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Аннотация

В статье систематизируется понятийный аппа-
рат нового социально-экономического феномена, 
идентифицируемого как социальное загрязнение 
от экономической деятельности хозяйствующих 
субъектов. Выявляются факторы социального за-
грязнения в условиях российской экономики на 
фоне нестабильности социально-трудовой сферы, 
приводится оценка состояния факторов посред-
ством обзора статистических данных и анализа 
результатов экспертного опроса.

Социальное загрязнение 
от экономической деятельности 
хозяйствующих субъектов: 
развитие категориального аппарата

В настоящее время в представ-
лениях общества, в средствах 

массовой информации и в системе ор-
ганизационного управления уделяется 
больше внимания загрязнению окружа-
ющей среды от производственной де-
ятельности хозяйствующих субъектов, 
чем социальному загрязнению, обра-
зующемуся вследствие экономической 
деятельности организаций и оказываю-
щему неблагоприятное воздействие на 
состояние человека и общества. 

В экономическую науку и практи-
ку прочно вошло понятие устойчивого 
развития как длительного непрерыв-
ного развития, обеспечивающего по-
требности живущих сегодня людей без 
ущерба удовлетворению потребностей 
будущих поколений. Несмотря на не-
прекращающиеся дискуссии ученых, 
термин «устойчивое развитие» (sustain-
able development) применяется для 
характеристики типа экономического 
развития, обеспечивающего экологи-
ческую безопасность, воспроизводи-
мость ограниченных ресурсов и каче-
ство экономического роста [9]. Другими 
словами, вопросы устойчивости больше 
увязываются с экологическим аспектом 
экономической деятельности. 

Между тем американский ученый 
Джеффри Пфеффер указывает на то, 
что, осуществляя политику устойчиво-
го развития, многие компании негатив-
но влияют на благосостояние людей, и 
идентифицирует феномен социального 
загрязнения (social pollution), негатив-
ные последствия которого не менее 
значительны, чем загрязнение окружа-
ющей среды. Статистика показывает по-
стоянный рост доли работников, став-
ших жертвами заболеваний, вызванных 
чрезмерным стрессом из-за неблаго-
приятных методов организации труда и 
межличностных отношений на рабочем 
месте. Сокращение численности, уволь-
нение по инициативе работодателя, 
высвобождение в связи с выходом на 
пенсию, привлечение к сверхурочной 
работе и вынужденные отпуска без со-
хранения заработной платы оказывают 

серьезное деструктивное воздействие 
на работников, лишая их физическо-
го и психологического благополучия 
[12]. Тем не менее современный бизнес 
больше привлекают те аспекты устойчи-
вости, которые могут обеспечить ком-
паниям преимущества в достижении 
высоких экономических показателей 
и получении быстрых финансовых ре-
зультатов [3].

По аналогии с понятием «экологи-
ческая устойчивость», Пфеффер также 
вводит термин «устойчивость человека» 
(human sustainability). Он указывает на 
тот факт, что когда компании не заботят-
ся о сотрудниках и условиях их работы, 
увеличивается частота сердечно-сосу-
дистых заболеваний, появляются дру-
гие проблемы со здоровьем, стресс и 
насилие на рабочем месте и даже психи-
атрические проблемы. В целом устойчи-
вость человека означает участие в такой 
трудовой деятельности, которая не раз-
рушает человека и социальную среду, 
«не убивая в основе своей людей» [11].  
В настоящее время компании по боль-
шей части не измеряют уровень бла-
гополучия своих сотрудников, не оце-
нивают состояние их физического и 
психического здоровья, не увязывают 
благополучие работников с их деятель-
ностью в организации. Тем не менее 
общеизвестно, что здоровые работники 
являются более продуктивными, а мно-
гие управленческие практики компаний, 
вызывающие нестабильность и стресс, 
на самом деле экономически не эффек-
тивны. Поэтому при решении любого 
вопроса эффективности компании целе-
сообразно рассматривать благополучие 
ее работников в денежном эквиваленте. 
Следовательно, менеджмент компании 
должен уделять больше внимания че-
ловеческому благополучию и иметь его 
измерители. Необходимо также, как го-
ворит Пфеффер, разработать стандарты, 
позволяющие оценивать и сравнивать 
компании между собой в течение долго-
го времени. Должно быть очевидным, 
что именно руководство делает для со-
хранения здоровья своих сотрудников  

