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АННОТАЦИЯ 
Введение. В статье рассмотрены организационно-институциональные аспекты и принципы 
построения социально-трудовых отношений крупной экономической системы, что обусловле-
но актуальностью и противоречивостью научных взглядов при решении проблем в процессах 
трансформации социально-трудовых отношений в современной экономике.
Материалы и методы. При проведении исследования использовались научные материалы 
зарубежных и отечественных ученых. В качестве методологии исследования автор приме-
нял системно-аксиологический подход на основе комбинации ряда научных методов, таких как 
аналитический, институциональный, системный. При рассмотрении организационно-инсти-
туциональных аспектов построения социально-трудовых отношений применялась концепция 
коэволюции.
Областью исследования явились организационно-институциональные проблемы проектиро-
вания новой системы социально-трудовых отношений в период трансформации. 
Выводы. Автор предложил четыре группы принципов, таких как принцип динамического соот-
ветствия ценностным ориентациям стейкхолдеров и целям крупной экономической системы, 
принцип сетевизации на основе институциональной необходимости, принцип баланса эконо-
мической и социальной эффективности в системе социально-трудовых отношений, гибкости 
и трансфомируемости системы социально-трудовых отношений на основе коэволюционной 
обусловленности, которые ориентированы на построение новой системы социально-трудо-
вых отношений на основе системно-аксиологического подхода и направленных на снижение 
противоречий в системе.
Результаты. Данные исследования могут служить концептуальной основой при проекти-
ровании системы социально-трудовых отношений крупной экономической системы, а также 
разработки стратегии социально-экономического развития корпораций.

КЛЮЧЕВЫЕ СЛОВА: социально-трудовые отношения, системно-аксиологический подход, 
корпоративная сеть ценностей, баланс экономической и социальной эффективности, транс-
формация социально-трудовых отношений.
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ABSTRACT
Introduction. The paper deals with organizational and institutional aspects and principles of building 
social and labor relations of the large economic system. Such research is determined by the urgency 
and contradictory of scientific views by solving problems in the transformation processes of the social 
and labor relations in the modern economy. 
Materials and methods. Scientific materials of foreign and domestic scientists are used in the research. 
The author applies the system-axiological approach on the basis of the scientific methods’ combination, 
such as analytical, institutional and systemic. In addition, the concept of co-evolution is applied while 
considering organizational and institutional aspects of building social and labor relations.
The organizational and institutional problems of designing a new system of social and labor relations 
during the transformation period are discussed in the paper.
Conclusions. The author proposes four groups of principles, such as the principle of dynamic 
correspondence to value orientations of stakeholders and the goals of a large economic system, the 
principle of network based on institutional need, the principle of the balance of economic and social 
efficiency in the system of social and labor relations, the principle of flexibility and transformability of the 
social and labor relations’ system on the basis of co-evolution.
Therefore. The results could serve as the conceptual basis for the design of the social and labor relations  
in large economic system, as well as the strategy for the socio-economic development of corporations.

KEYWORDS: social and labor relations, system-axiological approach, corporate value network, 
balance of economic and social efficiency, transformation of social and labor relations.



Том 15, № 5. 2018. Сквозной номер выпуска – 63
(Vol. 15, no. 5. 2018. Continuous issue – 63)

802 © 2004–2018 Вестник СибАДИ 
The Russian Automobile  
and Highway Industry Journal

РАЗДЕЛ IV.
ЭКОНОМИЧЕСКИЕ НАУКИ

ВВЕДЕНИЕ
В настоящее время социально-трудовые 

отношения в крупных экономических системах 
являются предметом активных обсуждений в 
научной среде. Существуют различные под-
ходы к развитию, трансформации и формиро-
ванию социально-трудовых отношений (далее 
СТО) в условиях динамизма и турбулентности 
инноваций (технологий), следует отметить их 
противоречивость и неоднозначность, что обу-
словлено, с нашей точки зрения, многоаспект-
ностью, междисциплинарностью и значимо-
стью социально-трудовых отношений. 

