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ОХРАНА И ГУМАНИЗАЦИЯ ТРУДА:  
ПРИНЦИПЫ ИНТЕГРАЦИИ В ИНСТИТУЦИОНАЛЬНОЙ 
СТРУКТУРЕ СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ 

В ЦЕЛЯХ РЕШЕНИЯ ПРОБЛЕМ ТРУДОВОГО 
ОППОРТУНИЗМА НА ПРЕДПРИЯТИЯХ И В ЦЕПЯХ 

МЕЖФИРМЕННЫХ ВЗАИМОДЕЙСТВИЙ1

В. И. Беляев, О. В. Кузнецова
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Статья посвящена решению проблем преодоления трудового оппортунизма в сфере охраны тру-
да, причины которого обусловлены сложившимися противоречиями между гуманистическими целями 
в этой сфере управления и экономическими интересами менеджмента как предприятий, так и их коопе-
рационных объединений. Финансовую выгоду менеджмент видит исключительно в сокращении затрат 
на мероприятия по улучшению условий труда и обеспечению его безопасности. В результате вместо вы-
годы предприятия и кооперационные сети несут весьма ощутимые потери. Решение проблемы авторы 
видят в институциональной трансформации социально-трудовых отношений предприятий и сетей, на-
правленных на усиление такого типа социально-трудовых отношений, как партнерство, и ослабление оп-
портунизма (институционального и трудового). Институциональную трансформацию предлагается осуще-
ствить на принципах гуманизации труда, которые на комплексной основе предлагается органично ввести 
в действующую систему охраны труда. Предлагаемый методический подход рекомендуется использовать 
и на отдельных предприятиях, и в сетях межфирменных взаимодействий, организованных и функциони-
рующих в форме цепочек добавленной стоимости.
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The article is devoted the problems of overcoming labor opportunism in the field of labor protection the 
causes of which are explained by the contradictions between the humanistic goals in this field of management and 
the economic interests of management of both enterprises and their cooperative associations. Financial benefit 
is only in reducing the cost of measures to improve labor conditions and ensure its safety. As a result, instead of 
the benefits, enterprises and cooperative networks suffer very significant losses. The authors point of view is in 
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the solution of the problem in the institutional transformation of social and labor relations of enterprises and 
networks aimed at strengthening such types of social and labor relations as partnership, and the weakening of 
such types as opportunism (institutional and labor). Institutional transformation is proposed to be carried out on 
the principles of humanization of labor, which should be integrated into the existing system of labor protection. 
This methodological approach is recommended to be used both in individual enterprises and in networks of inter-
firm interactions, organized and functioning in the form of value chains.

Keywords: social and labor relations, social partnership, opportunism, institutes of social and labor relations, 
labor protection, working conditions, quality of working life, humanization of labor, principles of humanization 
of labor.

Проблемы с охраной труда были всегда — 
и в прошлые века, и в советское время, есть 
они и сейчас. И не надо быть сколько-ни-

будь глубоким психологом, чтобы понять, что и в те 
далекие времена, и сейчас тайные скрытые меха-
низмы порождения многих из них кроются в оп-
портунистических намерениях руководителей 
(владельцев) предприятий, стремящихся к извле-
чению финансовой выгоды посредством нанесения 
умышленного ущерба безопасности труда. Делает-
ся это действительно умышленно с надеждой на то, 
что ничего плохого не произойдет. Однако часто 
бывает как раз наоборот — надежды не сбываются.

Явление это нередкое. Оно представляет со-
бой одну из форм трудового оппортунизма, кото-
рый формируется в институциональной структу-
ре социально-трудовых отношений предприятий 
и в их кооперационных объединениях и проявляет-
ся со стороны владельцев бизнеса и менеджмента 
по отношению к работникам в сфере охраны труда. 
Итогом являются низкие результаты эффективно-
сти и результативности деятельности предприятий 
и цепей межфирменных взаимодействий. Причи-
ны проблемы кроются в том, что охрана труда все-
гда требует немалых финансовых вложений, при-
чем вложений «здесь и сейчас». Отдача же от них 
не выглядит такой быстрой и очевидной, как, до-
пустим, получение выручки от перепродажи това-
ров или спекуляций на фондовых биржах. Более 
того, эту отдачу невозможно ощутить, почувство-
вать; ее можно только понять. И от того, как ме-
неджмент предприятия поймет и, самое главное, 
воспримет эту отдачу, зависит поведение мене-
джеров при принятии ими решений о возможно-
сти осуществления инвестиций в сферу охраны 
труда. Если при восприятии возобладают гумани-
стические начала — возникнет желание не про-
сто улучшить условия труда, сделав труд безопас-
ным в соответствии с требованиями регламентов 
по его охране, но и повысить качество трудовой 
жизни. Но если же у менеджмента возникнет же-
лание лишь сымитировать обеспечение безопасно-
сти труда, утаив часть необходимых на его охрану 

инвестиционных средств, с целью использования 
их «здесь и сейчас», а не в каком-то необозримом 
будущем, да еще и в иллюзорной форме — сомне-
ваться в принятии менеджментом оппортунисти-
ческих решений не следует. Таким образом, между 
гуманистическими целями охраны труда и эконо-
мическими интересами бизнеса существуют реаль-
ные противоречия. Они носят оппортунистический 
характер. Чтобы снизить потенциал оппортуни-
стических намерений руководства предприятий 
при решении проблем в сфере охраны труда, пред-
лагается переосмыслить принципиальную ее осно-
ву, органично введя в теоретические основы охра-
ны труда элементы гуманизма. Сделать это нужно 
так, чтобы в улучшении условий труда бизнес уви-
дел реальную экономическую выгоду.

