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НАРРАТИВ НАЁМНОГО ТРУДА И КОЛЛИЗИИ 

ДОВЕРИЯ НА СОВРЕМЕННЫХ ПРОМЫШЛЕННЫХ 
ПРЕДПРИЯТИЯХ В УСЛОВИЯХ МОДЕРНИЗАЦИИ 

 
На основе иностранных источников показаны изменения в нарративе наёмного 
труда Eв том числеI актуализация доверияF в промышленно-развитых странах 
Запада при переходе от позднего модернити к постмодернити. На примере выJ
борочного социологического обследования инженерно-технических работников 
четырех крупных предприятий ОПК г. Новосибирска выявлена острая ситуация 
с феноменом доверия Eи солидарностиF в сложившейся модели трудовых отноJ
шений в российской производящей экономике. ПоказаноI что предкризис довеJ
рия работников в стенах предприятияI отягощенный к тому же для значительной 
их части отсутствием доверия к будущемуI неуверенностью перед нимI выступаJ
ет отягощающим факторомI препятствующим выходу промышленного предприJ
ятия на траекторию движения к зрелому Eи позднемуF модернити. 
 Ключевые словаW промышленностьI предприятиеI инженерно-технические раJ
ботникиI нарратив трудаI наёмный трудI довериеI коллизииI предкризисI инвеJ
стиции в довериеI социальная справедливостьI страхи. 

 
В последние два десятилетия в странах Запада EЕвропы и Северной 

АмерикиF меняется не только сам характер наёмного труда в промышJ
ленностиI но и нарратив труда, т.е. исторически и культурно обосно-
ванная в координатах места и времени его смысловая интерпретация. 
Идея об изменениях в нарративе наёмного труда в промышленности была 
сформулирована и конкретизирована А. iegnaroI а кроме того нашла отJ
ражение в работах ряда других зарубежных ученыхN. Какие же перемены 
в нарративе труда отмечаются западным научным сообществом? Ответ на 
этот вопрос весьма актуален для российской промышленностиI ориентиJ
рующейся в своих модернизационных начинаниях на эти страны. СодерJ
жание нарратива трудаI в том числе наёмногоI раскрывается через осмысJ
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ление и презентацию его EтрудаF важнейших социальных проекций EвекJ
торовF.  

В Западной экономике в настоящее время имеют место следующие 
тренды.  

N. Произошли изменения в «запрашиваемом» работодателем социальJ
ном типе работникаI и одновременно в требованиях и запросах к трудуI выJ
двигаемых самими работниками. С одной стороныI социально востребован 
наёмный работник-энтузиастI для которого труд – способ самореализации и 
свободыI поскольку именно такой работник склонен к креативным решениJ
ям и инновациям на производстве. С другой стороныI наёмный труд в предJ
ставлении работниковI не утратив функции обеспечения материальных усJ
ловий существованияI дополнительно облачился в «культурные одежды»I 
поскольку к нему со стороны работников вдобавок выдвигается императив 
обязательного их культурного роста и развитияN.  

O. Переосмыслены характер и содержание наёмного труда в общестJ
венном сознании. Наряду с термином «наёмный работник» EисполнительF 
утвердился термин «предприниматель своей рабочей силы»I сигнализиJ
рующий о «революционном прорыве» в осмыслении и интерпретациях 
места и роли наёмного труда в производственном процессе. Работник явJ
ляетсяI с одной стороныI собственником своих знанийI навыков и эмоций 
(т.е. своего интеллектуальногоI когнитивного и эмоционального капитала 
– стоимостиI которая способна создавать прибавочную стоимостьFI поJ
тенциально готовым использовать его в пространстве открывающихся 
альтернативI а с другой – производителемI приумножающим доход предJ
приятияO. 

P. Претерпела изменения парадигма управления и контроля над наJ
ёмным трудом.  

Сформировался и актуализировался в структуре управления феноJ
мен самоменеджмента, т.е. сознательного последовательного и целенаJ
правленного управления работником собственными ресурсамиI предполаJ
гающим максимально использовать собственные возможностиI сознаJ
тельно управлять ходом своей жизни и преодолевать внешние обстояJ
тельстваI выполняя работу с меньшими затратамиI включая стрессы и 
спешку. Самоменеджмент становитсяI с одной стороныI всё более востреJ
бованной формой оптимизации трудаI в основе которой – рациональное 
использование гибкой комбинации физическихI социально-психологиJ
ческихI психо-эмоциональных и интеллектуальных состояний субъекта 
труда в производственной деятельностиI а с другойI фундаментальной 
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базойI обеспечивающей расширение возможностей влияния работника на 
производственный процессN. 