JEL classification

J28, M12, M54



The Issue subject
U

pr
avlen

ets №
 4/44/ 2

0
1

3
17The Role of InsTITuTIons In economy developmenT

Alyona E. FYodoRovA
Cand. Sc. (Ec.), Assistant-Prof. 
of Labour Economics and Personnel 
Management Dprt.

Urals State University of Economics
620144, RF, Yekaterinburg, 
ul. 8 Marta/Narodnoy voli, 62/45
Phone: (343) 221-17-57
E-mail: dekan_2002@mail

Anton M. PARSYUkEvICh
Applicant for candidate degree 
of Labour Economics and Personnel
Management Dprt.

Urals State University of Economics
620144, RF, Yekaterinburg, 
ul. 8 Marta/Narodnoy voli, 62/45
Phone: (343)  221-17-57
E-mail: a030363@yandex.ru

Social Pollution 
from Economic Activity 
of Business Entities: 
Developing Category Framework

Summary 

The authors analyse the category framework 
of the new social-economic phenomenon which 
is identified as social pollution from economic 
activity of business entities. The factors of social 
pollution in Russian economic environment are 
revealed against the background of unstable so-
cial-labour sphere; evaluation of factors’ status is 
conducted through a review of statistical data and 
analysis of expert survey results.

Key words

social pollution

employment precarization

personnel flexibilization

toxic personnel technologies

toxic management

toxic workplace

и как можно противостоять менее здо-
ровым организациям [11].

Исходя из вышесказанного, мы опре-
деляем феномен социального загряз-
нения от экономической деятельности 
хозяйствующих субъектов как процесс 
снижения качества жизни, сопряжен-
ный с нанесением ущерба благосостоя-
нию и причинением вреда физическому 
и психологическому благополучию тру-
дящихся и других членов социального 
сообщества в результате внутренней и 
внешней экономической деятельности 
организаций.

Усугубляет ситуацию отсутствие ин-
тереса к проблеме со стороны средств 
массовой информации и научного со-
общества. В российской научно-анали-

тической литературе множество публи-
каций посвящено вопросам социальных 
последствий экономического кризиса, 
но практически не встречается терми-
нология социального загрязнения. Оче-
видно, что в этих условиях собственни-
кам и менеджменту предприятий очень 
удобно представлять свою неблагопри-
ятную и часто разрушительную для нор-
мальной жизни людей деятельность как 
следствие глобального экономического 
кризиса. Между тем, по нашему глубоко-
му убеждению, необходимо более четко 
разделять факторы структурного эко-
номического кризиса и факторы соци-
ального загрязнения от экономической 
деятельности хозяйствующих субъектов 
(см. рисунок).

JEL classification
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от экономической деятельности хозяйствующих субъектов
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На наш взгляд, в качестве фактора со-
циального загрязнения следует рассма-
тривать нестабильность в российской 
социально-трудовой сфере, которая, в 
частности, обусловлена ненадлежащим 
исполнением норм трудового законо-
дательства и требований ратифициро-
ванных международных документов. 
Мы разделяем точку зрения профессо-
ра Э.Н. Соболева, который считает, что 
именно в силу несовпадения формаль-
ной (правовой) и реальной (экономиче-
ской) ориентации российская модель 
трудовых отношений заметно отличается 
от моделей развитых экономик. В стране 
имеются законодательно закрепленные 
нормативы – многочисленные социаль-
но-трудовые гарантии и льготы, которые 
соответствуют модели социального госу-
дарства европейских стран, но на прак-
тике отмечается крайняя либерализация 
отношений. В соответствии с рейтингами 
ОЭСР и Всемирного банка, в области за-
щиты занятости Россия обладает относи-
тельно жестким в отношении работода-
телей законодательством. В реальности 
же российский работник – один из самых 
незащищенных в Европе [7].