Охрана труда и национальная идея обще-
ства: соотношение понятий и взаимообуслов-
ленность. В общем и целом, под охраной труда, 
как следует из статьи 209 Трудового кодекса РФ, по-
нимается «система сохранения жизни и здоровья 
работников в процессе их трудовой деятельности, 
включающая в себя правовые, социально-экономи-
ческие, организационно-технические, санитарно-
гигиенические, лечебно-профилактические, реа-
билитационные и иные мероприятия» [1]. Если 
на это официальное определение охраны труда по-
смотреть с общественно-гуманистической точки 
зрения, то можно увидеть, что ее сущность отнюдь 
не ограничивается исключительно сохранением 
жизни и здоровья работников; она направлена 
на сбережение народа вообще, о чем, рассуждая 
о национальной идее России, писал А. И. Солжени-
цын в начале нынешнего века: «… Я предложил бы 
национальную идею, которая изложена 250 лет 
назад елизаветинским придворным Иваном Пе-
тровичем Шуваловым. Он предложил Елизавете 
руководствоваться как главным законом — сбе-
режением народа. Какая здесь мысль! Сбереже-
ние народа как главная задача. Романовы, к сожа-
лению, на всем протяжении своей династии мало 
воспользовались этим принципом. Каждый шаг, 
каждый закон должен быть направлен — обере-
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гает он народ или нет. Если нет — прочь его! Каж-
дый закон, каждый шаг правительства должен быть 
на это направлен» [2]. Многие из современных по-
литиков, и президент страны не является исклю-
чением, в своих речах и выступлениях, касающих-
ся проблем повышения благосостояния людей, все 
чаще стали употреблять термин «сбережение наро-
да», хотя на официальном и общественном уровне 
он пока и не принят в качестве целевого ориенти-
ра национальной идеи страны. Но, несмотря на это, 
можно констатировать, что обозначенное в Трудо-
вом кодексе определение охраны труда как системы 
сохранения жизни и здоровья работников в полной 
мере соответствует гуманистическим представле-
ниям о национальной идее в нашей стране, обсу-
ждение которой началось еще в далеком XVIII в.

Однако на практике эти гуманистические 
устремления Трудового кодекса зачастую подвер-
гаются жестким оппортунистическим корректи-
ровкам, и порой весьма значительным. Дело в том, 
что если на охрану труда посмотреть с точки зре-
ния экономики, то ее сущностное предназначе-
ние сводится к минимизации потерь общества 
при осуществлении людьми трудовой деятельно-
сти на предприятиях, посредством предотвращения 
производственного травматизма и профессиональ-
ных заболеваний. Так следует из законодатель-
ных регламентов. Казалось бы, все нормально. 
Но на деле менеджмент предприятий экономию 
зачастую ищет не в улучшении условий труда, на-
правленном на предотвращение травматизма и т. п., 
а в сокращении затрат на охрану труда. Так, в част-
ности, нередки случаи, когда средства индивидуаль-
ной и коллективной защиты закупаются предприя-
тиями с отступлениями от требований по условиям 
труда, поскольку они дешевле. Но при этом оснаще-
ние рабочих мест средствами защиты менеджмент 
предприятий документально оформляет в соответ-
ствии с требованиями. И подобных примеров мно-
го. Есть свидетельства о том, что аналогичная по-
рочная практика имеет место быть и на зарубежных 
предприятиях. Так, Майкл Армстронг, анализируя 
положение дел с охраной труда в Великобритании, 
отмечает, что «важность политики и практики в от-
ношении здоровья и безопасности, к сожалению, ча-
сто недооценивается теми, кто занимается вопроса-
ми управления предприятиями, а также отдельными 
менеджерами внутри этих предприятий» [3, с. 711]. 
Автор, очевидно, по соображениям толерантности, 
весьма осторожно пишет об этой проблеме; речь 
следует вести отнюдь не о «недооценке», ибо это мяг-
ко сказано, а о намеренном извлечении финансо-
вой выгоды администрациями предприятий за счет 
умышленного создания таких условий труда, в кото-
рых работники подвержены риску травматизма, по-
лучения профессиональных заболеваний и даже ги-

бели. И называть эти явления «недооценкой», если 
руководствоваться принципами гуманизма, вряд ли 
допустимо; это трудовой оппортунизм со стороны 
менеджмента по отношению к работникам в его 
классической форме. И в нем четко просматрива-
ются реальные противоречия между гуманитарным 
предназначением охраны труда и экономическими 
интересами менеджмента предприятий, о чем уже 
упоминалось выше. И, следует подчеркнуть особо, 
эти противоречия, к сожалению, документально за-
креплены в организационных структурах и прочно 
укоренились в организационных культурах пред-
приятий; как в России, так и за рубежом. В этом 
и суть нашей беды, о которой говорил А. И. Солже-
ницын, рассуждая о национальной идее России.

Охрана труда и качество трудовой жизни: 
гипотеза о наличии связи и ее содержании. По-
скольку охрана труда ориентирована на решение 
гуманитарных задач, многие авторы справедливо 
увязывают содержание ее деятельности с улучше-
нием качеством трудовой жизни.

Однозначного определения понятия «качество 
трудовой жизни» нет. Профессор Б. М. Генкин со-
относит это понятие с качеством жизни вообще, 
как часть и целое, отождествляя при этом качество 
трудовой жизни с условиями труда. Так, в частно-
сти, он утверждает, что «условия, в которых осуще-
ствляется трудовая деятельность человека, принято 
называть качеством трудовой жизни, или условия-
ми труда». Но затем, объясняя это понятие в более 
широком понимании, он уходит от полного тожде-
ства этих безусловно близких по содержанию по-
нятий и обращает внимание на присущие каче-
ству трудовой жизни характеристики рабочих мест, 
производственной среды, организации и оплаты 
труда, взаимоотношений в производственных кол-
лективах [4, с. 47–48].

