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Социальные механизмы повышения  
индивидуальной эффективности

Постоянное повышение темпа 
жизни и ужесточение условий 

конкуренции на рынке труда ставит 
перед работниками задачу повышения 
личностной эффективности. Однако од-
новременно с этим возникает проблема 
кризисных процессов в межличностных 
отношениях и отношениях в трудовых 
группах, вызванная нарастанием конку-
ренции. Конкуренция имеет место как 
между работниками, так и с возможной 
заменой труда работников автомати-
зированным оборудованием. В  таких 
условиях управление личной эффектив-
ностью становится основой професси-
онального и социального успеха. При 
этом поиск социальных механизмов лич-
ностного развития и выбор оптимальных 
траекторий персональной эффектив-
ности происходят преимущественно в 
рамках американской (конфликтной) 
модели конкуренции. С учетом недоста-
точно обоснованной структуры распре-
деления доходов, напрямую зависящей 
от организационной иерархии на совре-
менном российском предприятии, такая 
конкуренция практически означает по-
стоянный внутриорганизационный кон-
фликт, который подрывает самые устои 
социальной стабильности и социального 
развития трудовой группы.

Обеспечить относительно конструк-
тивные формы конкуренции в трудовой 
группе возможно путем организации 
проведения тренингов, привлечения 
консалтинговых фирм к решению сфор-
мировавшихся проблем и другими по-
добными действиями, однако в период 
кризиса экономической конъюнктуры 
эта деятельность существенно сокра-
щается. В таком случае единственным 
источником повышения личной эффек-
тивности оказывается сам работник, 
а  групповой эффективности – процессы 
самоорганизации трудовых групп (кол-
лективов). При этом работник, действуя 
интуитивно, часто не может однознач-
но оценить эффективность выбранной 
траектории социального развития. Ана-
логично руководство не всегда оказы-
вается в состоянии смоделировать груп-

повую динамику саморазвития трудовой 
группы, что не может не отражаться на 
деятельности предприятия в целом. 

Существующие на сегодня подходы 
к управлению личной эффективностью 
ориентированы преимущественно на 
представителей менеджмента (как прави-
ло топ-менеджента) [1; 2; 6; 7] вследствие 
чего к деятельности рядовых исполните-
лей или линейных руководителей под-
ходят мало. В данной статье мы считаем 
необходимым сформулировать осново-
полагающие принципы обеспечения лич-
ной эффективности в трудовых группах с 
ориентацией на позитивный социальный 
эффект организации в целом.

По мере распространения информа-
ционного труда, характер которого со-
впадает (сближается) с трудом менедже-
ра, вопрос оптимального использования 
индивидуального трудового времени 
исполнителей возрастает (управление 
концентрацией внимания, продуктив-
ностью и  т.п.). В этом случае значение 
приобретает самонормирование труда. 
В целом данный подход не нов, посколь-
ку советская система нормирования тру-
да предусматривала не только внешнее 
изучение потерь рабочего времени, но 
и самостоятельную его оптимизацию 
(за счет мотивации работника к поиску 
внутренних резервов) [4]. Однако, стал-
киваясь с рестрикционизмом группы, 
такая модель в условиях коллективного 
труда была малоэффективна. К тому же 
индивидуализация информационного 
трудового процесса создает для ее рас-
пространения новые условия и предпо-
сылки.

Внедрение модели самонормирова-
ния в систему социального управления 
трудовыми коллективами требует учета 
современных внешних условий суще-
ствования предприятий [5.  С.  42]. Под 
внешними условиями в данном случае 
мы понимаем как условия, определяе-
мые экономической конъюнктурой, так 
и изменения системы общесоциальных 
норм и ценностей (обусловленных ин-
формационной трансформацией совре-
менного общества). 

