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В статье приводятся теоретический и эмпирический анализ процессов формирова-
ния качества жизни работников предприятий, функционирующих как в административ-
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В последние два десятилетия в среде 

исследователей феномена качества жизни 

и практикующих управленцев все чаще 

встает вопрос о содержании качества жиз-

ни работников предприятий, о параметрах 

оценки и их восприятии как на личност-

ном, так и коллективном уровнях. В эко-

номической и социальной стратегии разви-

тия страны обращается внимание на ее це-

левую направленность: высокий уровень, 

безопасность и комфортность [2], создание 

условий, обеспечивающих достойную 

жизнь и свободное развитие человечества 

[1]. По сути, речь идет о политике государ-

ства по организации жизнедеятельности 

различных социальных и социально-про-
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фессиональных групп населения. Но если в 

поселенческом контексте [5] приоритеты 

качества жизни соотносятся с качеством 

образования, медицинского обеспечения, 

качества окружающей среды, питания, 

транспортного и жилищного обслужива-

ния населения, то качество на уровне кон-

кретного предприятия упускается из виду. 

Так, в современных условиях в деятельно-

сти предприятий делается акцент на нара-

щивании прибыли, росте абсолютных 

средств, расширяющем диапазон произ-

водства, а интересы работников реализу-

ются через выплаты заработной платы, ко-

торая, как известно, составляет не более 

5,0–7,0% в структуре себестоимости вы-

пускаемой продукции. Данная ситуация 

наводит на мысль о том, что мы являемся 

свидетелями формирования эгоистической 

системы, ориентированной на интересы 

так называемых бизнес-элит. Заметим, что 

С. Смит в «Исследованиях о природе и 

причинах богатства народов» утверждал, 

что только ручной труд, создающий мате-

риальные блага и объективные ценности, 

по-настоящему продуктивен, и что муд-

рость государственных мужей состоит в 

том, чтобы, оставив за индивидом свободу 

достижения максимального благосостоя-

ния, обеспечить каждому из них макси-

мальную безопасность [8]. Приверженцы 

марбургской и баденской школ развивали 

идеи экономического благосостояния, про-

водили мысли о наращивании индивиду-

ального и общественного благосостояния, 

синтеза свободного и социально-ответст-

венного общества. Говоря об индивиду-

альном, работники предприятия всегда 

одинаково и постоянно стремятся посред-

ством своего труда улучшать личное мате-

риальное положение. Так, на стадии выбо-

ра вектора общественного развития работ-

ники предприятий среди ценностных ори-

ентаций в повышении качества жизни от-

мечали:  

- хорошие возможности для примене-

ния своих знаний – 45,3%;  

- высокую заработную плату – 42,0%; 

- хорошие жилищные условия – 38,0%; 

- хорошую организацию труда – 

33,7%; 

- творческий труд 31,3% и т.д.   

Этим их ценностные ориентации не 

ограничивались и вырабатывались условия 

для роста благосостояния, среди которых: 

- выполнение заданий меньшей чис-

ленностью – 31,3%;  

- укрепление дисциплины – 25,9%; 

- рост квалификации работников – 

18,4%; 

- экономия рабочего времени – 17,0%; 

- повышение культуры производства – 

14,9%; 

- обеспечение ритмичности производ-

ства – 11,2%; 

- аттестация и рационализация – 

17,4%; 

- режим экономии – 9,0%;   

- улучшение условий труда – 8,6%; 

- повышение коэффициента использо-

вания оборудования – 8,0%; 

- уменьшение удельного веса ручного 

труда – 6,0%.   

Ценностные ориентации на рост бла-

госостояния работники связывали с трудо-

вым коллективом предприятия, который 

представлял собой организованную соци-

ально-активную общность людей, объеди-

ненных совместной деятельностью по-

средством единства интересов, целей, воли 

и взаимной ответственности за результаты 

труда. В.Х. Беленький в тот временной пе-

риод достаточно полно раскрыл сущност-

ные характеристики трудового коллектива, 

в частности: свободное объединение ра-

ботников, которое базируется на общест-

венной собственности на средства произ-

водства. В нем принципиально изменяются 

отношения между людьми, их деятель-

ность и субъективное состояние. Ликвиди-

руются все формы эксплуатации и дис-

криминации, цели деятельности приводят-

ся в соответствие с интересами, а в сфере 

интересов главными становятся тенденции 

их гармонизации и интеграции. Развивает-

ся единство воли коллектива, его звеньев и 

членов в борьбе за решение установленных 

в плановом порядке задач, все полнее реа-

лизуются его экономические, социальные, 

политические, культурно-воспитательные 

функции. Все это достигается в значитель-

ной мере благодаря тому, что трудовой 

коллектив организован не только в произ-

водственном и социальном контексте, но и 
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в политическом [3]. 