Есть и другие определения понятия «качество 
трудовой жизни»; их много. Довольно полный об-
зор этих определений представлен в фундамен-
тальной монографии О. В. Зоновой и Е. В. Нехо-
да [5, с. 29–62]. Не вдаваясь в подробный анализ 
каждого из них, поскольку он уже сделан в выше-
указанной монографии, резюмируем, что под ка-
чеством трудовой жизни, в общем и целом, следу-
ет понимать уровень удовлетворенности личных 
экономических и социальных потребностей, а так-
же профессиональных и культурных интересов ра-
ботников, работающих в конкретной организации. 
Из этого определения следует, что качество трудо-
вой жизни характеризуется санитарно-гигиениче-
скими, экономическими, организационно-культур-
ными, социально-психологическими условиями 
труда, позволяющими человеку реализовать свои 
профессиональные знания и навыки и удовлетво-
рить свои потребности в самоактуализации.
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На основе этих утверждений можно сформу-
лировать гипотезу о том, что у каждого работника 
имеются две целевые установки, мотивирующие 
его к работе на конкретном предприятии. Во-пер-
вых, ему необходимы приемлемые с его точки зре-
ния бытовые (безопасность и комфорт) и экономи-
ческие (заработная плата и премии) условия труда. 
Во-вторых, он нуждается в удовлетворении при-
сущих человеку социально-культурных потребно-
стей. Это показывают и наблюдения за поведением 
работников учебных заведений и государствен-
ных учреждений, и экспертные опросы некоторых 
из них. В своих оценках качества трудовой жизни 
опрашиваемые отмечают два фундаментальных 
фактора1, которые, по их мнению, формируют это 
качество изначально, и обеспечивают его развитие 
в перспективе:

1) материально-организационные и эконо-
мические возможности и условия, которые 
формируют трудовую среду на предприя-
тии в ее осязаемом (материальном) вопло-
щении;

1 Фактор (от лат. factor) представляет собой движу‑
щую силу какого‑либо процесса, характеризующего 
его природу, или природу его отдельных составляю‑
щих. Традиционно в качестве факторов обозначают 
предметы, силы, условия, определяющие развитие 
чего‑либо: общества, отрасли, региона. Например, 
труд, земля, капитал называют факторами развития 
производства.

2) духовно-культурные условия, определяю-
щие содержание (характер) трудовых отно-
шений как между работниками и менедж-
ментом, так и между самими работниками 
при исполнении ими своих должностных 
обязанностей; как факторы они формируют 
собственно социально-психологическую ат-
мосферу труда (трудовой климат) на пред-
приятиях или в сетях межфирменных взаи-
модействий.

Справедливость выдвинутой гипотезы о при-
чинах формирования и развития качества трудо-
вой жизни, ее связи с охраной труда можно обос-
новать, в том числе, исходя из содержания охраны 
труда с содержанием известных теорий мотивации.

Мотивация труда и качество трудовой жиз-
ни: обоснование гипотезы взаимосвязи охра-
ны труда и качества трудовой жизни. Труд, его 
результаты в экономике труда и в теории менедж-
мента всегда связывают с мотиваций работников. 
Представленный выше подход к определению со-
держания качества трудовой жизни и формиро-
ванию гипотезы о причинах его формирования 
и развития полностью соответствует содержанию 
известных теорий мотивации. На рисунке пред-
ставлено сопоставление предлагаемой трактов-
ки качества трудовой жизни и причин его форми-
рования с теориями мотивации Абрахама Маслоу 
и Фредерика Герцебрга [6, с. 366–368; с. 372–376].

Соотношение факторов формирования качества трудовой жизни и известных теорий мотивации труда
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На рисунке нетрудно увидеть отсутствие про-
тиворечий между содержанием факторов форми-
рования качества трудовой жизни, реализуемых 
в системе охраны труда, и факторов мотивации 
работников к труду. Поскольку качество трудовой 
жизни содержательно связано с мотивами людей, 
побуждающими их к работе на данном предприя-
тии, и поскольку действенность факторов мотива-
ции из представленных на рисунке теорий много-
кратно подтверждена на практике, можно сделать 
заключение о том, что выдвинутая гипотеза о при-
чинах формирования и развития качества трудо-
вой жизни верна. И в дальнейших исследованиях 
опираться следует на то, что охрана труда и каче-
ство жизни связаны между собою; причем связа-
ны так, что материальные факторы формирования 
качества трудовой жизни обусловливаются со-
вершенствованием материальной основы трудо-
вой среды, связанной с гигиеной и безопасностью. 
Как в системах мотивации А. Маслоу и Ф. Герц-
берга материальная основа мотивов является пер-
вичной, так и в формировании качества жизни 
мероприятия, связанные с материальным улучше-
нием условий труда, являются изначальной базой 
для развития качества трудовой жизни. Как фи-
зиологические потребности и потребности в без-
опасности А. Маслоу, составляющие в совокупно-
сти «гигиенические» факторы мотивации труда 
по теории Ф. Герцберга, представляют собой лишь 
элементарные возможности для труда, так и меро-
приятия охраны труда, имеющие под собой только 
материальную основу, создают изначальные воз-
можности для осуществления трудовых процес-
сов. И не более.

Ф. Герцберг, называя материальные моти-
вы к труду «гигиеническими» факторами, пояс-
нял, что гигиена не может излечить от болезни, 
но она может предотвратить заболевание. Следова-
тельно, сначала внимание нужно обращать имен-
но на гигиенические факторы мотивации, спо-
собные только обеспечить трудовую деятельность, 
которая, однако, вряд ли может принести челове-
ку удовлетворенность от труда. А завлечь работни-
ков в творческий созидательный трудовой процесс, 
отличающийся высокой результативностью и эф-
фективностью, могут только факторы истинной 
мотивации, которые приводят человека к удовле-
творенности от свершения им трудовых действий 
и процедур. Точно также и в формировании каче-
ства трудовой жизни: материальная составляющая 
охраны труда создает безопасные условия для тру-
довой деятельности; духовно-культурная состав-
ляющая призвана приносить трудящемуся чело-
веку удовлетворенность от трудовых достижений. 
И если все взаимодействующие работники в кол-
лективе будут испытывать чувства удовлетворен-

ности, в организации будет складываться особая 
атмосфера, побуждающая людей к производитель-
ному труду.