Многие аспекты трансформации СТО на-
шли отражение в трудах российских и за-
рубежных ученых В. С. Половинко [1], Г. Ю. 
Ивлевой [2],Е.Г. Калабиной [3],Л.В. Беззубко 
,Е.В. Нехода , [4] Р.А.Долженко [5],Т.А. Мед-
ведьевой [6], Cushen J. [7], Chahestani F.J., 
Fazel A., Mirjafari S. A [8],  и др. Наблюдается 
плюрализм исследований в области аксиоло-
гических аспектов в трудовых отношениях в 
научных трудах (В.С. Магун [9], Н. В. Родио-
нова [10], С. Долан, С. Гарсия [11], Joe Isaac, 
Joel E Cutcher-Gershenfeld, Howe J. [12] и др.). 
Несмотря на многочисленные труды в сфере 
социально-трудовых отношений сохраняются 
противоречия и проблемы. К числу основных 
противоречий, например, можно отнести ряд 
действующих институтов в системе СТО, кото-
рые направлены на реализацию классических 
подходов к трудовым отношениям, не всегда 
соответствующих требованиям крупной эко-
номической системы. Так,  можно выделить 
значительный дисбаланс между ценностны-
ми ориентациями и потребностями субъектов 
трудовых отношений в институциональных 
основах, регламентирующих социально-тру-
довые отношения, что приводит к оппортуниз-
му среди субъектов СТО и, соответственно, к 
росту издержек в деятельности организации.

По мнению автора, в условиях трансфор-
мации СТО противоречия в сфере трудовых 
отношений необходимо выявлять и преодо-
левать (уменьшать, исключать), проектируя 
(формируя) наиболее оптимальные сети си-
стемы социально-трудовых отношений на ос-
нове междисциплинарного комплексного под-
хода (аксиологического, институционального, 
системного).

Целью настоящей статьи является рассмо-
трение организационно-институциональных 
аспектов построения социально-трудовых от-
ношений в крупных экономических системах 
в условиях трансформации на основе систем-
но-аксиологического подхода.

МАТЕРИАЛЫ И МЕТОДЫ
В исследовании широко использованы ма-

териалы и научные публикации зарубежных и 
отечественных авторов. Методология иссле-
дования построена на основе комплексного 
системно-аксиологического подхода, кроме 
того, социально-трудовые отношения рас-
сматривались с точки зрения синтеза инсти-
туционального [13] и коэволюционного [14] 
подходов, предполагающих развитие взаимо-
действующих элементов как единой инсти-
туциональной системы при сохранении це-
лостности (в том числе как общий результат 
воздействия факторов окружающей среды и 
институциональных эффектов).

В данном исследовании под системой со-
циально-трудовых отношений понимается 
сетевая система неоднородных связей, вклю-
чающая множество стейкхолдеров и имею-
щая определенную координацию отношений 
между ними,  способную трансформироваться 
[15]. Следует отметить актуальность стейк-
холдерского подхода в исследовании соци-
ально-трудовых отношений, что определяется 
развитием многообразия форм социально-тру-
довых отношений и соответственно приводит к 
расширению заинтересованных сторон, субъ-
ектов и участников СТО, выступающих как 
носителями обособленных интересов, так и 
владельцами определенных ресурсов. (В ра-
боте стейкхолдеры рассматриваются в соот-
ветствии с ISO 26 000, с точки зрения заинте-
ресованных сторон).

Рабочая гипотеза исследования заключает-
ся в необходимости и возможности примене-
ния системно-аксиологического подхода при 
построении сетевой системы социально-тру-
довых отношений крупных экономических 
систем на основе организационно-институци-
ональных принципов, позволяющих спроекти-
ровать необходимую конфигурацию системы 
СТО, снижая противоречия в системе и обе-
спечивая механизмы развития системы СТО.

Крупную экономическую систему опреде-
лим как сложную структурную многоуровне-
вую организацию, которая создается с целью 
удовлетворения потребностей, имеющую 
многоступенчатую иерархическую структуру, 
способную к саморегулированию. (К крупным 
экономическим системам относятся транс-
портные, инфраструктурные, промышленные, 
финансовые (банковские) холдинги (корпора-
ции), а также другие подобные организации).