Политика неисполнения трудового 
законодательства привела к гипертро-
фированному развитию неформальных 
трудовых отношений и теневых выплат, 
доля которых в структуре заработной 
платы составляет в России 25–45% в 
отличие от 10% в развитых странах. На-
личие теневых трудовых отношений и 
выплат также является фактором соци-
ального загрязнения, когда грубо нару-
шаются права работников, отсутствует 
социальная защита при невозможности 
контроля и привлечения работодателей 
к ответственности.

Необходимо также особо отметить 
широкое распространение в россий-
ском бизнесе практики прямых нару-
шений трудового законодательства. По 
данным Федеральной службы по труду 
и занятости, самое большое количество 
нарушений выявляется в области: за-
ключения, изменения и прекращения 
трудового договора; оплаты труда, в том 
числе при увольнении; охраны труда; 
режима труда и отдыха; предоставления 
гарантий и компенсаций, предусмотрен-
ных ТК РФ; дисциплины труда и приме-
нения взысканий; гарантий, предостав-
ленных ТК РФ отдельным категориям 
работников; повышения квалификации; 
принятия локальных нормативных ак-
тов; исполнения требований законода-
тельства при применении иностранной 
рабочей силы [4].

Другим фактором социального за-
грязнения и нестабильности в соци-
ально-трудовой сфере является вы-
сокая дифференциация оплаты труда. 
По сравнению с развитыми странами, 
где заработная плата устанавливается 
на рынке труда в зависимости от ре-
зультатов хозяйственной деятельности 
предприятия, а фонд заработной платы 
(ФЗП) складывается из индивидуальных 
заработков, в российской модели за-
работная плата – это остаточная доля 
работника в валовом доходе предпри-
ятия, а ФЗП формируется по результатам 
деятельности организации и распреде-
ляется в зависимости от решения ее ру-
ководства. В результате образуется зна-
чительная дифференциация заработной 
платы по предприятиям и отраслям, ког-
да одни и те же группы работников даже 
в пределах одного города или региона 
получают разную зарплату за труд оди-
наковой квалификации. Как указывает 
профессор Э.Н. Соболев, это в равной 
мере относится и к внутрифирменной 
дифференциации оплаты труда, где сло-
жились две основные тенденции [8]. Во-
первых, увеличивается разрыв между 
оплатой труда руководителей и основ-
ной массы работников, что означает 
усиление статусной дифференциации 
на предприятии. Во-вторых, сближают-
ся заработки квалифицированных и не-
квалифицированных работников. Таким 
образом, одновременно существует как 
«переизбыток» статусной дифференциа-
ции, так и недостаток профессионально-
квалификационных различий.

Такая ситуация не может не влиять 
на трудовое поведение работника, сти-
мулируя его не повышать свою квалифи-
кацию, а искать предприятие, где боль-
ше платят. Кроме того, распределение 
доходов предприятия, основанное на 
предпочтениях менеджмента, воспри-
нимается рядовыми работниками как 
несправедливое, что вызывает у них 
негативные переживания, ведущие к 
стрессу и снижению мотивации к высо-
копродуктивному труду. Следовательно, 
существует необходимость идентифи-
цировать подобную практику как одну 
из форм токсичного менеджмента, ока-
зывающего негативное воздействие на 
социально-психологическое благополу-
чие работников.

Слабым звеном остается процесс 
регулирования трудовых конфликтов: 
механизмы регулирования функци-
онируют крайне неэффективно либо 
еще не созданы. Следствием этого яв-
ляется увеличение числа подавленных 
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конфликтов: работники, чувствуя не-
стабильность своего положения, как на 
данном предприятии, так и на рынке 
труда вообще, не решаются вступать в 
открытую конфронтацию с администра-
цией. Одновременно увеличивается 
доля конфликтов, которые разрешают-
ся не в пользу работников: почти пя-
тая часть открытых конфликтов имела 
результатом увольнение работников 
[7]. На уровне предприятия основной 
причиной возникновения трудовых 
конфликтов является стратегия менедж-
мента, направленная на минимизацию 
затрат на рабочую силу.