Произошли изменения и в системе контроля. Если классический раJ
ботник всегда был подконтролен административно-бюрократическим орJ
ганамI то «распорядитель собственными трудовыми навыками» прежде 
всего осуществляет самоконтроль, обогащенный к тому же стремлением к 
«самоэкономизации» Eпоследняя способствует прямому включению раJ
ботника в решение проблемы роста эффективности и рентабельности 
производстваFO. 

4. Актуализируется необходимость роста рефлексивности работника. 
Поскольку процесс гуманизации трудовой деятельности амбивалентен по 
своим последствиямI постольку работник попадает в своеобразный зазор 
между EаF автономией возросшей субъектности трудаI которая априори 
способствует росту его «личной выгоды» и EбF необходимостью «сложноJ
композиционной» адаптации к внешним структурамI так как работник 
продолжает находиться и действоватьI во-первыхI в границах чужих инJ
тересовI во-вторыхI в быстроменяющихся производственных контекстах 
позднего модернити. В этих условиях он должен обладать свойством «наJ
растающей рефлексивности» EЭ. ГидденсFI т.е. способности ко всё более 
реактивномуI  полному и глубокому осмыслению динамичных сдвигов в 
характере переменI своих/чужих позициях и интересахI гарантирующей 
успешность приспособительного процессаP. 

R. Происходит смена приоритетов в представлениях о факторах росJ
та производства. Отправным моментом и постоянной базой успешной 
стратегии промышленного предприятия становится не финансовыйI а чеJ
ловеческий капитал. В современной экономике обретение качественных 
людских ресурсов обеспечивает прирост капиталаI поскольку ведёт к росJ
ту рыночной капитализации предприятийI которая может во много раз 
превосходить их EпредприятийF  балансовую стоимость.  Именно этот реJ
сурс является сегодня ограничивающим иI следовательноI первичным 
стратегическим фактором промышленного роста. Фактор человеческих 
ресурсов постепенно занимает в передовых производственных компаниях 
первостепенное положение среди стратегических приоритетовI а высокоJ
классные специалисты в этой области – ведущие позиции в должностной 
иерархии промышленного предприятия4. 
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S. Актуализируются специфические факторы выживания в условиях 
возрастающей неопределенности. Способность предприятия к быстрому 
реагированию в высококонкурентной среде и при нарастающей неопреJ
деленности стремительно глобализирующегося мира обеспечивается ENF 
поддержкой и наращиванием профессиональных компетенций работниJ
ковX EOF сокращением количества звеньев и децентрализацией процесса 
принятия решенийX реинжинирингом процессов для достижения двух осJ
новных целейW ломки иерархических барьеров и создании новых каналов 
для горизонтальной коммуникации и сотрудничестваX EPF расширяющейся 
возможностью доступа каждого сотрудника к необходимой информации 
и его умениемI используя эту информациюI мобилизовать необходимые 
ресурсыX E4F усилением группового характера работыN. Актуализируется 
потребность в человеческом капиталеI имеющем коллективный характерI 
а следовательноI и новом социальном типе работникаI ориентированном 
на работе в команде. Коллективный человеческий капитал формируется в 
процессе создания командI партнёрствI ассоциаций и т.п.I чтоI с одной 
стороныI облегчает творческое решение сложных проблемI с другой – поJ
рождает синергетический эффектI направленный на рост самого капитала 
и возможностей его конвертации EнапримерI интеллектуального и социоJ
культурного – в экономическийI финансового – в интеллектуальный и соJ
циокультурный и т.д.F. ПодчеркиваетсяI что коллективный человеческий 
капитал является продуктом культуры и может усиливаться динамично 
развивающейся средой EсоциокультуройFI придающей существенное знаJ
чение поведениюI основанному на доверииI сотрудничествеI солидарноJ
сти. Приращение новых знанийI инноваций зависит от способности общеJ
ства мобилизовать культуру и традицииI дополнить их соответствующиJ
ми институтами и практиками и тем самым обеспечить возрастание колиJ
чества и качества человеческого капиталаI привив ценности коллективноJ
го трудаI который невозможен вне пространства доверияI лояльностиI соJ
трудничестваI солидарностиO. Многие ведущие промышленные компании 
и организации пришли к пониманию тогоI что климат доверияI солидарJ
ности и лояльностиI основанный на ценностных установках и социокульJ
туреI даёт несравненно лучшие результаты по сравнению с системой праJ
вилI регламентаций и иерархииP.   
                                                             