Поскольку гипотеза о содержательной зави-
симости охраны труда и качества трудовой жиз-
ни подтверждается на логическом и практическом 
уровнях, гуманистические принципы и действия 
охраны труда с исключительно материальных ос-
нов следует распространить и на духовно-культур-
ную сферу, так как качество жизни отнюдь не огра-
ничивается одной материальной составляющей 
трудовой жизни людей. Это предполагает пере-
осмысление содержания деятельности охраны тру-
да в направлении распространения принципов гу-
манизма и на духовно-культурную составляющую 
условий труда.

Одной из важных сторон качества трудовой 
жизни часто называют социально-психологиче-
ский климат, в котором осуществляются трудовые 
процессы, и охране труда в формировании тако-
го климата следует отводить далеко не последнее 
место.

Охрана труда и социально-психологический 
климат в спектре оценочных показателей каче-
ства трудовой жизни. Организационно-культур-
ные и социально-психологические условия часто 
называют социально-психологической атмосфе-
рой трудового коллектива, или социально-психо-
логическим климатом, или трудовым климатом, 
в котором работники трудятся, реализуя свои про-
фессиональные знания, навыки и умения. Соци-
ально-психологический климат можно оценивать 
экспертным путем на континууме, где противопо-
ложными полюсами являются: наличие в коллек-
тиве отношений сотрудничества и взаимопомо-
щи; наличие отношений внутренней конкуренции, 
выражающейся в противоборстве за продвиже-
ние по службе, где сотрудничеству и взаимопомо-
щи места нет. В такой системе оценки под каче-
ством трудовой жизни рекомендуется понимать 
системное сочетание санитарно-гигиенических 
и экономических характеристик трудовой сре-
ды с социально-психологическим климатом взаи-
модействия работников с менеджментом и друг 
с другом при исполнении ими своих должностных 
обязанностей. В общем и целом, оценочных харак-
теристик качества трудовой жизни много; более 
того, каждый работник, глядя на упомянутый выше 
континуум, по-своему оценивает его уровень. Од-
нако есть предложения и по определению обоб-
щенных оценок, разработаны и алгоритмы коли-
чественной оценки качества трудовой жизни. Так, 
в частности, в монографии О. В. Зоновой и Е. В. Не-
хода представлены результаты исследования по со-
зданию методики измерения качества трудовой 
жизни [5, с. 63–113].
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Охрана труда, опираясь на свои целевые уста-
новки, посредством улучшения санитарно-гигие-
нических условий и обеспечения безопасности 
труда создает осязаемую основу воздействий на со-
знание работников при оценке ими качества тру-
довой жизни в его материально-организационной 
составляющей. В этой ипостаси охрана труда явля-
ется первичной, базовой основой качества трудо-
вой жизни, что отнюдь не противоречит основному 
философскому постулату о первичности матери-
альных начал в общественной жизни людей. И по-
скольку «бытие определяет сознание», санитар-
но-гигиенические условия труда и материальное 
обеспечение его безопасности определяют и фор-
мирование духовно-культурной основы трудовой 
среды предприятия. Таким образом, охрана тру-
да играет определяющую роль в повышении каче-
ства трудовой жизни на предприятии, в том числе 
и в части его духовно-культурных начал; это, есте-
ственно, повышает трудовую отдачу работников. 
Следовательно, менеджмент предприятий свои уси-
лия должен сосредоточивать отнюдь не на сокра-
щении затрат на охрану труда, как это наблюдается 
в настоящее время, а наоборот, улучшать условия 
труда в соответствии с требованиями санитарно-
гигиенических норм и безопасности труда.

Так должно обстоять дело с точки зрения ма-
териально-организационных условий. А с позиции 
духовно-культурных условий менеджмент пред-
приятий должен создавать предпосылки для про-
фессионального и духовного роста работников. Та-
ким образом, на предприятии будет создаваться 
благоприятная социально-психологическая основа 
труда и трудовая отдача будет непременно возра-
стать; созданию предпосылок для экономического 
роста предприятия это будет способствовать гораз-
до в большей степени, чем оппортунистическое со-
кращение затрат на охрану труда.

Гуманизация труда: содержание и связь 
с охраной труда и качеством трудовой жизни. 
Преодолевать противоречия между гуманитарны-
ми целями охраны труда и экономическими ин-
тересами менеджмента предприятий, диктуемых 
откровенно оппортунистическими намерениями 
современного менеджмента, предлагается посред-
ством целенаправленной гуманизации труда, ме-
роприятия которой должны быть ориентированы 
как на материально-организационную составляю-
щую качества трудовой жизни, так и на ее духовно-
культурную составляющую.

В литературе можно найти немало определе-
ний и описаний содержания гуманизации труда. 
Довольно часто гуманизацию определяют как «при-
способление (адаптацию) той или иной стороны 
трудовой жизни к человеку» [7, с. 161]. Это очень 
общее и широко распространенное определение. 