ЯДРАНСКИЙ Дмитрий Николаевич 
Доктор экономических наук, профессор 
кафедры государственного 
и муниципального управления

Уральский государственный
экономический университет
620144, РФ, г. Екатеринбург,
ул. 8 Марта/Народной Воли, 62/45
Тел.: (343) 251-96-89
E-mail: jadransky@yandex.ru

JEL classification

О17, J20, J29

Ключевые слова

ЭФФЕКТИВНОСТЬ

ИНДИВИД

ЖИЗНЕННАЯ ТРАЕКТОРИЯ

ТРУДОВАЯ ГРУППА

СОЦИАЛЬНЫЙ МЕХАНИЗМ

Аннотация

Статья посвящена решению научной пробле-
мы – поиску путей управления индивидуальной 
трудовой эффективностью работников в трудо-
вой группе. Говорится о кризисе использования 
существующих инструментальных подходов к 
повышению эффективности современного тру-
дового процесса. Характеризуются аспекты мо-
тивации конкретного индивида к управлению 
личной эффективностью. Оценивается соотноше-
ние индивидуальной и групповой эффективности. 
Предлагается мотивационная матрица, в рамках 
которой индивид формирует индивидуальную 
жизненную траекторию; воздействие на матрицу 
позволяет влиять на индивидуальную эффектив-
ность индивида. На основании проведенного 
анализа обозначаются направления реформиро-
вания существующих подходов к организацион-
ному управлению в трудовых группах. 
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Abstract 

The article is devoted to the scientific prob-
lem of searching the ways to control personal la-
bour effectiveness of employees in a labour group.  
It discusses the crisis in the use of the existing  
instrumental approaches to the improvement of ef-
fectiveness of the modern labour process. Aspects 
of motivation of an individual to manage personal ef-
fectiveness are characterized. Correlation between 
individual results and group performance is evalu-
ated. The author developed a motivational matrix,  
in which an individual formulates his/her own path 
of life. Affecting the matrix makes it possible to influ-
ence individual performance of a worker. Based on 
the analysis, the directions of reforming the existing 
approaches to organisational management in la-
bour groups are indicated.

Social Mechanisms  
to Enhance Individual Effectiveness

Современное российское общество 
уже в полной мере освоило практики 
статусного (символического) поведе-
ния (как в плане моделей потребления, 
так и в общей системе социальных от-
ношений). При этом внутренняя нор-
мативность (в том числе основанная на 
принципах социального контроля) стала 
значительно ослабевать. Ослабевание 
общей нормативности порождает появ-
ление специфических норм и правил, как 
институционализированных, так и не-
формальных. Причем часть этих правил 
находится в процессе постоянной транс-
формации, вследствие чего в принципе 
не может быть зафиксирована.

Происходящие общественные транс-
формации усиливают потенциал исполь-
зования самонормирования труда, в 
первую очередь тем, что внешние фор-
мальные нормы уступают место нормам, 
которые институционализируются соци-
альными практиками. В процессе указан-
ной самоинституционализации норма 
труда приобретает естественный харак-
тер и начинает соответствовать ценно-
стям трудовой группы и ее исходным 
мотивациям. С другой стороны, есть еще 
ряд причин, которые ставят под сомне-
ние потенциал технического нормирова-
ния в современном трудовом процессе. 
Во-первых, получение однотипных ста-
тистических массивов для разработки 
нормы усложняется большой децентра-
лизацией и индивидуализацией совре-
менных рабочих мест. Во-вторых (как 
отмечает Г.  Дворецкая), значительной 
сложностью процесса нормирования 
умственного труда, переход к которому 
является ожидаемым результатом на-
учно-технического прогресса [3.  C.  58]. 
Еще одним обстоятельством становит-
ся усложнение и удорожание процесса 
внешнего нормирования в период кри-
зиса, притом что его точность носит ло-
кальный характер. Данная мысль не рас-
пространяется на процесс согласования 
взаимодействия в системе «человек – ма-
шина», которая обусловлена в большей 
мере техническими (а не социальными) 
параметрами труда.

Следует отметить, что управление 
личной эффективностью ориентиро-
вано на оптимизацию затрат рабочего 
времени и обеспечение максимальной 
управляемости данного процесса. При 
этом оптимизационные возможности ин-
дивид имеет в той мере, в какой он кон-
тролирует (а соответственно управляет) 
свое рабочее время [9; 10]. В инструмен-
тальном плане такая управляемость ос-
новывается в первую очередь на адап-
тивности индивидуального понимания 
системы социальных норм и через этот 
механизм – «вписывания» индивидуаль-
ной нормы в комплекс социально-тру-
довых норм непосредственной трудо-
вой группы (социального окружения). 
В данном случае в первую очередь речь 
идет о норме времени (норме интенсив-
ности труда) как основе стратификации 
трудовых позиций. Однако не норма как 
таковая выступает стратифицирующим 
признаком, а социальный результат (по-
следствия), который несет для индивида 
выполнение данной нормы. Учитывая, 
что существуют индивидуальные и кол-
лективные ценности, а также опреде-
ленные  социально-психологические 
механизмы их диффузии, мы предлагаем 
рассматривать процесс стимулирования 
самонормирования труда как ценност-
ное поле (матрицу). Следовательно, в мо-
тивационном плане управление процес-
сом самонормирования будет нацелено 
на оптимизацию траектории личной эф-
фективности. Ориентируясь на личност-
но значимые в данный момент времени 
ценности, индивид сможет строить ин-
дивидуальную жизненную траекторию в 
ценностно-нормативном поле организа-
ции. Общий вид предлагаемой матрицы 
приведен на рисунке.