Автор рассматривает трансформацию СТО 
как процесс построения новой сети социаль-
но-трудовых отношений на основе формиро-
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вания (изменения) корпоративных сетей цен-
ностей, обусловливающих трансформацию 
ценностной ориентации субъектов системы 
СТО [15]. Сам процесс трансформации СТО, 
с нашей точки зрения, включает такие этапы, 
как разрушение старой системы СТО, проек-
тирование (построение) новой системы СТО, 
адаптацию новой системы СТО, внедрение 
новой системы СТО →переход в подсистему 
функционирование СТО.

Предметом  данного исследования являет-
ся стадия проектирования новой системы СТО 
с учетом организационно-институциональных 
аспектов и принципов построения новой си-
стемы социально-трудовых отношений круп-
ных экономических систем в условиях транс-
формации.

РЕЗУЛЬТАТЫ
Исследование стадии проектирования си-

стемы СТО в процессе трансформации СТО 
обусловливает необходимость выделения 
принципов построения системы социаль-
но-трудовых отношений. 

Проведенный автором анализ существу-
ющих принципов построения СТО, таких как 
солидарность и субсидиарность; «господство 
- подчинение»; равноправное партнерство; 
конфликт, конфликтное сотрудничество; кон-
фликтное соперничество, дискриминация и 
т.п., показал, что большинство принципов си-
стемы СТО ориентированы только на отноше-
ния между работодателем и работником или 
на отношения между работниками, не учиты-
вающие системно-аксиологические свойства 
СТО, что послужило основой для разработки 
принципов построения СТО. Под принципа-
ми построения системы СТО рассматриваем 
конкретно ориентированные организацион-
но-институциональные правила, нормы и ре-
комендации, на основе которых планируется 
построение системы СТО.

В соответствии с определением понятий 
«социально-трудовых отношений» и «транс-
формации СТО»  автором предлагаются сле-
дующие принципы построения системы СТО: 

1) динамического соответствия ценност-
ным ориентациям стейкхолдеров и целям 
крупной экономической системой; 

2) сетевизации системы СТО на основе ин-
ституциональной необходимости; 

3) баланса экономической и социальной
эффективности в системе СТО; 

4)гибкости и трансфомируемости системы
СТО на основе коэволюционной обусловлен-
ности.

Рассмотрим выделенные принципы более 
подробно.

1. Принцип динамического соответствия
ценностным ориентациям стейкхолдеров и це-
лям крупной экономической системы (корпора-
тивные сети ценностей) определяет целевые 
характеристики системы СТО и обеспечива-
ет построение и функционирование системы 
СТО. Введение данного принципа продиктова-
но следующими обстоятельствами.

С одной стороны, аксиологический аспект 
является системно- и смыслообразующим 
фактором в процессах построения системы 
СТО, что может определять поведение работ-
ников в организации на рабочих местах [16]. В 
этом аспекте мы рассматриваем создание кор-
поративных сетей ценностей [17,18] на основе 
балансировки индивидуальных и «обществен-
ных» ценностей, способствующих формирова-
нию нужного  мотивационного поля у работни-
ков в соответствии с целевыми ориентирами 
экономической системы. С другой стороны, 
исследование системы социально-трудовых 
отношений как сложной системы вызывает 
необходимость проектирования системы СТО 
как целеполагающей и как обеспечивающей 
достижение целей экономической системы. 
Кроме того, аспект динамичности в социаль-
но-трудовых отношениях связан с постоянны-
ми изменениями во внешней и соответственно 
во внутренней среде экономической системы, 
что обусловливает динамику отношений и 
ценностей стейкхолдеров СТО.

Автором предлагается при проектировании 
системы СТО все многообразие ценностей, 
возникающих в социально-трудовых отноше-
ниях, разделить на три группы  и встроить их 
в систему корпоративных сетей ценностей: 
«отношение к труду», «трудовое поведение» и 
«результативность труда». На рисунке 1 пока-
зана реализация динамического соответствия 
ценностным ориентациям стейкхолдеров и це-
лям экономической системы.

При проектировании группы ценностей «от-
ношение к труду» нужно сформировать соот-
ветствие базовых ценностей индивида, необ-
ходимых для выполнения работ на рабочем 
месте (например, профессионализм, безопас-
ность, бережливость, ответственность, время 
(пунктуальность), темп, скорость, репутация и 
т.п.), целям крупной экономической системы. 
В данном случае динамическое соответствие 
означает то, что ценности индивида, входя-
щие в состав корпоративных сетей ценностей, 
должны быть согласованы с целями организа-
ции, выступающие в качестве ресурса, кото-
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рые необходимы для достижения целей эко-
номической системы.