Профессор Г. Э. Слезингер вывел из него сужде-
ние о том, что гуманизация предполагает создание 
на предприятиях наиболее благоприятных усло-
вий труда для осуществления работниками своих 
производственных функций и реализации их по-
тенциала в трудовой деятельности. Условия труда 
он представил в виде системной совокупности че-
тырех факторов трудовой деятельности человека:

1) трудовой процесс;
2) окружающая (производственная) среда;
3) внешнее оформление места работ;
4) отношение работника к выполняемой ра-

боте.
Первые три из них должны предоставляться ра-

ботодателем, последний же фактор, как справедли-
во утверждает Г. Э. Слезингер, формируется самим 
работником, хотя во многом зависит и от работо-
дателя [7, с. 161–166].

Если сопоставить эти четыре фактора, форми-
рующие по Слезингеру условия труда, с факторами 
двухфакторной модели качества трудовой жизни, 
предложенной авторами этих строк, то нетрудно за-
метить их содержательное сходство. А именно, пер-
вые три фактора Слезингера представляют собой 
организационно-материальную основу качества 
трудовой жизни (первый фактор по двухфакторной 
модели). Последний фактор Г. Э. Слезингера, выра-
жающий не только отношение работников к труду, 
но и их отношения к работодателю, менеджменту, 
друг к другу, есть не что иное, как духовно-культур-
ная составляющая качества трудовой жизни (вто-
рой фактор двухфакторной модели).

Может возникнуть вопрос о целесообразно-
сти такой перегруппировки факторов, а также 
показаться, что никакого особого смысла в этом 
нет. На самом же деле, конечно, это не так. Пред-
лагаемая авторами двухфакторная модель каче-
ства трудовой жизни, объединяющая по матери-
альному признаку три фактора Г. Э. Слезингера 
в один, позволяет четко подразделять и мероприя-
тия, и средства по направлениям их использова-
ния в процессах гуманизации труда с целью повы-
шения качества трудовой жизни, и источники этих 
средств. Так, все что касается регламентов по ма-
териальному обеспечению безопасности труда 
и что непременно должно быть исполнено, сведе-
но в одну группу, которую в любой момент можно 
представить в сколь угодно подробном виде, в том 
числе и с учетом специфики предприятия. Это по-
зволит разрабатывать четкие очевидные однознач-
ные структурные схемы контроля и учета средств, 
направляемых на улучшение материальной осно-
вы обеспечения безопасности труда; следует ожи-
дать, что качество управления охраной труда в та-
ких условиях повысится. Здесь просматривается 
примерно такой же подход, который применил 
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и Ф. Грецберг, перегруппировав пять факторов мо-
тивации А. Маслоу также в два фактора (см. рис.).

Второй фактор двухфакторной модели, кото-
рый выражается не только в отношениях работ-
ников к работе, как это отметил Г. Э. Слезингер, 
но и в отношениях их к менеджменту, в отноше-
ниях, сложившихся в коллективе, а также и в ин-
тересах работников в профессиональном росте, 
самоактуализации. Это также требует разработ-
ки и реализации определенных мероприятий, на-
правленных уже не столько на структурную состав-
ляющую управления охраной труда, сколько на его 
культурную составляющую, ибо речь здесь идет 
о духовной стороне трудовой деятельности.

Таким образом, в решении проблем охраны 
труда посредством его гуманизации сочетание 
задач материального обеспечения безопасности 
труда с задачами духовного развития работников, 
как это предусматривается двухфакторной моде-
лью, является не только оправданным, но и необхо-
димым условием для повышения качества трудовой 
жизни. Решить ее можно посредством институцио-
нальной трансформации социально-трудовых от-
ношений, которые складываются на каждом пред-
приятии и имеют присущую каждому конкретному 
предприятию специфику.

Институциональная трансформация соци-
ально-трудовых отношений в решении проблем 
охраны труда и повышения качества трудовой 
жизни. Сущностной основой духовно-культурной 
среды качества трудовой жизни, адекватной по со-
держанию факторам повышения удовлетворенно-
сти от труда, если судить об этой проблеме по тео-
рии мотивации Ф. Герцберга, являются отношения, 
которые складываются на предприятиях и в сетях 
межфирменных взаимодействий под воздействи-
ем организационных структур и организацион-
ных культур.

В рассматриваемом контексте речь следует 
вести о социально-трудовых отношениях, ибо они 
являются сущностной основой трудового поведе-
ния работников. В целом, под социально-трудовы-
ми отношениями следует понимать «объективно 
существующие взаимозависимость и взаимодей-
ствие субъектов этих отношений в процессах тру-
да, нацеленных на регулирование качества трудо-
вой жизни» [8, с. 48]. В зависимости от того, каким 
образом принимаются решения в сфере труда, со-
циально-трудовые решения классифицируются 
по типам. По этому признаку выделяют следующие 
типы социально-трудовых отношений: солидар-
ность, патернализм, субсидиарность, партнерство, 
конфликт, дискриминация [8, с. 53–56]. Профес-
сор Б. М. Генкин выделил еще один тип социально-
трудовых отношений, а именно внутрифирменную 
конкуренцию. Кроме того, Б. М. Генкин сгруппиро-

вал все известные типы социально-трудовых отно-
шений в две группы: конструктивные и деструктив-
ные [4, с. 355–358]. Авторы этих строк, используя 
матричный метод классификации по признакам 
«противодействие и сопротивление персонала 
(сильное — слабое)» и «форма проявления (явная — 
неявная)», выделили еще три новых типа деструк-
тивных социально-трудовых отношений: трудовая 
конфронтация, трудовой эгоизм (фрирайдерство), 
трудовой оппортунизм [9, с. 100–102; 10, с. 153–
162]. Таким образом, можно вести речь о десяти 
типах социально-трудовых отношений, среди ко-
торых есть и деструктивные, и конструктивные от-
ношения.