В настоящее время совершенно оче-

видно, что трудовые коллективы, постро-

енные на социалистических и капитали-

стических принципах хозяйствования, 

имеют совершенно несопоставимые усло-

вия социальной организации. Капитали-

стическая форма хозяйствования не объе-

диняет, а разъединяет членов трудового 

коллектива. А.Г. Здравомыслов писал о 

проблеме формирования качества жизни 

работников предприятий социалистиче-

ского типа хозяйствования, имеющем 

двойное существование. Во-первых, это 

развитое в сознании работников представ-

ление о должном и, во-вторых, формиро-

вание типа поведения, ориентированного 

не только на индивидуальное, но и обще-

ственное [6]. 

Производственная, экономическая, на-

учно-техническая и социальная деятель-

ность трудового коллектива регламентиро-

валась Законом СССР о трудовых коллек-

тивах и повышении их роли в управлении 

предприятиями, учреждениями, организа-

циями. Данный закон определял полномо-

чия трудовых коллективов: 

- в обсуждении и решении государст-

венных и общественных дел; 

- в планировании экономического и 

социального развития; 

- в заключении коллективных догово-

ров; 

- в обеспечении сохранности социали-

стической собственности и рационального 

использования материальных ресурсов; 

- в обеспечении трудовой дисциплины; 

- по внедрению достижений науки, 

техники, развитию творческой инициативы 

работников; 

- в области организации, нормирова-

ния и оплаты труда; 

- в развитии трудовой активности ра-

ботников и организации социалистическо-

го соревнования; 

- в подготовке, повышении квалифи-

кации и расстановке кадров; 

- в распределении и использовании 

фондов экономического стимулирования; 

- в улучшении условий и охраны тру-

да; 

- в улучшении социально-культурных 

и жилищно-бытовых условий работников; 

- в организации работы по коммуни-

стическому воспитанию. 

Причем, полномочия трудового кол-

лектива носили не абстрактный, а вполне 

конструктивный характер, основанный на 

обобщении лучших отраслевых формах 

хозяйствования. Как следствие – члены 

трудового коллектива: 

- принимали участие в различных 

формах соревновательной деятельности – 

88,0%; 

- вносили рационализаторские пред-

ложения – 4,5%; 

- принимали участие в обсуждении во-

просов производственно-экономической 

деятельности предприятия – 53,0%; 

- участвовали в социально-культур-

ной жизни трудового коллектива – 47,0% 

[9]. 

Именно в трудовых коллективах, по-

строенных по принципам участия работ-

ников в разработке и реализации управ-

ленческих решений, формировался образ 

жизни, в основе которого лежал поступа-

тельный рост благосостояния работников, 

который, как правило, обеспечивался ди-

рективной формой управления предпри-

ятиями. 

Если рыночные отношения рассматри-

вать как макро-игру экономического ха-

рактера, то суть государственного управ-

ления экономикой должны заключаться в 

установлении правил этой игры и перма-

нентной их коррекции. 

С системных позиций наиболее зна-

чимое различие между плановой и рыноч-

ной экономикой, пожалуй, заключается в 

характере связей, которые устанавливают-

ся между субъектами экономической дея-

тельности. При планово-директивном 

принципе взаимодействие инициируется и 

поддерживается административным путем: 

действует сила власти. При рыночном 

принципе взаимодействие возникает на 

основе обоюдного интереса. Сказанное 

следует понимать не абсолютно, а только в 

смысле доминирования. Как же при этом 

могут изменяться ценностные ориентации 

работников предприятий? Ведь любые ре-

формы, переход от одной общественной 

формации к другой осуществляется как 
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экономическими, политическими, так и 

социальными механизмами. 