В группе ценностей «трудовое поведение» 
динамическое соответствие ценностным ори-
ентациям стейкхолдеров и целям крупной 
экономической системы раскрывается как 
функциональная и динамическая способ-
ность системы СТО соответствовать целевым 
ориентирам экономической системы через 
социальные (неявные и неформализуемые) 
взаимосвязи, взаимодействия, в том чис-
ле через соответствие трудовым процессам 
посредством создания механизмов форми-
рования организационных и корпоративных 
ценностей в соответствии с содержанием и 
организацией труда, способствующих фор-
мированию необходимой сети корпоративных 
ценностей (например, «интересная работа», 
интерес сам по себе, безотносительно к уров-

ню и способам оплаты) → «развитие компа-
нии (бизнеса)» (овладение новыми методами 
труда).

В группе «результативность труда» форми-
руются так называемые «конечные ценности» 
(это те ценности, к которым работник стремит-
ся на протяжении трудовой деятельности в со-
циально-трудовых отношениях), необходимые 
для достижения определенного результата 
(например, качество, стабильность, целост-
ность, единство, благосостояние работника, 
репутация, открытость и т.п.), и определяют-
ся как ключевая способность системы дости-
гать целей. Для чего необходимо создание 
механизмов достижения результативности и 
эффективности в соответствии с трудовыми 
процессами, а также создание механизмов об-
новления, саморазвития и синергии в соответ-
ствии с институтами.

Рисунок 1 – Реализация принципа динамического соответствия ценностным  
ориентациям стейкхолдеров и целям крупной экономической системы 

Figure 1 – Implementation of the dynamic compliance principle with the value orientations  
of stakeholders and the goals of large economic system (compiled by the author)

Источник: составлено автором 
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При проектировании группы ценностей «отношение к труду» нужно сформировать
соответствие базовых ценностей индивида, необходимых для выполнения работ на рабочем
месте (например, профессионализм, безопасность, бережливость, ответственность, время
(пунктуальность), темп, скорость, репутация и т.п.), целям крупной экономической системы. В 
данном случае динамическое соответствие означает то, что ценности индивида, входящие в
состав корпоративных сетей ценностей, должны быть согласованы с целями организации,
выступающие в качестве ресурса, которые необходимы для достижения целей экономической
системы.

В группе ценностей «трудовое поведение» динамическое соответствие ценностным
ориентациям стейкхолдеров и целям крупной экономической системы раскрывается как
функциональная и динамическая способность системы СТО соответствовать целевым
ориентирам экономической системы через социальные (неявные и неформализуемые)
взаимосвязи, взаимодействия, в том числе через соответствие трудовым процессам
посредством создания механизмов формирования организационных и корпоративных
ценностей в соответствии с содержанием и организацией труда, способствующих
формированию необходимой сети корпоративных ценностей (например, «интересная работа», 
интерес сам по себе, безотносительно к уровню и способам оплаты) → «развитие компании
(бизнеса)» (овладение новыми методами труда).

В группе «результативность труда» формируются так называемые «конечные ценности»
(это те ценности, к которым работник стремится на протяжении трудовой деятельности в
социально-трудовых отношениях), необходимые для достижения определенного результата
(например, качество, стабильность, целостность, единство, благосостояние работника,
репутация, открытость и т.п.), и определяются как ключевая способность системы достигать
целей. Для чего необходимо создание механизмов достижения результативности и
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2. Принцип сетевизации (многоуровности
коммуникаций) системы СТО на основе инсти-
туциональной необходимости. Так, по мнению 
Р.А. Долженко  [5], институционализация си-
стемы социально-трудовых отношений будет 
зависеть от скорости прироста количества 
активных стейкхолдеров и эффективности 
использования их в трудовых процессах [5, 
с.116], и соответственно требует упорядочен-
ности взаимодействий. Введение принципа 
сетевизации обусловлено комплексом причин. 
Во-первых, это усложнение взаимодействий 
и отношений в экономической системе, что 
связано с технологическим детерминизмом 
и   с изменением трудовых процессов. Во-вто-
рых, повышение значения фактора времени 
(увеличение скорости трудовых процессов 
(операций, действий) требует нового подхода 
к организации труда и социально-трудовых 
отношений. В-третьих, расширение простран-
ства компании (выход на новые рынки и терри-
тории). В-четвертых, опережающее развитие 
межорганизационных систем информации и 
коммуникации в экономической системе.