Многие российские организации ис-
пользуют массовые увольнения и сокра-
щения работников как способ снижения 
затрат на персонал. Как свидетельству-
ют данные Минздравсоцразвития, за 
время кризиса, с октября 2008 г., поте-
ряли работу 1,8 млн чел. [6]. Российские 
работодатели в кризис стали активнее 
использовать и другие методы сокра-
щения затрат на персонал. В 2010 г. Фе-
деральная страховая служба приводила 
статистику: на крупных предприятиях 
по гражданско-правовым договорам, 
согласно которым сотруднику не пола-
гаются льготы и оплачиваемый ежегод-
ный отпуск и работник не защищен от 
незапланированного увольнения, рабо-
тают 16,5% сотрудников. В средних ор-

ганизациях таким способом оформлено 
уже до 26% персонала [6].

Становится очевидным, что в по-
следние годы работодатели с целью 
уклонения от предоставления работ-
никам гарантий, установленных трудо-
вым законодательством, все больше 
используют практику необоснованного 
заключения договоров гражданско-
правового характера (договоров под-
ряда, оказания услуг и т.д.) и различные 
формы заемного труда. Данная тенден-
ция превращения ранее относительно 
гарантированных трудовых отношений 
в значительной мере не гарантирован-
ные и не защищенные называется пре-
каризацией, которую мы рассматриваем 
как фактор социального загрязнения от 
экономической деятельности хозяй-
ствующих субъектов.

Прекаризация (от англ. precarious – 
сомнительный, опасный, рискованный, 
негарантированный, нестабильный, сто-
ящий на песке) – термин, обозначающий 
тенденцию к правовой дерегуляции 
трудовых отношений при одновремен-
ном демонтаже социальных гарантий с 
целью повышения интенсивности труда 
и увеличения принуждения к труду.

В зарубежной литературе широко 
используется устойчивое словосочета-
ние «precarious work», т.е. прекаризи-
рованная работа, – термин, предназна-

ченный для описания нестандартной 
занятости, которая плохо оплачивается, 
ненадежна, не дает защищенности и не 
позволяет обеспечивать семью.

Понятие «прекаризация» в отноше-
нии занятости означает ее неустойчи-
вость, сопровождающуюся снижением 
социальной защищенности и ростом 
социальной уязвимости работников. 
Все это часто сопряжено с сокращением 
заработной платы и социальных гаран-
тий, а также с уменьшением или потерей 
работниками социальной защищенно-
сти, прежде всего от увольнений, обя-
зательного социального страхования, 
социальных выплат со стороны рабо-
тодателей, обусловленных изменением 
характера трудовых отношений [2]. 

В 2011 г. опубликована книга Гая 
Стендинга «Прекариат. Новый опасный 
класс», в которой говорится, что по-
вышение странами флексибильности 
своих рынков труда стало механизмом 
переноса рисков и ненадежности на са-
мих трудящихся и их семьи, в результате 
чего сформировалась глобальная часть 
трудящихся – прекариат, состоящий из 
многих миллионов людей во всем мире, 
лишенных стабильности и уверенности 
в будущем [13].

Исследованием проблемы растущей 
неустойчивости занятости и увеличе-
ния слоя уязвимых работников в на-
шей стране занимается Всероссийский 
центр уровня жизни под руководством 
заслуженного деятеля науки РФ, про-
фессора В.Н. Бобкова В соответствии с 
его исследованием, наиболее широкое 
распространение в нашей стране по-
лучили следующие формы неустойчи-
вости занятости:  регламентированная 
срочными трудовыми договорами; в 
режиме неполного рабочего времени; 
договоры аутстаффинга, заключаемые с 
работниками агентствами занятости; на 
основании трудовых договоров с усло-
вием работы вне места нахождения ра-
ботодателя.