Рыночная экономика, по своей сути, 

является коммерческой. Не альтруистиче-

ские заботы о благе общества, а коммерче-

ские интересы являются ее двигателем. Об 

этом надо говорить честно и прямо. Ком-

мерческий интерес заключается в стремле-

нии заработать как можно больше денег, 

которые как всеобщий эквивалент товаров 

и услуг становятся исходной целью произ-

водства. При этом макроэкономическая 

система должны быть построена так, что-

бы зарабатывать деньги можно было толь-

ко тогда, когда приносишь пользу общест-

ву. Итак, в условиях рыночной экономики 

деньги – доминирующая цель, а польза 

обществу – естественный коррелят дея-

тельности товаропроизводителей в хозяй-

ственном комплексе. Базовое положение 

директивной экономики совершенно иное. 

Основное звено производства должно, 

прежде всего, выполнять социальный за-

каз, сформулированный в плане. Выполне-

ние плана, в котором, как предполагается, 

адекватно отражены интересы общества, 

при директивной экономике является це-

лью производства. Деньги же – сопутст-

вующие блага производителей – коррелят 

и следствие успешного выполнения плана. 

Директивная экономика функциони-

ровала в нашей стране в течение несколь-

ких десятилетий. В обществе выработа-

лись устойчивые стереотипы ценностных 

ориентаций, соответствующих такой эко-

номике. Кроме того, рыночная экономика 

является рисковой по своей природе и ме-

тодам функционирования. Это вызывает 

расслоение не только общества, но и ра-

ботников предприятий по принципу «ра-

ботодатель – наемный работник». Поляри-

зация по уровню доходов является имма-

нентным атрибутом рыночной экономики. 

Чтобы общество богатело, нужно подра-

жать богатым, а не бедным. Богатство как 

индикатор и результат эффективных дей-

ствий должно вызвать уважение, а бед-

ность – сочувствие. То есть, изменяется 

сущностная характеристика не только тру-

дового коллектива, но и нравственный им-

ператив. 

В рыночной экономике существует 

объективное противоречие между динами-

кой роста благосостояния одних работни-

ков и ситуацией с социальной защищенно-

стью других, необеспеченных необходи-

мым доходом для поддержания даже нор-

мативных условий жизнедеятельности и 

жизнеобеспечения.  

Если принять во внимание, что все ра-

ботники предприятия по своим способно-

стям, возможностям, достоинствам, ориен-

тациям и желаниям различаются, то сте-

пень их участия в росте благосостояния 

также различна. Это касается, в первую 

очередь, физического, ментального, эмо-

ционального и духовного интеллекта, пси-

хологической устойчивости к изменениям 

в общественной и производственно-

экономической среде, культуры поведения 

и взаимодействия. 

Мотивированность работника на фор-

мирование позиции в трудовой деятельно-

сти, связанной с повышением уровня бла-

госостояния, не всегда удавалась в адми-

нистративно-командной системе хозяйст-

вования, не удается и в рыночной системе, 

так как это всегда затрагивает идеалы че-

ловека, духовно-нравственные качества 

личности, ценностные представления о 

сущности бытия, потребности (как пер-

вичные, так и вторичные, позитивные и 

негативные, обусловленные характером 

человека и его проявлением в производст-

венно-экономической и общественной 

среде), которые могут быть осознанными и 

неосознанными, рефлекторными, внушае-

мыми, активированными. Анализируя при-

знаки, характеризующие понятие качества 

жизни, можно согласиться с утверждени-

ем, что качество представляет собой сово-

купность множества параметров, опреде-

ляющих жизнедеятельность и жизнеспо-

собность работников с оценкой физиоло-

гического состояния и психологического 

благополучия, социальных отношений и 

функционально-ролевых способностей в 

сфере трудовой деятельности.   

Качество жизни большинство иссле-

дователей рассматривает под углом сопут-

ствующих экономических явлений. М. Ве-

бер писал (и на его позиции необходимо 

остановиться), что сфера экономических 

явлений не стабильна и не обладает твер-
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дыми границами, с другой стороны, «… 

вообще явление носит экономический ха-

рактер лишь в той мере и лишь до тех пор, 

пока наш интерес направлен исключитель-

но на то значение, которое оно имеет для 

материальной борьбы за существование» 