Принцип сетевизации при проектировании 
социально-трудовых отношений планирует 
создание многоуровневой и многосторонней 
системы связей (коммуникаций) в социаль-
но-трудовых отношениях, предполагающей 
архитектурно определенно выстроенные (ор-
ганизованные) «отношения» (взаимодействия 
между стейкхолдерами). 

Сетевизация предполагает наличие мно-
жества стейкхолдеров и определенную коор-
динацию отношений между ними. Глобальные 
сетевые трудовые отношения рассмотрены в 
трудах McGrath-Champ S., Rainnie Al, Pickren 
G., Herod A. [19], и др. По мнению автора, 
принцип сетевизации должен базироваться 
на аксиологическом и институциональном 
подходах, что находит подтверждение в тру-
дах Фукуямы [20], который говорит о том, что 
индивиды вступают в отношения в сети на ос-
нове разделенных ценностей. Фукуяма трак-
тует «сеть» как «моральные связи на основе 
доверия», «сеть есть группа индивидуальных 
агентов, которые разделяют неформальные 
нормы и ценность сверх того, что требуют 
обычные рыночные транзакции» [20].

Аксиологические и институциональные ос-
новы сетевизации отражаются в работах А.В. 
Олескина и И.В. Ботвинко, где ценности и ин-
ституты называются неким «матриксом» как 
особое консолидирующее значение, «по нему 
распространяются сигнальные вещества, что 
обеспечивает эффективную межклеточную 

коммуникацию» [21, c. 68], а также как «объе-
диняющие всех индивидуальных и коллектив-
ных членов сети цели и представления о путях 
их достижения, общие морально-этические 
ценности и правила делового поведения».

Автор на основе исследований предпола-
гает, что принцип сетевизации способствует 
проектированию «сетевой упорядоченности», 
то есть проектируются определенные правила 
поведения (взаимодействий) в системе соци-
ально-трудовых отношений на основе обмена 
ценностями, что соответственно подразумева-
ет формирование нового институционального 
пространства. Таким образом, сетевая струк-
тура неразрывно связана с институциональ-
ным пространством и она комплексно с ним 
проектируется (институциональная обуслов-
ленность). 

Принцип сетевизации СТО предполагает 
возможность функционирования и обслужи-
вания сети СТО с минимальными затратами, 
при этом обеспечивая необходимый уровень 
взаимодействий (коммуникаций). Построение 
современных сетей СТО направлено на со-
здание корпоративных сетей ценностей СТО в 
рамках трудовых процессов. 

С нашей точки зрения, любая сеть, в том 
числе сеть СТО, должна иметь строго упоря-
доченную структуру. Включаясь в сеть соци-
ально-трудовых отношений, стейкхолдеры 
становятся зависимы от сети партнерств (вза-
имодействий). В сети может наблюдаться не-
сколько центров принятия решений и центров 
ответственности по поводу трудовых операций 
(действий). На рисунке 2 представлен пример 
многоуровневой сети системы социально-тру-
довых отношений.

Самый нижний уровень сети СТО представ-
ляет собой наибольшую совокупность сетевых 
элементов системы СТО. В качестве сетевых 
элементов могут на нижнем уровне рассма-
триваться такие участники СТО, как персонал, 
профсоюзы, государство в лице различных ве-
домств и т.п., коммутационные узлы – «центры 
ответственности» и «центры принятия реше-
ний», каналы передачи информации, образу-
ющие систему передачи информации между 
участниками СТО, расположенные на каждом 
уровне сети СТО.