Нельзя сказать, что на предприятии формиру-
ется только какой-то один тип социально-трудовых 
отношений. На каком-либо отдельном предприя-
тии они могут присутствовать все в определенных 
долях, складываясь в уникальные институциональ-
ные образования. Источниками формирования ин-
ститутов социально-трудовых отношений являются 
организационные структуры любых уровней и ор-
ганизационные культуры предприятий. Органи-
зационные структуры формируют официальные 
регламенты, направленные на организацию тру-
довой деятельности. К таким регламентам следует 
относить рекомендации Международной организа-
ции труда, Трудовой кодекс РФ, трудовые догово-
ры, приказы, распоряжения предприятий и др. Они 
призваны упорядочивать трудовую деятельность 
посредством разработки и внедрения норм и пра-
вил трудового поведения работников. К таким ре-
гламентам, безусловно, относятся и правила по тех-
нике безопасности по видам работ. Внедренные 
в трудовые производственные процессы эти нор-
мы и правила по-разному воспринимаются работ-
никами: некоторые из них принимаются однознач-
но; некоторые неявным образом корректируются; 
а какие-то отчасти игнорируются или отвергаются 
полностью. Источником такого восприятия офи-
циальных трудовых регламентов являются органи-
зационные культуры, которые представляют собой 
укоренившиеся в сознании людей нравы, обы-
чаи, ценностные ориентиры, обусловливающие 
их поведение, в том числе и трудовое. Под воздей-
ствием культурных влияний в организации скла-
дываются неофициальные правила трудового по-
ведения. В совокупности официальные нормы 
трудового поведения, задаваемые официальными 
регламентами, и неофициальные правила, источ-
ником которых являются организационные куль-
туры, и формируют институты социально-трудо-
вых отношений. Именно в них и проистекают все 
трудовые процессы; именно институциональная 
структура социально-трудовых отношений опре-
деляет трудовое поведение и рядовых работников, 
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и менеджеров. Все события, которые происходят 
в сфере охраны труда, также определяются содер-
жанием и институциональной структурой социаль-
но-трудовых отношений. В частности, нарушения 
менеджмента в области обеспечения безопасно-
сти труда работников — это одно из неформальных 
правил сложившегося института социально-тру-
довых отношений. И ничего с этим сделать нель-
зя до тех пор, пока эта институциональная норма, 
имеющая под собой организационно-культурную 
основу, не будет изменена, скорректирована. И та-
ких неофициальных, полуофициальных деструк-
тивных правил организации труда, трудового по-
ведения работников и менеджмента по отношению 
к работникам на предприятиях и их кооперацион-
ных объединениях достаточно много. К корректи-
ровке деструктивных типов социально-трудовых 
отношений, порождающих такие правила, и сво-
дится суть их институциональной трансформации.

Применительно к охране труда и повышению 
качества трудовой жизни укрупненную методику 
проведения институциональной трансформации 
социально-трудовых отношений можно предста-
вить в следующем виде.

На первом этапе надо сориентироваться с при-
кладной областью, в рамках которой намечает-
ся провести трансформацию. В данном случае та-
кой предметной областью является охрана труда. 
Следовательно, на первом этапе нужно сделать по-
дробный анализ действующих официальных норм 
и правил деятельности всех служб охраны труда, 
а также необходимо проанализировать все приня-
тые в последние годы мероприятия по охране тру-
да, оценить их действенность.

На втором этапе, используя методы наблю-
дений, опросов, анкетирования, изучения доку-
ментов и др., следует установить структуру инсти-
тутов социально-трудовых отношений. А именно 
выявить долю таких деструктивных типов соци-
ально-трудовых отношений, как трудовой оппор-
тунизм, трудовой конфликт, трудовой эгоизм (воз-
можно, другие).

На третьем этапе необходимо наметить те кон-
структивные типы социально-трудовых отношений, 
усиление которых поможет снизить потенциал дей-
ствия деструктивных типов социально-трудовых 
отношений. Применительно к охране труда это мо-
гут быть отношения партнерства.

Это укрупненная методическая схема институ-
циональной трансформации социально-трудовых 
отношений. Подробную схему можно разработать 
только применительно к условиям конкретного 
предприятия. Для того чтобы разрабатываемая 
конкретная (подробная) методика оказалась более 
действенной, рекомендуется при ее разработке ру-
ководствоваться принципами гуманизации труда.

Принципы гуманизации труда, ориенти-
рованные за обеспечение его безопасности 
и духовное развитие человека. Под принципом 
(от лат. principium) понимают некое основопола-
гающее утверждение, на основе которого создают-
ся научные теории, нормы поведения в обществе, 
на работе, правила решения конкретных проблем 
и т. п. В данном случае речь идет о формировании 
основополагающих утверждений в области управ-
ления охраной труда, ориентированной на повы-
шение качества трудовой жизни и преодоление 
противоречия между гуманитарными целями охра-
ны труда и экономическими интересами бизнеса.

Нельзя сказать, что до сих пор никто не зани-
мался разработкой принципов охраны труда. На-
пример, Н. Н. Карнаух предложил 18 принципов 
управления охраной труда на уровне предприятий, 
среди которых есть и принципы, ориентированные 
на укрепление организационно-материальной ос-
новы качества трудовой жизни. Так, в частности, 
двенадцатый принцип гласит: «Введите приори-
тет, по которому закупки оборудования и средств 
индивидуальной защиты определяются их функ-
циональными свойствами, а не ценой» [11, с. 120]. 
Этот принцип «не в бровь, а в глаз» бьет по трудо-
вому оппортунизму, проявляемому менеджмен-
том по отношению к работникам. В обсуждаемом 
контексте заслуживает внимания и первый прин-
цип, сформулированный Н. Н. Карнаухом: «Создай-
те новую культуру охраны труда» [11, с. 116]. Автор 
имеет в виду создание в организациях такой систе-
мы отношений менеджмента и работников к охра-
не труда, при которой официальные регламенты 
не будут нарушаться, а неофициальные культур-
ные правила будут направляться на повышение ка-
чества трудовой жизни.

