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СТАНОВЛЕНИЕ КОНЦЕПЦИИ УПРАВЛЕНИЯ ЧЕЛОВЕЧЕСКИМИ
РЕСУРСАМИ И ДЕЯТЕЛЬНОСТНЫЙ ПОДХОД

В статье рассматривается процесс становления концепции управления
человеческими ресурсами с позиции деятельностного подхода в рамках тео-
рии постиндустриального общества (по Д. Беллу). Отражена не только пе-
риодичность возникновения концепций управления, но и их ценностная со-
ставляющая, тип взаимодействия внутри системы, который продиктован
соответствующим уровнем развития общественного производства. Обос-
нована актуальность использования в российской практике элементов евро-
пейской системы управления человеческими ресурсами.

Управление человеческими ресурсами – это современная концепция
управления, основу которой составляет совместная деятельность, имеющая
многоцелевой характер, обусловленный ее внутренними и межсистемными
связями, ценностями включенных в нее людей.

Под концепцией управления мы понимаем систему теоретических и ме-
тодологических взглядов на сущность, содержание, цели, задачи, принципы и
методы управления, а также организационно-практические подходы к фор-
мированию механизмов ее реализации на современных предприятиях.

Внимание к ценностной стороне обусловлено тем, что «ценности оказы-
вают существенное влияние на деятельность. Все, что связано с миром труда:
оборудование, инструменты, предметы труда, производственный персонал, –
во многом включается в трудовую деятельность работника опосредованно.
Объективные свойства этих элементов реальности, преломляясь через призму
ценностных ориентаций работника, получают в рамках осуществления тру-
дового процесса конкретным работником разную значимость» [1. С. 28].

Достаточно продолжительное время деятельность, как таковая, не явля-
лась объектом научного исследования. Но экономическая действительность
меняется, заставляя меняться подходы и взгляды, ее отражающие. Так, со-
гласно М.С. Казу, «… в зону внимания попадает как трудовой процесс, так и
отношение к нему работника. Это закрепляет взгляд на развитие экономиче-
ской жизни как на процесс и результат человеческой активности (деятельно-
стный подход)… В ситуации деятельности следует выделять: субъект дея-
тельности (причина активности); объект деятельности (предмет, на который
направлена активность). Деятельность протекает либо по линии субъект –
объект (С–О), либо по линии субъект – субъект (С–С) … однако возможны …
еще два типа ситуаций деятельности: С–СО (субъективация объекта), С–ОС
(объективация субъекта)». Субъект-объектная деятельность представляет
собой «совокупность действий и операций»; субъект-субъектная – «взаимо-
отношения индивидов в процессе труда»; субъективация объекта – «принятие
решений с учетом ценностных ориентаций, жизненных смыслов»; объекти-
вации субъекта «соответствует процесс овеществления деятельности субъек-
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та в материальных и духовных результатах, являющихся предметным вопло-
щением ценностных идеалов, а также процесс формирования групповых цен-
ностей» [1. С. 26–27].

В основе деятельностного подхода лежит теория деятельности, созданная
в 30-е гг. прошлого века русским психологом Алексеем Николаевичем Леон-
тьевым, согласно которой деятельностный подход представляет собой систе-
му методологических и теоретических принципов исследования, основным
предметом которых является деятельность.

Деятельность, действительно, во многом определяет общественное разви-
тие. По мнению В.Л. Иноземцева, «труд возник раньше экономической эпо-
хи;… он стал базовой предпосылкой и важнейшим основанием этого типа
социального устройства. Становление системы отношений экономического
общества может быть представлено в виде развертывания противоречий,
скрытых в труде как хозяйственном феномене. Каждый шаг в поступатель-
ном движении социума специфическим образом преломлялся в содержании и
формах труда, но и сами эти изменения в значительной мере определяли ход
и направления общественного прогресса» [2. С. 203].

Существуют теории, формализующие этапы экономического развития
общества: это формационный подход, основанный К. Марксом, и теория по-
стиндустриального общества Д. Белла.

По мнению Т.С. Зубаревой, подходы обладают следующими общими
чертами:

1) теория постиндустриального общества воспроизводит все основные
элементы марксовой схемы общественного развития, в частности его триа-
дичную структуру. При формационном подходе выделяют три основные об-
щественно-экономические формации: феодализм, капитализм, коммунизм. В
теории постиндустриального общества – доиндустриальное, индустриальное
и постиндустриальное;

2) последователи теории постиндустриального общества, как и теоретики
формационного подхода, признают преемственность этих обществ;

3) последователи теории постиндустриального общества, как и формаци-
онного подхода, отмечают многовариантность развития общества. Уже к
концу 70-х гг. ХХ в. они признали, что пути перехода к постиндустриальному
обществу могут быть различными у каждого из народов.

Различия теорий наблюдаются в методологии. Согласно традиционной
схеме общественного развития главным в ней являются способ производства
и характер отношений собственности. Все остальные отношения имеют вто-
ростепенное значение. Теория постиндустриального общества наряду с этими
отношениями учитывает культурные, религиозные, социальные, политиче-
ские и др. [3. С. 19].