N Bartlett C.A.I dhoshal p. Building competitive through people LL ploan management rev. – 
Cambridge Ejass.FI OMMO. – sol. 4PI kO. – m. P4J4OX jousli j. i’enterprise face a f’ incertiJ
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O vusuf ph. crom creativity to innovation LL  Technology in soc. – k.v. etc.I  OMMV. – sol. PNI 
kN. – m. NJ8. 
P aess  d.d.I  micken  g.C.  ieadership  in  the  ONst century LL lrganizational dynamics. –k.v.I 
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 Таковыми в самых общих чертах предстают в трудах западных учеJ
ных содержаниеI смыслы и тренды многовекторного нарратива наёмного 
труда в промышленности в условиях позднего модернити и начального 
этапа постмодернити. Одновременно они могут рассматриваться как ENF 
общие EгенеральныеF вызовы и императивы со стороны глобализируюJ
щейся высоконкурентной мировой экономики к российским промышленJ
ным предприятиямI  а кроме того как EOF  те векторыI  которые указывают 
им EпредприятиямF стратегический путьI магистральное направление 
движения «трудовой составляющей»I равно как и «будущей рефлексии» 
её в общественном сознанииI в ходе модернизации.  

В данном контексте следует отметитьI что современный нарратив 
наёмного труда в российском исполнении Eкак и его динамика в последJ
ние двадцать летF являет принципиально иной образ и смыслы и описыJ
вается совсем иными понятиямиI значениями и трендамиI такимиI как 
эксплуатация наёмной рабочей силыI утрата солидарностиI доверияI 
сплоченности и коллективностиI отсутствие социальных практик самомеJ
неджмента и самоконтроля трудаI делегирования полномочий и функций 
различных уровней власти внизI в т.ч. на низовые рабочие местаI тотальJ
ная экспансия несправедливости Eв вопросах распределения доходовI 
трудовых нагрузокI качественного оборудования и пр.FI низкая доступJ
ность информации о делах предприятияI аккумулированной высшими 
этажами властиI отсутствие каналов воздействия на властьI «карманные» 
профсоюзыI слабая корпоративная культураI низкий уровень субъектноJ
сти трудаI понимаемой как способность и возможность человека испольJ
зовать богатство своих внутренних ресурсов – социокультурныхI интелJ
лектуальныхI  когнитивныхI  эмоциональныхI  волевых и пр.  –  в трудовом 
процессеN. 

При изучении ситуации с фактором доверия в сложившейся модели 
трудовых отношений в российской производящей экономикеI EаF следует 
принимать во внимание его особую важность в динамике нарратива труда 
и EбF учитыватьI чтоI согласно работам ученых мирового уровняI вне проJ
странства доверия исключена возможность не только формирования колJ
лективного человеческого капитала на предприятияхOI но и реализация 
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любого сколько-нибудь успешного модернизационного проекта в принJ
ципеN.  

Феномен доверия как социальный ресурс. Способность предприJ
ятия к самомодернизации зависит от характера внутренних силI объедиJ
няющихI интегрирующих илиI напротивI разъединяющихI дезинтегриJ
рующих егоI от способа отношений работников предприятия друг к друJ
гуI иными словамиI от имеющихся социальных ресуров. Социальные реJ
сурсы в социологии интерпретируются троякоW как ENF структурные реJ
сурсыI  или сеть открытых каналов интеракцийI  создающих возможность 
контактовI обменаI коммуникацийX EOF индивидуальные ресурсыI комJ
плекс чувствI которые индивид испытывает по отношению к другимW 
доброжелательностьI симпатию сочувствиеI готовность помочь и т.д.X  
EPF культурные ресурсыI система распространенных и признанных образJ
цов и правилI объединяющих данный тип социальных контактов и отноJ
шения к ним. Эти три представленные выше вектора обозначают своеобJ
разное «социальное пространство»I в котором находится каждый индиJ
вид. Основными компонентами социальной связи в этом пространстве 
являются довериеI или ожидание достойного отношения к человекуI лоJ
яльностьI или обязанность не нарушения доверия со стороны других и 
исполнение принятых обязательствI солидарностьI или забота об интереJ
сах других и готовность предпринять действия в их пользуI  даже когда 
страдают и наши интересы.  