Уровень управления сетевыми элементами 
СТО (оперативный уровень сети СТО) – это 
элементарные системы управления в сети 
СТО, которые автономно управляют отдель-
ными элементами сети, контролируют канал 
связи между участниками СТО, управляют 
коммутационными узлами. Этот уровень в 



Том 15, № 5. 2018. Сквозной номер выпуска – 63
(Vol. 15, no. 5. 2018. Continuous issue – 63)

806 © 2004–2018 Вестник СибАДИ 
The Russian Automobile  
and Highway Industry Journal

РАЗДЕЛ IV.
ЭКОНОМИЧЕСКИЕ НАУКИ

Рисунок 2 – Схема многоуровневой сети системы социально-трудовых отношений

Figure 2 – Diagram of multi-level network system of socio-labor relations

Источник: схема разработана автором на основе применения принципа сетевизации  
в социально-трудовых отношениях
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Самый нижний уровень сети СТО представляет собой наибольшую совокупность сетевых
элементов системы СТО. В качестве сетевых элементов могут на нижнем уровне 
рассматриваться такие участники СТО, как персонал, профсоюзы, государство в лице 
различных ведомств и т.п., коммутационные узлы – «центры ответственности» и «центры
принятия решений», каналы передачи информации, образующие систему передачи
информации между участниками СТО, расположенные на каждом уровне сети СТО.

Уровень управления сетевыми элементами СТО (оперативный уровень сети СТО) – это
элементарные системы управления в сети СТО, которые автономно управляют отдельными
элементами сети, контролируют канал связи между участниками СТО, управляют
коммутационными узлами. Этот уровень в сети СТО ответственен за моделирование
поведения стейкхолеров в трудовых процессах и функционирования сетевых элементов
нижележащей сети. Атрибуты данных моделей позволяют управлять различными аспектами
трудового поведения стейкхолдеров в системе СТО. Сетевыми элементами оперативного 
уровня сети СТО могут быть менеджеры, руководители подразделений и т.п.

Уровень обслуживания сети СТО обеспечивает координацию, функционирование и
обслуживание элементарных систем управления и сетевых элементов СТО в рамках
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Сеть СТО нижнего уровня 
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сети СТО ответственен за моделирование по-
ведения стейкхолеров в трудовых процессах 
и функционирования сетевых элементов ни-
жележащей сети. Атрибуты данных моделей 
позволяют управлять различными аспектами 
трудового поведения стейкхолдеров в систе-
ме СТО. Сетевыми элементами оперативного 
уровня сети СТО  могут быть менеджеры, ру-
ководители подразделений и т.п.

Уровень обслуживания сети СТО обеспе-
чивает координацию, функционирование и 
обслуживание элементарных систем управле-
ния и сетевых элементов СТО в рамках инсти-
туционального пространства и корпоративной 
сети ценностей, контролирует конфигурацию 
составных каналов связи между сетевыми 
элементами СТО, согласовывает работу раз-

ных подсетей в сети СТО в трудовых процес-
сах. С помощью этого уровня сеть СТО начи-
нает работать как единое целое. Примерами 
сетевых элементов уровня обслуживания сети 
СТО являются специалисты (менеджеры) в об-
ласти управления персоналом и др.

Уровень управления сетью СТО (страте-
гический уровень сети СТО) – в задачу этого 
уровня входит проектирование, контроль до-
стижения и регулирование (в том числе транс-
формация) целей сети СТО и корпоративной 
сети ценностей в системе СТО в соответствии 
с целями экономической системы. Проектиру-
ются организационные, институциональные 
и аксиологические основы сети СТО. После 
формирования сети СТО данный уровень за-
нимается контролем, регулированием каче-
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ства, эффективности и результативности ее 
функционирования, то есть за соблюдением 
сетью всех принятых на себя обязательств в 
отношениях между участниками СТО. К сете-
вым элементам стратегического уровня сети 
СТО относятся руководители организации 
(компании), собственники компании и др.

Таким образом, принцип сетевизации в си-
стеме социально-трудовых отношений обе-
спечивает баланс самостоятельности работ-
ников в процессе трудовой деятельности и их 
взаимозависимость, сотрудничество в рамках 
корпоративной сети ценностей в достижении 
общих целей. Кроме того, по мнению автора, 
сетевые отношения препятствуют распро-
странению оппортунизма в системе социаль-
но-трудовых отношений, снижению противо-
речий в системе.

3. Введение принципа баланса экономиче-
ской и социальной эффективности при проек-
тировании системы СТО обусловлено необхо-
димостью обеспечения экономического роста 
одновременно с социальным развитием эко-
номической системы. 