[4]. В этом контексте качество жизни ха-

рактеризуется не только материальным 

благосостоянием, но и уровнем безопасно-

сти труда, личной и общественной безо-

пасностью, социальным здоровьем людей, 

приверженностью к культурным и истори-

ческим традициям, способностью к ком-

муникативному восприятию обществен-

ных трансформаций, степенью удовлетво-

рения, социальным статусом, обладанием 

социального оптимизма и субъективными 

оценками поведения в производственной и 

общественной среде. В нашем исследова-

нии качества жизни нельзя обойти сторо-

ной и качество трудовой жизни. Именно 

труд человека является связующим звеном 

с реальностью процессов общественного 

развития, именно в труде формируются и 

развиваются интеллектуальные способно-

сти работников, фиксируется активность, 

создаются условия для включения работ-

ников в систему разработки и принятия 

управленческих решений, объективируется 

отношение к различным сторонам произ-

водственно-экономической деятельности 

коллектива и с большой вероятностью 

происходит оценка личностных качеств 

каждого работника [7]. При этом происхо-

дит позиционирование работника в сфере 

труда, развивается его осознанность и ак-

тивность в достижении поставленных це-

лей. Одновременно нельзя не отметить и 

такие качества личности работников, как 

созерцательность, импульсивность, стра-

дальческий тип поведения и т.п. В трудо-

вой деятельности работников формируется 

и отношение к явлениям не только сдер-

живающим, но и мешающим качеству тру-

довой жизни (см. рисунок). 

В контексте данных оценок факторов, 

мешающих качеству трудовой жизни, не-

обходимо напомнить известный тезис: 

управление и сотрудничество не достигнут 

своего оптимума, если цели и задачи пред-

приятия, сама суть решаемых задач, оста-

нутся для исполнителей чуждыми. Пре-

одоление отчужденности работников от 

обстоятельств деятельности коллектива 

предприятия возможно, если решение 

стратегических и тактических производст-

венно-экономических и социальных задач 

будет соотноситься со своевременны ми и 

научно-обоснованными управленческими 

решениями, если инновационность и эф-

фективность деятельность предприятия 

будут сопровождаться процессом овладе-

ния работниками новыми знаниями, но-

выми методами работы, повышением 

профессиональной квалификации, ростом 

профессиональных компетенций, гибко-

стью и мобильностью использования раз-

личных     профессионально-квалификаци- 

 
Факторы, мешающие качествам трудовой жизни 
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онных и статусные групп работников; ес-

ли социальное развитие трудового коллек-

тива и личности работников приведет к 

сокращению социальной дифференциа-

ции. По содержанию, условиям и оплате 

труда, ростом уровня удовлетворенности 

трудом, улучшением социально-бытовых 

условий жизнедеятельности работников и 

созданием социально-психологического 

климата, способствующего росту социаль-

ного самочувствия работников и трудово-

го коллектива в целом; если будет четко 

определен вклад каждого работника в ре-

зультаты работы предприятия, включая 

такие индикаторы, как инициативность, 

предприимчивость, степень организован-

ности в работе, мобильность и коммуни-

кативность; если процесс саморазвития 

работников будет сопровождаться повы-

шением их профессионального уровня 

квалификации, творческой и предприни-

мательской активности и т.д. Таким обра-

зом, качество жизни работников во мно-

гом определяется уровнем их профессио-

нальной компетенции, которую необходи-

мо рассматривать как интегративное, лич-

ностное, профессиональное качество, 

обеспечивающее единство между работ-

никами в трудовом коллективе в целях по-

вышения эффективности работы предпри-

ятия.  

При этом необходимо иметь в виду, 

что только за последние 10 лет создание 

нормативных и стандартизированных ра-

бочих мест обеспечивает рост производи-

тельности труда на 20–30%, низкий уро-

вень организации работ, наоборот, снижа-

ет данный показатель эффективности ра-

боты на 15,5% – 60%. Претензии работни-

ков на фактическое снижение заработной 

платы предъявляет более 55% респонден-

тов, на отсутствие нематериальных стиму-

лов – более 90% работников из более чем 

400 опрошенных в группе представителей 

промышленных предприятий в период с 

2014 по 2017 гг.  

Представленный теоретический и эм-

пирический материалы, характеризующие 

процессы жизни работников предприятий, 

подчеркивает, с одной стороны, необхо-

димость развития таких качеств личности, 

как целеустремленность, инициатива, 

предприимчивость, инновационность, 

экономическое мышление, а с другой – 

создание новых условий на предприятиях 

для активного включения работников в 

процесс повышения эффективности труда 

на каждом рабочем месте или, иными сло-

вами, предметно-развивающую среду, в 

которой превалирует позиция не должен-

ствования, а самооценки, самоорганизации 

и саморазвития в достижении благосос-

тояния, обусловленного ожиданиями каж-

дого работника. 
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