Доверие – это уверенность в чьей-то добросовестностиI искренностиI 
в правильности чего-нибудь и основанное на этом отношение к комуJ
чему-нибудьO. Есть и другие определенияI напримерI доверие – это увеJ
ренность Eиндивида группыI сообществаI нацииF в томI что окружающий 
мир и его обитатели не намерены причинить вред.  «Когда мы доверяем 
кому-либоI мы надеемсяI что тотI кому мы доверяемI не причинит нам зла 
и будет способствовать нашему благу»P. Доверие тесно сопряжено с чувJ
ством экзистенциальной безопасности человека и выступает важнейшим 
его индикатором. Если прежде доверие воспринималось как личностная 
установкаI то теперь в нём видят скорее культурный ресурс межличностJ
ных связейI используемый людьми в своих действиях EГроссFI к тому жеI 
добавимI ресурс  весьма важный в качестве основы социального порядка 
                                                             
N Штомпка П. Трудноучитываемые культурные факторы в быстрых социальных изменеJ
ниях. ДовериеI лояльностьI солидарность LL РЖW Экономика. – М.WИНИОН. – NVVV. – № O. 
J С.T8J8RX Фукуяма Ф. Великий разрыв. М.W «АСТ МОСКВА»I OMM8. С.4TSX Фукуяма Ф. 
Доверие. М.W «АСТ МОСКВА»I OMM8. С.TNN. 
O Ожегов С.И. Словарь русского языка. ЕкатеринбургW «Урал-Советы».NVV4. С. N4RJN4S. 
P dovier m. aistrust as practical problem LL g. of social philosophy . – silanova I NVVO. – sol. 
OPI k P. – m. ROJSP. 
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и интеграцииI а также базового условия успешных социальноJ
экономических преобразований модернизационного толка EпредприятийI 
институтовI общества в целомF.  

Приведу данныеI полученные в ходе выборочного социологического 
обследования инженерно-технических работников четырех  крупных 
предприятий ОПК г. Новосибирска Eвыборка составила PMR чел.I OMMV–
OMNM гг.FI которые позволяют составить представление о характере социJ
альной связи между людьми в процессе трудовых взаимодействий.  

Мировоззренческим фундаментом трудовой этики большей части 
респондентовI судя по ответамI выступает гуманистическая тезаI согласно 
которой к другому человеку нужно относиться такI как бы ты хотелI чтоJ
бы относились к тебе. Это выявилось в ответах на вопрос о предпочтиJ
тельных моделях поведения при решении деловых вопросовW SPB ресJ
пондентов поддержали тезис о томI  что «люди должны учитывать интеJ
ресы других людей в той же мереI что и свои собственные»I в свою очеJ
редьI PPB предпочли более «индивидуалистический» вариант – «люди 
должны руководствоваться прежде всего своими собственными интереJ
самиI учитываяI по возможностиI интересы и других людей». Полный 
крах потерпели две альтернативные позицииW эгоцентрическая Eактивно 
внедряемая в общественное сознание и по сей деньF – «люди должны заJ
ботиться прежде всего о своих собственных интересахI не принимая в 
расчет интересы других людей»I она нашла поддержку лишь у OB ресJ
пондентовI и альтруистическая ENBF – «каждый из нас прежде всего долJ
жен заботиться об интересах других людейI а потом уже о собственных». 
В поддержку последней точки зренияI какой бы неприемлемой и чуждой 
она не представлялась массовому сознанию в интерьерах дняI приведу 
весьма актуальное в данном контексте рассуждение французского филоJ
софа-материалиста и врача Ж. Ламетри Eusfff в.FW «Всё различие между 
дурными и хорошими людьми состоит в томI что у первых частный интеJ
рес преобладает над общимI тогда как вторые жертвуют своим собственJ
ным благом ради друга или ради общества».  

 Насколько важным в системе жизненных ценностей инженерноJ
технических работников является феномен доверия к людям? Осознают 
ли они значимость этой категории в своей социальной жизни? Как покаJ
зал анализI POB обследованных отмечают его исключительную важность 
для себяI а половина ERNBF – важность. Для NOB доверие к людям не имеJ
ет ощутимой важности Eих ответ –  «не очень важно»FI  и лишь для RB –  
«совсем неважно». Как видимI приведенные данные свидетельствуют о 
предрасположенности и готовности респондентов к сотрудничествуI соJ
лидарным социальным обменамI устойчивым социальным связям с друJ
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гими людьмиI т.е. их приверженности фундаментальным основам социJ
ального порядка.  