Экономическая и социальная эффектив-
ность в системе СТО диалектически взаимос-
вязаны. С одной стороны, рост экономической 
эффективности лежит в основе достижения 
результатов в социальном развитии системы 
СТО, с другой стороны, повышение уровня со-
циального развития СТО позволяет решать и 
экономические задачи. Следует обратить вни-
мание, что ряд ученых говорит о проблематич-
ности достижения равновесия экономической 
и социальной эффективности [22]. Другие 
ученые говорят о возможности балансировки 
экономической и социальной эффективности 
в социотехнологических системах [23]. Так,  
максимизация результатов и минимизация из-
держек по своей экономической сути не может 
предполагать социального эффекта, такого 
как улучшение условий труда и повышения 
качества трудовой жизни работника. В то же 
время как экономическая, так и социальная 
эффективность проявляется в первую оче-
редь на индивидуальном уровне социально-э-
кономического поведения работников. Однако 
условия для изменения соотношений эконо-
мической и социальной эффективности скла-
дываются на разных уровнях социально-тру-
довых отношений. 

С нашей точки зрения, система СТО, с 
одной стороны, должна быть направлена на 
повышение производительности труда, уве-
личение доходности (прибыльности) экономи-
ческой системы при оптимизации затрат, что 

определяется показателями экономической 
эффективности и, с другой стороны, система 
СТО должна быть направлена на повышение 
качества трудовой жизни работников, что яв-
ляется одним из показателей социальной эф-
фективности, то есть баланс предполагает 
достижение соответствия между количествен-
ными характеристиками результативности 
труда (производительности) и качественными 
характеристиками степени удовлетворения 
личных потребностей работника в трудовых 
процессах в рамках обмена ценностями.

Автор полагает, что при проектировании 
системы СТО целесообразно отталкиваться 
от целевой функции социально-трудовых от-
ношений как регулятора качества трудовой 
жизни работников (что находит отражение в 
трудах Giorgio Gosetti [24]) и обеспечения их 
благосостояния за счет достижения эконо-
мических целей компании на основе обмена 
ценностей в рамках корпоративной сети цен-
ностей в трудовых процессах. Правомерность 
данных  выводов подтверждается наличием 
в менеджменте подхода измерения эффек-
тивности управления на основе достижения 
целей [25, 26]. В этом случае показателем 
сбалансированности социальной и экономи-
ческой эффективности могут служить дости-
жения запланированных целей на конкрет-
ном этапе развития экономической системы и 
корпоративная сеть ценностей, включающая 
определенные стандарты качества трудовой 
жизни работников.

Следует отметить, что экономическая и со-
циальная эффективность СТО как интеграль-
ная категория характеризует проектируемую 
систему социально-трудовых отношений в 
двух направлениях: во-первых, это состояние 
и обеспечение эффективного использования 
трудового потенциала системы СТО в трудо-
вых процессах, во-вторых, это состояние и 
обеспечение эффективности взаимоотноше-
ний между стейкхолдерами в системе СТО (в 
том числе формальных (договорных) и нефор-
мальных). Ряд зарубежных ученых рассма-
тривает баланс экономической и социальной 
эффективности в трудовых отношениях через 
концепцию «Creating value and mitigating harm» 
[27] достижение баланса между созданием 
ценности и уменьшением вреда (например, 
усилия по созданию ценности за счет повыше-
ния заработной платы для работников могут 
нанести вред в краткосрочной перспективе в 
виде сокращения прибыли для работодателей 
и, возможно, увеличения безработицы) [27].

На основе проведенного анализа суще-
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ствующих теорий и методологий в области 
трудовых отношений и исходя из нашей кон-
цепции социально-трудовых отношений на 
основе обмена ценностями, баланс экономи-
ческой и социальной эффективности достига-
ется на основе комбинации экономических и 
социальных ценностей в системе СТО в рам-
ках институционального пространства. Соот-
ветственно уровень баланса закладывается 
при построении (формировании) корпоратив-
ных сетей ценностей в системе СТО. Матрица 
проектирования сети СТО на основе баланса 
экономической и социальной эффективности 
представлена на рисунке 3.

