes search of proper 
forms of work management and contract-based employment to decrease the number of conflicts and 
reduce the contrast in interests. 
The article validates the methods of development management. Their purpose, problems and means 
depend on a stage of organisational life cycle. 
The microlevel management of social and labour relations is under the influence of the following: 
administrative concept and development strategy of an enterprise (organisation); system of work or-
ganisation, in particular, workplaces; personnel selection; labour behavioural norms; situational envi-
ronment. It has been established that development of social and labour relations is connected with a 
stage of organisational life cycle. There is a succession of such stages as birth, growth, maturity, and 
death of an organisation in the process of development. The correlation of flexibility and manageabil-
ity in the system of social and labour relations is changing. At early stages workers are flexible in re-
sponse to changes so special workforce incentivisation is not required. The system of social and labour 
relations is well managed at later stages. It contains routines; however it is less flexible and adaptive. It 
is possible to extend the term of organisation’s growth and maturity by maintaining a necessary bal-
ance between flexibility and manageability in the system of social and labour relations. 
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