И всё же обнаружился неприятныйI но ожидаемый диссонанс между 
важностью данной ценности для респондентов и возможностью её реалиJ
зацииW лишь половина опрошенных ERNBF – назовём их «идеалисты» – 
испытывают полноценное чувство доверия к людямI а вторая половина 
представлена темиI кто либо совсем лишёны этого чувства EN4BFI т.е. являJ
ются «скептиками»I либо пребывает в пограничной зоне доверия и недовеJ
рияI т.е. могут быть названы «сомневающимися» EPSBF. Таким образомI 
налицо проблема дефицита ресурсов доверия как актуального связующего 
социального вещества в повседневной жизни наших респондентов.  

На низком уровне находится доверие инженерно-технических раJ
ботников к руководству предприятия – почти треть респондентов EOVBF 
оценили это доверие как очень низкое  либо низкоеI проставив самые маJ
лые баллы по пятибалльной системе EN и OF. Аналогичные цифры получеJ
ны и при оценке духа корпоративности и социального партнёрства между 
работниками и работодателями – PMB респондентов призналисьI что эти 
феномены на предприятии по сути отсутствуют. EСпециалист в области 
социальной стратегии Галль Ж.JМ. приводит идентичные данные по 
ФранцииI свидетельствующие о наличии разрываI социальной дистанции 
между французскими работниками и работодателямиW лишь PVB работJ
ников полагаютI что на их предприятии интересы руководителей и работJ
ников совпадают.FN Наихудших оценок среди OM сторон функционироваJ
ния предприятия удостоился фактор «участие рядовых работников в 
управлении производствомI в решении общепроизводственных вопросов 
тактического и стратегического уровня»W 44B респондентов выставили 
«N» или «O» балла этому фактору. Столь же низкую оценку получил факJ
тор «защита интересов работников со стороны профсоюзной организации 
перед администрацией предприятия»I 44B обследуемых присвоили здесь 
самые низкие оценки «N» и «O». Каждый четвёртый EO4BF отметил отсутJ
ствие доступа рядовых работников к информации о предприятии и реJ
зультатах его деятельности.  

 ПримечательноI чтоI попадая в затруднительное положение EотсутJ
ствие денегI подходящей работыI проблемы со здоровьем и пр.FI социальJ
ную опору ИТР находят в первую очередь и преимущественно в семьеW у 
родителей EO8B опрошенныхFI других родственников ENNBFI детей ERBFI 
далее идут друзья и знакомые EO4BF  и только 8B  респондентов ищут 
поддержку у коллег по работе. При этом ни в администрациюI ни в профJ

                                                             
N dall g.Jj. ia nouvelle fracture socialeLLbtudes. – m.I OMNM.J T. 4NOI № 4. – m. 4SPJ4TOI  
Р. 4ST. 
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союзную организацию предприятияI ни в страховые компанииI ни в 
службы занятости работники не обращаются. Иными словамиI лишь сеJ
мья и друзьяI т.е. самый ближний кругI востребованы в качестве институJ
та социальной поддержки и помощи. Как видноI в обществе иных надёжJ
ныхI вызывающих доверие социальных институтов по поддержке населеJ
ния респонденты для себя не видят.  Востребованы порой лишь банкиI  к 
услугам которых во внештатных ситуациях обращаются 4 B работников.  

Стоит отметитьI что почти половина респондентов E4PBF утверждаJ
етI что на разных уровнях управленческой структуры Eпромышленное 
предприятиеI страна в целомF отсутствуют эффективные институтыI споJ
собные защищать и отстаивать интересы наёмных работников в промышJ
ленности. В то же время почти четверть респондентов EOTBF к таковым 
относит традиционные профсоюзыI N4B уповают на новые профсоюзыI 
независимые от администрации предприятияI TB – на советы трудовых 
коллективовI PB – на политические партии. Вполне очевидноI что перед 
нами социально не защищенная группа работников с недостаточно отJ
рефлексированными интересами и целямиI разобщеннаяI не имеющая лиJ
деровI способных артикулировать партикулярные целиI разрабатывать 
необходимые стратегииI средства и механизмы их реализации. Уместно 
упомянутьI что в западных странах профсоюзы часто выступают мощной 
силойI на равных ведущей борьбу за интересы работников с советами диJ
ректоров крупнейших монополий. 