В «зоне экономической эффективности», 
где имеется возможность достижения высо-
кого уровня экономической эффективности в 
трудовых процессах, но и низкая возможность 
создания сети корпоративных ценностей, в 
системе СТО экономические ценности и цели 
являются приоритетными. Такая система СТО 
хорошо функционирует в краткосрочном пе-
риоде. В долгосрочном периоде приводит к 
текучести персонала, возможному снижению 
результативности труда и качества в трудовых 
процессах, и, соответственно, понижается эко-
номическая эффективность. 

При проектировании системы СТО в зоне 
«социальной эффективности», в которой име-
ется высокая возможность для создания сети 
корпоративных ценностей и низкий уровень 
экономической эффективности, система СТО 
носит ярко выраженный социально ориенти-

рованный характер, требующий значительных 
инвестиции в социальную сферу. Созданная 
сеть корпоративных ценностей формирует не-
обходимое мотивационное поле у работников 
и в долгосрочном периоде приводит к росту 
качества и результативности труда (в том чис-
ле производительности), и, соответственно, 
повышаются экономические показатели (в том 
числе рост уровня экономической эффектив-
ности). Одной из проблем (особенностей) этой 
зоны является потребность в значительном 
промежутке времени на создание корпоратив-
ной сети ценностей при снижении экономиче-
ской эффективности (повышение затрат).

Конечно, ситуации, которые являются низ-
кими по обоим измерениям, вряд ли будут 
приоритетом при проектировании системы 
СТО, поэтому эта зона не имеет приоритета в 
нашем исследовании.

Ситуации, которые имеют большое зна-
чение по обоим измерениям, такие как од-
новременное создание сети корпоративных 
ценностей и достижение высокого уровня 
экономической эффективности, часто пред-
ставляются сложными социально-экономиче-
скими проблемами, требующими сочетание 
санкций, стимулов, мотивов, вмешательств и 
ресурсов. Проектируя систему СТО в «зоне 
баланса», необходимо установить оптималь-
ное сочетание затрат на социальную сферу в 
соответствии с экономическими результатами, 
при этом формируя корпоративную сеть цен-
ностей в соответствии с экономическими це-

Рисунок 3 – Матрица проектирования сети СТО, на основе баланса экономической и социальной эффективности 

Figure 3 – Matrix design of the social and labor relations’ network based on the balance of economic and social efficiency
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лями экономической системы и встраивая ее 
в систему СТО через «социальное научение». 
«Зоне баланса» также необходим достаточно 
длительный промежуток времени на форми-
рование новой системы СТО на основе балан-
сировки экономической и социальной эффек-
тивности.

Таким образом, проектируя систему СТО 
на основе принципа баланса экономической и 
социальной эффективности, необходимо учи-
тывать разные объективные обстоятельства в 
сфере труда и управления, так что возможность 
одной стороны – это риск другой стороны.

4. Принцип гибкости и трансфомируемости
системы СТО, предполагающей способность 
системы социально-трудовых отношений ме-
няться с течением времени под воздействием 
внешних и внутренних факторов, обусловли-
вают коэволюционность при проектировании 
системы СТО как результат взаимодействия 
стейкхолдеров на основе механизма адапта-
ции. В систему СТО необходимо встраивать 
возможность развития и саморазвития в более 
сложные формы социально-трудовых отноше-
ний, увеличивая разнообразие и устойчивость 
системы СТО на основе согласованности всех 
элементов СТО, через развитие корпоратив-
ных сетей ценностей.

ОБСУЖДЕНИЕ И ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Таким образом, исследование организа-

ционно-институциональных аспектов проек-
тирования социально-трудовых отношений в 
крупных экономических системах в условиях 
трансформации позволило сформулировать 
и обосновать четыре принципа построения 
системы СТО на основе системно-аксиологи-
ческого подхода, направленных на снижение 
противоречий и оппортунизма в социаль-
но-трудовых отношений. Следует отметить, 
что применение выделенных принципов не 
предполагает построения жестких алгоритмов, 
моделей, методик проектирования системы 
СТО. Система СТО рассматривается как уни-
кальный системно-аксиологический комплекс, 
способный к саморазвитию. 

Применение сформулированных автором 
принципов имеет как теоретическое, так и 
практическое значение и формирует новые 
концептуальные основы построения системы 
социально-трудовых отношений в современ-
ных условиях.
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