Нисколько не приуменьшая значения принци-
пов охраны труда, разработанных Н. Н. Карнаухом, 
вместе с тем предложим новые принципы, учиты-
вающие гуманитарные начала в организации труда 
и направленные на повышение качества трудовой 
жизни. На это обращает внимание и Т. А. Самой-
люк. Например, в своей статье автор акцентирует 
внимание на два постулата, которыми необходимо 
соблюдать при решении задач повышения качества 
трудовой жизни [12, с. 40–41].

1. Основным мотивом к труду является удовле-
творенность от самореализации работника в про-
цессе труда, наличия возможности для самовыра-
жения.

2. Удовлетворенность от самореализации и са-
мовыражения, от полученных трудовых резуль-
татов возможна только при создании безопасных 
условий труда.

Эти два постулата соответствуют двухфактор-
ной модели формирования качества трудовой жиз-
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ни, реализуемой в системе охраны труда, пред-
лагаемой нами, и факторам теории мотивации 
Ф. Герцберга. Отличия состоят только в порядке 
расположения и вербальных формулировках. И эти 
постулаты, и двухфакторная модель формирования, 
предлагаемая в данной статье, должны составить 
исходную базу для формирования принципов повы-
шения качества трудовой жизни в системе охраны 
труда, которые, в свою очередь, должны послужить 
основой для институциональной трансформации 
социально-трудовых отношений, направленной 
на преодоление противоречия между гуманитар-
ными целями охраны труда и экономическими ин-
тересами владельцев и менеджеров предприятий. 
Предлагаются следующие принципы гуманизации 
труда, на основе которых и следует выстраивать 
охрану труда, ориентированную на достижение 
этих целей.

1. Принцип полной уверенности работников 
в безопасности труда. Работнику не просто предо-
ставляются соответствующие регламентам усло-
вия труда; он должен быть уверен в безопасности, 
т. е. нисколько не сомневаться в том, что на рабо-
чем месте ничто не угрожает его здоровью и жизни.

2. Принцип полной уверенности в профессио-
нальном и карьерном росте.

3. Принцип полной уверенности в росте (или, 
как минимум, сохранении) уровня доходов, в спра-
ведливости вознаграждения, в сохранении заня-
тости.

4. Принцип полной уверенности в повышении 
содержательности труда, в наличии самореализа-
ции на своем рабочем месте (в своей должности).

5. Принцип соблюдения менеджментом офи-
циальных трудовых регламентов, гарантирующих 
безопасность труда.

6. Принцип гласности; работники должны 
быть ознакомлены с содержанием официальных 
трудовых регламентов с тем, чтобы они могли кон-
тролировать их соблюдение со стороны менедж-
мента.

7. Принцип обучения работников правилам 
техники безопасности.

8. Принцип привлечения работников к гене-
рированию эффективных и результативных меро-
приятий по улучшению условий труда, повышению 
его безопасности с целью повышения качества тру-
довой жизни.

9. Принцип мотивации работников за разви-
тие системы охраны труда и повышение качества 
трудовой жизни.

10. Принцип воспитания в работниках береж-
ного отношения к своему здоровью и здоровью 
коллег посредством соблюдения трудовых регла-
ментов, стремлению к улучшению условий труда 
и обеспечению еще большей его безопасности.

Реализация этих принципов в сфере охраны 
труда, безусловно, будет способствовать повыше-
нию качества трудовой жизни, что не замедлит 
сказаться и на повышении трудовой отдачи работ-
ников. Реализация этих принципов, безусловно, 
потребует от менеджмента организаций не просто 
соблюдения трудовых регламентов в сфере охраны 
труда, но и, наоборот, выделения больших средств 
на улучшение условий труда, на повышение ква-
лификации работников, на внедрение новых более 
эффективных и безопасных средств труда, способ-
ных повысить интерес работника к своей профес-
сии, к своим профессиональным обязанностям. 
Но менеджмент пойдет на это, если будет уверен 
в том, что трудовая отдача работников превысит 
возможную оппортунистически обусловленную 
«экономию» средств на охрану труда.

Реализация принципов гуманизации в ин-
ституциональной трансформации социально-
трудовых отношений при решении задач по-
вышения качества трудовой жизни в системах 
охраны труда: общие рекомендации. Предло-
женные принципы гуманизации труда в действую-
щих системах обеспечения его безопасности могут 
быть реализованы через посредство организаци-
онных структур и организационных культур. Пер-
вый путь — через структуры — традиционный. Его 
суть заключается в разработке и внедрении офи-
циальных регламентов; в случае необходимости 
создаются структурные подразделения по их вне-
дрению и использованию. Второй путь в прак-
тике регламентации труда до сих пор не исполь-
зовался; опыта его применения нет. Но именно 
в сфере культуры и формируются правила, форми-
рующие деструктивные формы поведения как ме-
неджеров, так и работников. Ясно, что культурные 
правила поведения в приказном порядке внедрить 
нельзя. По большому счету, их и не внедрять нуж-
но, а вживлять в социальную ткань организации 
на уровне социально-трудовых отношений. В этом 
и заключается суть институциональной трансфор-
мации социально-трудовых отношений. Послед-
ние пять принципов из предложенных авторами 
этих строк и представленных выше как раз и на-
правлены на решение этой задачи. Так, в частно-
сти, соблюдение менеджментом официальных 
трудовых регламентов, если это увидят и осозна-
ют работники, повысит уровень их доверия к ме-
неджменту, что будет способствовать становлению 
партнерских отношений. Привлечение же сотруд-
ников к разработке мероприятий по обеспечению 
большей надежности охранных регламентов, без-
условно, будет способствовать снижению оппор-
тунистических намерений в трудовом поведении 
(как можно нарушать то, что предложили сами). 
А мотивация деятельности менеджеров и работ-
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ников по разработке мероприятий, направленных 
на охрану труда и повышение качества жизни, бу-
дет укреплять в трудовом коллективе отношения 
солидарности и партнерства.