Огромные масштабы приобрела не-
формальная неустойчивость занятости. 
В общем неформальная занятость опре-
деляется с точки зрения того, в какой 
мере фирмы или индивидуумы следуют 
установленным формальным правилам 
и законодательным нормам, касаю-
щимся использования и оплаты труда. 
Ключевым признаком неформальности 
найма является отсутствие формально-
го (письменного) контракта, в котором 
констатируется факт наличия трудовых 
отношений между конкретным работни-
ком и работодателем, в различных фор-

кадровые 
процессы

токсичные практики управления человеческими ресурсами

противоречащие 
трудовому законодательству

не регламентируемые 
трудовым законодательством

наём персонала дискриминация в объявлениях о ра-
боте;

отказ в приеме на работу по дискрими-
национным признакам (пол, возраст);

требование документов, не предусмо-
тренных законом;

трудоустройство без оформления до-
кументов

использование стресс-интервью в процес-
се собеседования; 

требование написать заявление об уходе 
по собственному желанию с открытой датой 
одновременно с заявлением о приеме на 
работу

развитие 
персонала

отсутствие возможности обучения за 
счет работодателя;

невозможность получить отпуск в свя-
зи с обучением

слишком быстрая смена состава руководя-
щих кадров («чехарда кадров»)

организация труда сверхнормативная продолжитель-
ность рабочего времени;

отсутствие аттестации рабочих мест;
недостаточный уровень организации 

охраны труда

ттребование выполнения неоплачиваемой 
общественной нагрузки; 

требование выполнения определенных 
видов работ в период очередного отпуска

мотивация труда применение штрафов с вычетом из за-
работной платы;

выплата «серой зарплаты»;
отсутствие социальных выплат

намеренное завышение плановых показа-
телей с целью невыплаты премий

высвобождение 
персонала

принуждению к добровольному уволь-
нению; 

неполная оплата выходного пособия

Некоторые разновидности токсичных форм кадровых технологий, 
применяемых в российских организациях
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мах: срочный или бессрочный трудовой 
договор, гражданско-правовой дого-
вор, запись в трудовой книжке, приказ о 
приеме на работу на основании личного 
заявления работника. В свою очередь, 
неформальные работники подразде-
ляются на две группы: неформальные 
наемные работники формальных пред-
приятий и неформальные наемные ра-
ботники неформальных предприятий и 
домохозяйств. В целом, в формальной и 
неформальной формах неустойчивости 
занятости в российской экономике в 
2012 г. пребывало более 20 млн чел. [1]. 

Стратегия менеджмента, направлен-
ная на минимизацию затрат на рабочую 
силу, подразумевает гибкое использо-
вание человеческих ресурсов или флек-
сибилизацию персонала – обобщенное 
понятие процессов, которые вытекают 
из мер, включающих оптимизацию ор-
ганизации производства, реструктури-
зацию предприятия, интенсификацию и 
автоматизацию труда, направленных на 
наращивание потенциала предприятия 
за счет снижения себестоимости, повы-
шения производительности труда. В от-
ношении персонала флексибилизация 
заключается в использовании и при-
способлении работников к внутренним 
и внешним изменениям, что достигается 
за счет гибкости в оплате труда, а также 
в использовании персонала.

Применение предприятием гибких 
форм занятости, например, таких как 
аутсорсинг, аутстаффинг, лизинг, часто 
сопряжено с негативными последстви-
ями для работников, находящихся вне 
штата предприятия, и для штатных ра-
ботников. Следовательно, технологии 
флексибилизации персонала можно 
классифицировать как токсичные ка-
дровые технологии, реализация кото-
рых приводит к ухудшению качества 
жизнедеятельности работников вну-
три организации. Таким образом, мы 
рассматриваем токсичные кадровые 
технологии как совокупность последо-
вательно производимых управленче-
ских действий в отношении персонала, 
направленных на получение экономи-
ческой выгоды от его использования и 
реализуемых без учета негативных из-
менений в уровне благосостояния ра-
ботников организации.

Классификацию токсичных практик 
управления человеческими ресурсами 
организации, как указывает профессор 
И.А. Кулькова, можно построить на вы-
делении двух групп [5]:

1) противоречащие трудовому зако-
нодательству;

2) не регламентируемые трудовым 
законодательством.