Как показало наше обследованиеI на современных предприятиях раJ
ботники не только отстранены от управленияI от информацииI они в 
принципе не располагают какими-либо способамиI средствамиI механизJ
мамиI с помощью которых могут быть «услышаны» руководством предJ
приятияI не говоря уже о томI чтобы оказывать хоть какое-либо воздейстJ
вие на него в собственных интересах. Весьма критически оценивают ресJ
понденты и «полезность» митингов и организованных протестов в решеJ
нии социально-экономических проблем предприятия. ТакI STB респонJ
дентов полагаетI что эти институты и социальные практики бессильны в 
данном отношенииI четверть EO4BF – чтоI опираясь на нихI кое-что реJ
шить все-таки можноI и лишь 4B – верят в полную возможность успеха в 
результате этих акций. EОстальные либо уклонились от ответаI либо заJ
труднились с ответом.F 

Определённый интерес представляет и оценка респондентами дейстJ
вий администрации в случае проведения на предприятии митингов и заJ
бастовок. Люди поJ разному видят и воспринимают действия администJ
рации в этих критических обстоятельствах как в силу объективных EдосJ
тупность информацииI коммуникацийI документов и пр.FI так и субъекJ
тивных Eиндивидуальная способность к социальному наблюдениюI анаJ
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лизуI рефлексии и пр.I собственная позиция в социальной иерархии и др.F 
моментов. TB респондентов утверждаютI что администрация в подобных 
случаях придерживается жесткой линии и не идёт на компромиссI OTB 
полагаютI  что идёт на минимальные уступкиI  пытаясь в то же время 
«продавить» свою позициюI O8B считаютI что администрация всё же пыJ
тается найти конструктивное решениеI устраивающее обе конфликтуюJ
щие стороныI NOB – ищет виновников для применения к ним репрессивJ
ных мер Eпрочие ответы от O до SBB содержат следующие преимущестJ
венно негативные сентенцииW администрация игнорирует акции протестаI 
стремится к расколу коллективаI не докапывается до сути конфликтаI поJ
ступает «на авось»I «пытается ловить рыбку в мутной водице» и пр.F.  

 Приведенные выше данные свидетельствуют о предкризисе дове-
рия обследуемых инженерно-технических работников к коллегам, 
администрации, организационным и управленческим службам пред-
приятия.  

Однако подобные «коллизии доверия» охватывают и другие экзиJ
стенциальные стороны жизнедеятельности наших респондентовI более 
масштабные и глубокие по своему содержанию. Это прежде всего пред-
ставления об образе будущего, о соотношении добра и зла в окру-
жающем мире и т.п. Именно эти представления являются первичнымиI 
установочнымиI детерминирующими отношения доверия/недоверия к 
устройству как общества в целомI  так и его отдельных ячеек.  Образ буJ
дущего – это всегда симбиозI с одной стороныI некоей экстраполяции 
(пролонгированияF настоящегоI с другойI наиболее вероятныхI ожидаеJ
мых респондентами в соответствии с их «ментальной картиной мира»I 
векторов перемен. 

 В нашем обследовании респондентам был задан следующий вопросW 
«Какие чувства Вы чаще всего испытываетеI когда думаете о своём буJ
дущем?». «Оптимисты – баловни судьбы»I то есть теI в сознании которых 
закреплен исключительно позитивный образ будущегоI не таящий никаJ
ких угрозI дали весьма положительный «безмятежный» ответ – «комфортI 
душевное спокойствие»I EэтоI увыI очень малая часть опрошенныхI всего 
4BF. Половину ERNBF составляют «осторожные оптимисты»I а именно теI 
кто либо из соображений рациональностиI либоI по-русски рассчитывая 
на волшебное «авось»I «надеются на лучшее»X OTB – это «борцыJ
оптимисты»I они верят в свои силыI в успехI реализацию задуманного. 
Принципиально иное видение будущего демонстрируют оставшиеся OMB 
респондентовI в том числе PB  переживают уныние и растерянностьI NNB 
– сильную тревогу и страхI а SBI пожалуйI самое тяжелое психологичеJ
ское состояниеI находясь в ожидании «самого худшего из возможного».  
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Далее всем респондентамI независимо от ответа на предыдущий воJ
просI был задан следующийW «Что Вас более всего тревожитI когда Вы 
думаете о своём будущем?»I имеющий целью выявить страхиI сеющие 
недоверие к будущему. Наиболее массовые страхиI связанные с будущимI 
этоW NF опасения за будущее детейI которое предстаёт их родителям в 
мрачных тонахI сомнительным и проблематичнымI к тому же лишённым 
социальных гарантий и защиты E4SB ответившихFX OF угроза потери ресJ
пондентом работыI безработица EOSBFI т.е. почти каждый четвертый из 
опрошенных живёт под этим тяжелым социальным прессомX PF состояние 
здоровья близких людей EPMBFX 4F ухудшение состояния собственного 
здоровья EOPBFX RF нестабильностьI возобновляющиеся с завидным постоJ
янствомI кризисы в странеI сводящие на нет завоевания и благаI достиJ
гаемые большим трудом EONBFX SF рост напряженности в миреI угроза 
возможности войнI гибели близких людей ENTBFX TF угроза бедности и 
нищеты ENRBFX 8F отсутствие перспектив в решении жилищной проблемы 
EN4BFX VF рост организованной преступностиI криминала и коррупции 
ENOBFX NMF недоступность из-за дороговизны квалифицированной медиJ
цинской помощи ENNBFX NNF одиночество ENMBF.  