В итоге институциональная структура соци-
ально-трудовых отношений на предприятии станет 
меняться; доля конструктивных начал в ней будет 
увеличиваться, а деструктивных — уменьшаться, 
в чем, собственно, и заключается суть институцио-
нальной трансформации социально-трудовых от-
ношений. Цели же этой трансформации лежат зна-
чительно глубже. Она постепенно должна привести 
к ослаблению противоречий между гуманитарны-
ми целями охраны труда и экономическими инте-
ресами собственников и менеджмента предприя-
тий. Другими словами, вложениям в безопасный 
труд нужно стать более выгодными не только на-
емным работникам, но и менеджменту предприя-
тий. Они должны приносить трудовую отдачу пред-
приятию в значительно больших объемах выручки, 
прибыли, чем иллюзорная «экономия» на вложени-
ях в охрану труда. При достижении этих целевых 
рубежей институциональная трансформация со-
циально-трудовых отношений, несомненно, будет 
способствовать улучшению качества трудовой жиз-
ни на предприятиях.

В решении данной задачи, безусловно, могут 
быть применены и другие методические подходы 
к институциональной трансформации социально-
трудовых отношений; многое определяется сло-
жившейся структурой отношений и спецификой 
трудовой деятельности предприятия. Главное — 
выдержать целевой ориентир трансформации, суть 
которого изложена выше.

Реализация принципов гуманизации труда 
в цепях межфирменных взаимодействий (в ка-
честве постановки задачи). Современный бизнес 
многолик и многообразен. Многие предприятия 
ищут выгоду в формировании различного рода ко-
операционных альянсов. Весьма популярными яв-
ляются разнообразные цепи (сети) межфирменных 
взаимодействий. Методология и методики их фор-
мирования и обеспечения эффективного функцио-
нирования в некоторой степени уже отработаны. 
Можно перечислить много методик формирова-
ния цепей различной конфигурации, но ни в одной 
из них не освещены вопросы, касающиеся охраны 
труда и обеспечения его безопасности. Как буд-
то бы в цепях межфирменных взаимодействий нет 
ни труда, ни проблем с его охраной. И труд, и про-
блемы охраны труда в цепях межфирменных взаи-
модействий, безусловно, есть. А коль скоро они 
есть, то существуют и социально-трудовые отноше-
ния, оформляющиеся постепенно, в виде институ-
тов. Эти институты могут как способствовать, так 
и противодействовать улучшению условий труда 

на предприятиях, входящих в цепи, повышению ка-
чества трудовой жизни в них и, следовательно, ро-
сту и развитию каждого отдельного предприятия, 
входящего в цепь, а также всей цепи в целом.

Методические подходы к решению этих про-
блем, в целом, аналогичны подходам, которые ре-
комендованы к применению на отдельных пред-
приятиях. Отличие может заключаться в нюансах, 
которые, конечно же, иногда могут иметь опре-
деляющее значение. Следовательно, при заклю-
чении контрактов на участие в цепи межфирмен-
ных взаимодействий, кроме вопросов, касающихся 
взаимных обязательств предприятий по постав-
кам и т. п., как полагают авторы этих строк, необ-
ходимо специально оговаривать и отражать в кон-
трактах определенные аспекты и по охране труда 
тоже. В настоящее время при заключении контрак-
тов на участие в цепях предполагается по умол-
чанию, что каждое предприятие самостоятельно 
обеспечивает безопасный труд своих работников 
и никакой солидарной ответственности участни-
ки цепи за это не несут. Однако есть немало видов 
работ, которые выполняются работниками како-
го-либо одного предприятия — участника цепи — 
но предназначены они и для других участников 
цепи тоже. И если на таких работах возникает стра-
ховой случай, думается, распределять ответствен-
ность и между другими участниками цепи будет 
более чем справедливо. Это во-первых. А во-вто-
рых, важно не только решать гуманитарные зада-
чи на каждом из предприятий, входящем в цепь 
межфирменных взаимодействий; важно также, 
чтобы и на уровне кооперационных объединений 
сглаживались противоречия между гуманитарны-
ми целями организации труда, которые стоят пе-
ред каждым предприятием в отдельности, и эко-
номическими интересами всех участников таких 
объединений. Решение этих задач и в цепях меж-
фирменных взаимодействий, безусловно, будет 
способствовать улучшению качества трудовой жиз-
ни в стране и одновременно повышать трудовую от-
дачу работников предприятий, участников цепей, 
формируя добавленную стоимость их совокупно-
му продукту.

Конечно, институциональная трансформация 
социально-трудовых отношений в цепях межфир-
менных взаимодействий в своей методической ча-
сти будет отличаться от решения таких же задач 
на отдельных предприятиях, что предполагает про-
ведение специальных исследований, предметом 
которых должны стать социально-трудовые отно-
шения, их содержание, формирующиеся в процес-
сах кооперационных взаимодействий участников 
цепей.

Таким образом, институциональная трансфор-
мация социально-трудовых отношений как на от-
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дельных предприятиях, так и в цепях межфирмен-
ных взаимодействий призвана способствовать 
сглаживанию противоречий между гуманитарны-
ми целями охраны и организации труда и экономи-
ческими интересами владельцев предприятий и ме-
неджмента. Что касается цепей межфирменных 

взаимодействий, то, учитывая тенденцию их ро-
ста в нашей стране и за рубежом, необходимо про-
водить специальные исследования, направленные 
на поиск путей решения проблем турового оппор-
тунизма и в структурах кооперационных объеди-
нений.
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