В настоящее время в российских ор-
ганизациях получили распространение 
токсичные формы кадровых технологий 
(см. таблицу). Расширение данных клас-
сификационных рядов, безусловно, тре-
бует целенаправленного, более глубо-
кого и объемного исследования реалий 
российского бизнеса на современном 
этапе его развития. 

Социальное загрязнение от исполь-
зования токсичных методов управления 
человеческими ресурсами имеет эконо-
мический смысл не только для общества, 
но и для самих организаций, создающих 
токсичные рабочие места (toxic work-
places), когда руководство полностью 
сосредоточено лишь на получении при-
были в ущерб физическому и духовному 
благополучию как сотрудников органи-
зации, так и общества в целом [10].

Понятие «токсичное рабочее место» 
включает все дисфункциональные фак-
торы профессиональной среды, воздей-
ствие которых на работающего может 
вызвать какие-либо нарушения в со-
стоянии его здоровья: снижение уров-
ня адаптации организма, увеличение 
частоты случаев соматических и инфек-
ционных заболеваний, временное или 
стойкое снижение работоспособности, 
увеличение профессиональной заболе-
ваемости.

Некоторые характеристики токсич-
ных рабочих мест включают [10]:

l высокий уровень абсентеизма и те-
кучести кадров;

l низкий уровень исполнительской 
дисциплины и качества выполняемой 
работы;

l борьбу за власть и другие формы 
соперничества;

l неудовлетворенность работников 
уровнем материального и морального 
вознаграждения;

l нежелание сотрудников выпол-
нять какие-либо социальные функции в 
трудовом коллективе;

l неблагоприятный социально-пси-
хологический климат в коллективе;

l психологический террор на рабо-
чем месте (моббинг, буллинг, боссинг);

l деструктивное руководство.
По нашему глубокому убеждению, 

одной из основных причин использо-
вания токсичных практик управления 
персоналом организации и появления 
токсичных рабочих мест является эле-
ментарная управленческая некомпе-
тентность руководства. В зарубежной 
литературе используется устойчивая 

терминология «toxic leadership» – ток-
сичное руководство.

Токсичное руководство означает тип 
руководства, разрушительные по сво-
ему характеру активные действия или 
бездействие которого наносят ущерб 
организации и сотрудникам.

Авторами статьи был проведен экс-
пертный опрос менеджеров среднего 
звена с целью получения их мнения по 
ряду вопросов, связанных с проблемой 
токсичности менеджмента в российских 
организациях. Первоначально эксперты 
указали,  какой смысл они вкладывают в 
понятие токсичного менеджмента:

l управление, основанное только на 
личных интересах;

l действия руководителя, идущие 
вразрез с нормами и ценностями кор-
поративной культуры организации;

l низкий уровень профессиональ-
ной компетенции менеджера;

l эмоциональная неустойчивость, 
психологическая профнепригодность 
менеджера;

l действие либо бездействие ме-
неджера, приводящее к возникновению 
кризисной ситуации;

l взаимодействия руководителя с 
подчиненными на фоне повышенного 
уровня конфликтности.

Экспертами были выделены как 
внешние, так и внутренние источники 
и причины возникновения токсичного 
менеджмента в организации. К внешним 
факторам относятся:

l переходное состояние государ-
ственной экономики от социалистиче-
ской системы к системе развитого капи-
тализма;

l современная государственная по-
литика в области частного предпринима-
тельства.

Среди внутренних факторов были 
названы:

l низкая эффективности работы ка-
дровой службы, нежелание специали-
стов по управлению персоналом осваи-
вать новые кадровые технологии;

l противоправное поведение работ-
ников на рабочем месте;

l семейственность среди управлен-
ческих кадров;

l личностные особенности характе-
ра руководителя, его профессиональ-
ная некомпетентность и эмоциональная 
неустойчивость;

l отсутствие общественных органи-
заций на предприятии.