 Приведённые данные о рисках и угрозахI о страхах респондентов 
перед будущим свидетельствуют о заметном кризисе «доверия к будуще-
му» – как вертикального – к новым экономическимI политическимI правоJ
вымI здравоохранительным институтамI «элитам власти и собственности»I 
так и горизонтального – непосредственно к согражданамI с учетом тогоI 
что они зачастую выступают носителями антисоциальных практик.  

Трагическим скептицизмом пронизаны представления о будущем 
России. При всей значимости этой ценности E8MB дали ответ о важности 
этой веры для себяI для своего социального самочувствияFI как удалось 
установить с помощью специального вопросаI лишь у 8B присутствует 
«твердая уверенность» в её будущемI у PSB – «уверенность»I PNB демонJ
стрируют промежуточное состояниеW испытывают уверенность и неувеJ
ренность в равных доляхI иI наконецI у каждого четвертого EORBF вера эта 
либо полностью отсутствуетI либо присутствует лишь в слабой мере.  

Общая картина мираI мировоззренческие проблемыI среди которых – 
соотношение в мире сил добра и злаI вера в справедливое устройство миJ
раI в тоI что добро победит зло – являются важными индикаторами социJ
ального жизнеощущения респондентов. Две трети опрошенных ESSBF отJ
метили важность Eв том числеI высокую важностьF в их повседневной 
жизни этого «блага» – веры в справедливое устройство мира. Отсутствие 
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же значимости EсущественностиF этого момента отметили NTB респонJ
дентов. Представления  о фактическом наличии этого блага в жизни ресJ
пондентов весьма пессимистичны. Почти 4MB отметили отсутствие веры 
в справедливое мироустройствоI в победу добра над зломX PSB полагаютI 
что в мире существует некий баланс сил добра и злаI и то другое наличеJ
ствует в равной мереX и всего лишь четверть EO4BF рисуют оптимистичеJ
скую картину мироустройстваI где зло оказывается поверженным добром. 

ИтакI предкризис доверия работников в стенах предприятияI отягоJ
щенный к тому же для значительной их части отсутствием веры в  собстJ
венное будущееI неуверенностью в немI страхами перед ним. Все это усуJ
губляется дефицитом веры в справедливость мироустройства и большими 
сомнениями в отношении будущего России. Эти факторы дезориентируJ
ютI деморализуют людейI препятствуют полноценной жизни обществаI в 
т.ч. осложняют самореализацию работников в ходе трудового процесса. 

Тотальная коррозия социального фундамента доверияI порождённая 
в России в постперестроечное время тенденцией к групповому «обособJ
лению» и «партикуляризации» представлений о справедливостиI социJ
альной нормеI возможном и должномI не может не отразиться самым 
драматическим образом на характере трудовых отношений и жизнеощуJ
щениях работников промышленных предприятий.  

 ПолагаюI что доверие – это некая сквозная общественная субстанJ
цияI в общем случае «слабо дифференцированная» по структурным объJ
ектам разного уровняI единаяI пронизывающая всё общество. ВоздейстJ
вовать на нее в рамках отдельных общественных сегментов и структурJ
ных единиц EпредприятийI организацийI институтовI муниципальных обJ
разованийI  регионов и пр.F  весьма сложноI  а по сути –  невозможно.  ОтJ
сутствие веры в справедливое мироустройствоI в общественные и госуJ
дарственные институтыI в управляющие элитыI в проводимую ими полиJ
тику порождаетI транслируетI сеет и множит настороженность и подозриJ
тельность ко всему и всяI во всех социальных ячейках общества от самой 
малой до самой большой Eобщество в целомF.  