В данном случае каждая ячейка ма-
трицы определяет набор эффективных 
для конкретного индивида в конкретный 
момент времени параметров. Опреде-
ленная их комбинация будет представ-
лять собой набор индивидуальных ожи-
даний. В зависимости от ситуативного 
набора ожиданий формируется индиви-
дуальная жизненная (мотивационная) 
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траектория, которая и характеризует 
результативность процессов управления 
индивидуальной эффективностью. 

Большинство современных теорети-
ков нормирования труда не рассматри-
вают индивида как источник нормот-
ворчества и считают возможным только 
внешнее нормирование. Не критикуя 
классический подход, считаем нужным 
отметить, что полностью отказываться 
от системы технического нормирования 
нецелесообразно, имея возможность 
использования его в качестве «рамоч-
ного» (определения рамок вероятного 
отклонения). Социальная норма тру-
да в данном случае выступает нормой 
«тонкой подстройки» индивидуальной 
эффективности в системе социальных 
отношений, связанных с трудовым про-
цессом. Использование такого подхода 
учитывает социальную природу челове-
ка, который в силу своей социальности 
и вариативности системы индивидуаль-
ных ценностей будет встраиваться в со-
циальные отношения, ориентируясь на 
достижение собственных целей через 
участие в достижении целей коллек-
тивных. Основа подобной деятельности 
– достижение желаемой роли (места) 
индивида в социальной иерархии при 
данных конкретных условиях. Следо-
вательно, работник одновременно вы-
ступает объектом и субъектом процесса 
нормирования. Однако его объектность 
заключается в обеспечении индивиду-
альной эффективности в социально при-
емлемом диапазоне отклонений. Уста-
новление самого диапазона является 
организационной задачей, основанной 
на интеграции принципов технического 

и социального нормирования в процес-
се конструирования трудового процес-
са. В этом контексте непосредственный 
процесс повышения индивидуальной 
эффективности является производной 
от двух составляющих: характера кон-
кретной (индивидуальной) трудовой 
деятельности и текущей мотивации ра-
ботника. 

В исследованиях, связанных с само-
нормированием, оптимальным видится 
применение системного подхода, учиты-
вающего влияние на поведение индиви-
да социального окружения. В таком слу-
чае индивида можно рассматривать как 
открытую систему (своего рода микро-
предприятие), которая имеет свою мис-
сию, свои стратегические и тактические 
планы, выбирает альтернативные пути 
их достижения и находится во внешнем 
окружении прямого и косвенного воз-
действия [11]. Указанная система наце-
лена на сбережение (улучшение) исход-
ных параметров путем оптимального 
согласования своих целей с внешними 
целями и параметрами, ориентируясь 
на достижение максимальной личной 
эффективности. Причем такая эффектив-
ность будет заключаться в минимизации 
использования индивидуальных ресур-
сов (физических, психических сил, ре-
сурсов рабочего времени и т.д.), а также 
максимизации получаемой выгоды (по-
вышении индивидуальной продуктив-
ности). В  данном случае возможны две 
стратегии, причем обе направлены на 
повышение индивидуальной продуктив-
ности: минимизация затрат ресурсов при 
сохранении уровня дохода (получаемой 
выгоды) и оптимизация затрат ресурсов 

с целью повышения уровня дохода (по-
лучаемой выгоды).