В качестве «непопулярных» среди 
работников кадровых технологий, ис-
пользуемых в организации, эксперты 
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отметили: тотальный контроль персо-
нала; проведение фотографии рабоче-
го времени; оценку результатов труда, 
включая технологию ассессмент-центра; 
перемещение в должности с понижени-
ем; оптимизацию (сокращение) числен-
ности работников; изменение условий 
оплаты труда; реструктуризацию пер-
сонала; нематериальную мотивацию на 
основе субъективной оценки.

По мнению экспертов, негативные 
последствия наличия токсичных прак-
тик управления в организации проявля-
ются в следующем:

l практика уничижительного отно-
шения к подчиненным со стороны руко-
водства приводит к повышению текуче-
сти кадров;

l  профессионально-личностная 
профнепригодность менеджера приво-
дит к использованию им нецензурной 
лексики в деловых коммуникациях;

l несогласованность действий топ-
менеджеров и менеджеров среднего 
звена организации приводит к подрыву 
доверия рядовых сотрудников к высше-
му руководству, снижению их лояльно-
сти по отношению к организации, сабо-
тажу, сопротивлению изменениям;

l фамильярность в отношениях с 
подчиненными, когда руководитель 
играет роль «своего парня», приводит 
к снижению уровня исполнительской 
дисциплины;

l агрессивный стиль управления 
вызывает у сотрудников чувство стра-
ха, приводит к повышению уровня кон-
фликтности, ослаблению мотивации, 
непониманию ими своей роли в органи-
зации;

l излишняя строгость по отношению 
к подчиненным становится причиной 
потери творческой инициативы работ-
ников, а излишняя свобода приводит к 
разболтанности и снижению эффектив-
ности деятельности;

l недостаточное внимание со сторо-
ны руководства к немонетарной моти-
вации приводит к созданию враждебно-
го климата в группах.

Следует также обозначить проблему 
токсичного персонала, когда работни-
ки, мотивированные только личной вы-
годой (власть, деньги, особый статус), 
используют неэтичные, а иногда и не-
законные способы манипулирования 
окружающими, вызывая у них раздра-
жение и стараясь отвлечь внимание от 
своих исполнительских недостатков и 
проступков. Токсичные сотрудники не 
принимают обязанность этичного про-
фессионального поведения по отноше-

нию к организации и трудовому кол-
лективу. Они строят взаимоотношения 
с коллегами, основываясь не на органи-
зационной структуре, а на личностных 
предпочтениях. Токсичный персонал 
также может стать фактором, обуслов-
ливающим возникновение токсичных 
рабочих мест в организации, так как 
он становится причиной беспокойства, 
стресса и даже депрессивного состоя-
ния сотрудников [10]. 

Опрошенные нами эксперты обо-
значили следующие характеристики и 
поведенческие индикаторы токсичного 
персонала:

l негативизим сотрудника как свой-
ство личности;

l лень, завуалированная имитацией 
бурной деятельности;

l отсутствие внутренней мотивации 
как на работу в данной организации, так 
и на работу в данной сфере деятельно-
сти вообще;

l неудовлетворенность личной жизнью;
l нелояльность по отношению к ор-

ганизации;
l агрессивность;
l психологическая нестабильность 

вплоть до расстройства психики;
l абсентеизм без уважительной при-

чины;
l профессиональная некомпетент-

ность;
l непонимание работником своей 

роли в организации;
l противодействие изменениям в 

организации;
l саботаж решений руководителя.
Необходимо отметить, что пробле-

ма наличия в организации токсичного 
персонала является, по нашему мнению, 
прямым следствием применения ток-
сичных кадровых технологий и токсич-
ного руководства.

В заключение следует сказать, что 
в данной статье только обозначена об-
ласть нашего исследования пока еще 
малоизученной, но стремительно ра-
стущей проблемы негативного воздей-
ствия организаций на качество жизни 
класса наемных работников и членов 
их семей. Научное сообщество развитых 
стран уже обратило свое пристальное 
внимание на обозначенную проблему. 
Первостепенная задача российских уче-
ных и специалистов в сфере управления 
заключается в принятии новой терми-
нологии, с тем чтобы осознать пробле-
му, приступить к ее изучению, выявле-
нию причинно-следственных связей и 
поиску путей ее преодоления. 
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