ВпрочемI возможноI не всё так уж бесперспективно иI напримерI заJ
падные ученые всё же предлагают свои меры и механизмы воспроиз-
водства возобновляемых ресурсов доверия «как соединительного соJ
циального вещества» на современных промышленных предприятиях. ОбJ
ратимся к их рекомендациям. EНекоторые из них словно списаны с социJ
альных практик российских промышленных предприятий советского 
времени.F  
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На первом месте –  борьба с социальной несправедливостью.  Это 
важнейший инструмент повышения доверия. В современной этике ценноJ
стей справедливость является предварительным условием признания и 
реализации остальных ценностей.  

Справедливость требуетI чтобы управленцы учитывали воздействие 
своих решений не только на отдельного конкретного человекаI в отношеJ
нии которого предпринимаются эти решенияI но и всех членов коллектиJ
ваI интересы которых так или иначе оказываются затронутыми. Эти реJ
шения должны быть прозрачнымиI понятными и легитимными в рамках 
трудового кодексаI устоявшихся неформальных институциональных 
практикI конвенциальных договоренностей. 

Восстановление справедливости – путь к восстановлению доверияN. 
Есть для этого и соответствующие методики. За рубежомI напримерI разJ
работаны и используютсяI в частностиI социально-психологические и соJ
циологические методы по восстановлению справедливостиI напримерI 
метод «социальных счетов»I а также модель «реформирующей справедJ
ливости»I направленной на исключение несправедливости и восстановлеJ
ние доверия в будущем посредством реорганизации процедурI реформиJ
рования отношений или устранения нарушителей справедливостиO.  

Сплочение коллектива достигается в значительной мере с помощью 
финансового участия в результатах деятельности. Поэтому следует пракJ
тиковать материальное стимулирование сотрудничества и коллективных 
усилий. Значительная доля вознаграждения работников должна опредеJ
ляться не индивидуальнымиI а групповыми и общепроизводственными 
результатамиP. 

 В то же время меры по укреплению доверия и связей между людьми 
предполагают использование также  более действенных позитивных стиJ
мулов развития производственного коллективаI чем чисто материальные4. 

Для повышения уровня сотрудничества и доверия важно дать людям 
чувство общности целей. Особенно в трудных ситуациях высокие цели и 
вдохновляющее лидерство ощутимо способствуют сплочению людей 

                                                             
N mrusak i.I Cohen a. eow to invest in social capital LL earvard business rev. – BostonI – OMMN. 
– sol.TVI kS. – m. 8SJVP. 
O Beugre C.a. oepairing injustice in organizationsW Beyond social accounts LL of general manJ
agement. – lxfordI OMNN. –sol. PTI kN. – m. 4TJSP. 
P mrusak i.I Cohen a. eow to invest in social capital LL earvard business rev. – BostonI – OMMN. 
– sol.TVI kS. – m. 8SJVP. 
4 fBfa 
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и придают их работе значениеI выходящее за рамки добывания средств к 
существованию.  Лидеры не могут заставить людей доверять друг другуI  
но они могут обосновать необходимость доверия и показать личный приJ
мер. Наиболее продуктивным способом выражения доверия к работникам 
является доверие к их мнениюI делегирование принятия решенийN. 

Связи и доверие развиваются и укрепляются лишь тогдаI когда люди 
знают друг друга и регулярно общаютсяI что достигаетсяI в частностиI 
созданием и функционированием социальной сферы предприятияW объекJ
тов спорта и отдыхаI медицинских центровI детских учрежденийI обслуJ
живании питанием во время перерывов и пр.I когда работники имеют 
возможность дополнительного общения в неформальной обстановкеO.  

 

В завершение отмечуI что ни один модернизационный проект невозJ
можен без инвестиций в человекаI в специфическую социокультуру  труJ
довых отношенийI которая его меняет и формируетI раскрепощает.  

Отмечу также большой разрыв в содержании и смыслах моделей 
нарративов наёмного труда в западной и российской промышленности. 
ЭтоI по сутиI разные исторические эпохиI существующие на единой проJ
мышленной карте мира в одно и то же астрономическое время. Там – деJ
мократия и уважение к стратегическому ресурсу – наёмному работникуI 
«предпринимателю своей рабочей силы». У нас – автократия и небрежеJ
ние к работнику наёмного трудаI переходящие порой в жесткую эксплуаJ
тацию.P  

                                                             
N fBfa 
O fBfa 
P Логвинов А.М. Менеджмент и организационная культура российских промышленных 
предприятий вNVSM–OMMR  гг. – КрасноярскW Политком.– OMMS. 