Процесс управления личной эффек-
тивностью рассматривается нами как 
инструмент управления социальной эф-
фективностью не только конкретного ин-
дивида, но и группы. По мнению ряда со-
временных психологов, в повседневной 
жизни самоэффективность заставляет 
индивида ставить перед собой трудные 
цели и добиваться их, не пасуя перед 
сложностями. Когда возникают про-
блемы, развитое чувство собственной 
эффективности подталкивает работни-
ка не к рассуждениям об их неадекват-
ности, а к поиску решений. Достижения 
есть сумма двух слагаемых – стремле-
ния к победе и настойчивости [8.  С.  68].  
В отечественной социальной реальности 
самоэффективность является не целью, 
а скорее средством достижения опре-
деленных мотивационных ценностей. 
Соответственно, не столько развитое 
чувство собственной эффективности, 
сколько необходимость ее сохранения 
(развития) будет обеспечивать посто-
янный рост (стремление) индивидуаль-
ной эффективности. При этом данный 
процесс роста должен сопоставляться с 
возможностями (интересами) трудовой 
группы, поскольку в случае расхождения 
индивидуальных и групповых интересов 
дисфункциональную роль будет играть 
механизм социального контроля.

На современном предприятии трудо-
вой процесс приобретает все большую 
вариативность (как по содержанию, так 
и по требованиям к интенсивности), как 
следствие, увеличивается специфика 
норм, используемых для его регламента-
ции. Личная эффективность в таком слу-
чае рассматривается одновременно как 
процесс самонормирования и самоор-
ганизации. Ключевым условием является 
достижение взаимосвязи между индиви-
дуальной жизненной траекторией, зна-
чимыми мотивационными ценностями 
и изменениями результатов труда. 

Мотивационные ценности в условиях 
постмодернизации общества могут быть 
достаточно разнообразны, вследствие 
чего невозможно выделить универсаль-
ные. Однако в системе мотивации подоб-
ного плана большая роль принадлежит 
группе и групповым ценностям, которые 
через социально-психологические меха-
низмы (конформизм и т.п.) будут довлеть 
над индивидом, формируя мотивацион-
ное поведение [4; 10]. В условиях инди-
видуального (индивидуализированного) 
труда необходимо установление опреде-
ленных критериев эффективности, в рам-
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Мотивационная матрица выбора индивидуальной жизненной траектории
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ках которых должна строиться индиви-
дуальная модель успеха в организации. 
Принимая это во внимание, мы пред-
лагаем использовать не иерархический, 
а  матричный характер индивидуальных 
мотивов, ориентируясь на которые ра-
ботник будет выстраивать свою жизнен-
ную траекторию в конкретный момент 
времени. Следовательно, фактор вре-
мени будет выступать дополнительным 
стимулом. Другими словами, в качестве 
задачи для получения мотивационного 
результата может ставиться либо выпол-
нение определенного производственно-
го задания за конкретный промежуток 
времени, либо удержание определенно-
го уровня индивидуальной продуктивно-
сти на протяжении определенного пери-
ода времени. Выбор оценочной формы 
мотивационного результата в данном 
случае будет определяться характером 

индивидуальной трудовой деятельности 
и доминирующей мотивационной цен-
ностью (мотивационной траекторией). 
В системе создания комплекса мотива-
ционных ценностей для управления ре-
зультатами как индивидуального, так и 
коллективного труда условием является 
соответствие нормативов критериям 
согласованности и сбалансированно-
сти. Только в этом случае социальное 
взаимодействие позволит создать и ис-
пользовать синергетический эффект 
группы в процессе оптимизации трудо-
вого процесса. Последний вывод дока-
зывает целесообразность реализации 
процесса управления индивидуальной 
эффективностью для трудовой группы 
в целом (одновременно всех исполни-
телей определенного звена). По нашему 
мнению, данный подход не потребует 
привлечения дополнительных финансо-

вых ресурсов при условии надлежащего 
разъяснения, а также обеспечения опре-
деленного методического сопровожде-
ния (в том числе обучения навыкам тайм-
менеджмента).

Также реализация данного механиз-
ма должна основываться (как минимум 
учитывать) на социальных нормах и цен-
ностях, доминирующих в трудовой груп-
пе. В  условиях отсутствия (неадекватно-
сти задачам повышения эффективности) 
системы социальных норм в трудовой 
группе использование указанной систе-
мы может создавать угрозу существова-
нию целостности группы. Таким образом, 
необходима предваряющая социальная 
диагностика и корректировка норматив-
ного поля методами социально-психоло-
гического воздействия на саму социаль-
ную группу. 
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