Теория постиндустриального общества наиболее полно соответствует ис-
следованию процесса становления системы управления человеческими ре-
сурсами как современной концепции управления, чем формационный под-
ход. В силу того, что:

1) система управления человеческими ресурсами встроена не только в
систему отношений способа производства и характера собственности, но и
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учитывает культурные, религиозные, социальные факторы (ценности),
влияющие на совместную деятельность людей;

2) преобладающая роль знаний и информации в теории постиндустриаль-
ного общества полностью соответствует концепции управления человече-
скими ресурсами, которая, «…приняв в качестве образца для описания орга-
низационной реальности функционирование человеческого мозга («органи-
зация как мозг, перерабатывающий информацию»), позволила взглянуть на
организацию как на собрание частей, соединенных линиями управления,
коммуникации и контроля» [4. С. 112]. В работах представителей школы
«управления человеческими ресурсами» (Дж. Дуглас, С. Клейн, Д. Хант и
др.) «признавались изменения, происходящие в человеческих ресурсах под
воздействием научно-технической революции и внешних по отношению к
трудовой деятельности условий» [5. С. 62];

3) исследование становления системы управления человеческими ресур-
сами адекватно потребностям современного общества, то есть производится с
учетом тех структурных изменений в обществе, которые имели место после
К. Маркса и отражены в теории постиндустриального общества: бюрократи-
зация; информатизация; появление качественно нового класса работников –
«белые воротнички» – интеллигенции, обладающей современным производи-
тельным ресурсом – знаниями; глобализация.

Согласно теории постиндустриального общества этапы общественного
развития отличаются друг от друга по следующим характеристикам:

– основной производственный ресурс: в доиндустриальном обществе –
сырье, в индустриальном – энергия, в постиндустриальном – информация;

– тип производственной деятельности: в доиндустриальном обществе –
добыча, в индустриальном – изготовление, в постиндустриальном – последо-
вательная обработка;

– характер базовых технологий: в доиндустриальном обществе – трудо-
емкие, в индустриальном – капиталоемкие, в постиндустриальном – наукоем-
кие.

В период индустриальной общественно-экономической формации сложи-
лись две концепции, отражающие роль человека в организации:

первая – концепция использования трудовых ресурсов (конец XIX в. –
60-е гг. ХХ в.), согласно которой «вместо человека в производстве рассмат-
ривалась лишь его функция – труд, измеряемый затратами рабочего времени
и зарплатой»;

вторая – концепция управления персоналом (30-е гг. ХХ в.), в основу ко-
торой была положена «теория бюрократических организаций, когда человек
рассматривался через формальную роль – должность, а управление осущест-
влялось через административные механизмы (принципы, методы, полномо-
чия, функции)» [6. С. 8].

С позиции типов взаимосвязей, сопровождающих совместную деятель-
ность, как принципов деятельностного подхода (множество субъект-
объектных и субъект-субъектных отношений) в работах основоположников
первой концепции – использование трудовых ресурсов – отражена домини-
рующая позиция субъект-объектных отношений (С–О): люди рассматрива-
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ются исключительно как объект производственной сферы наравне с матери-
альными факторами производства. В такой парадигме «причиной активно-
сти» (субъектом) выступает руководитель, менеджер, а «предметом, на кото-
рый направлена активность» (объектом) – работник как один из средств про-
изводства, «совокупность действий и операций».

Положения второй концепции – управление персоналом – расширяют
представление о производственных отношениях и свидетельствуют о смеще-
нии центра внимания ученых и практиков управления в сторону межлично-
стных отношений, сопровождающих совместную деятельность и исследова-
ние субъект-субъектных отношений (С–С). Общепризнанным становится ут-
верждение о том, что деятельность протекает не только по линии субъект –
объект (С–О), но и по линии субъект – субъект (С–С), «взаимоотношения
индивидов в процессе труда». Человек рассматривается в контексте его по-
ложения в организации, взаимоотношений внутри коллектива. Иерархия и
бюрократия – механизмы, определяющие взаимоотношения между людьми.

Система технократического управления персоналом была высоко эффек-
тивна до насыщения рынка товарами массового потребления. С развитием
технологий, достижением большей части населения достаточного уровня
благосостояния, повышением его образованности использование традицион-
ных форм управления стало препятствовать росту производительности труда
и качества продукции, быстрому приспособлению к меняющимся условиям и
наиболее полному использованию персонала.

Усложнение типов трудового взаимодействия вызвало соответствующие
изменения в науке управления, призванные упорядочить, систематизировать
и выработать наилучшие способы функционирования в новых условиях.

Противоречие, с которым бюрократическое управление человеческими
ресурсами вступило с интенсивным развитием научно-технического прогрес-
са в завершающей стадии индустриальной экономической системы, было
преодолено соответствующим развитием науки управления. Появились науч-
ные теории, адекватные новому этапу общественного производства.

В рамках постиндустриальной экономической системы сложились сле-
дующие концепции управления:

первая – управление человеческими ресурсами – «человек стал рассмат-
риваться не как должность (элемент структуры), а как невозобновляемый ре-
сурс – элемент социальной организации в единстве трех основных компонен-
тов (трудовой функции, социальных отношений, состояния работника)»;

вторая – управление человеком, в соответствии с которой «…человек –
главный субъект организации и особый объект управления, который не мо-
жет рассматриваться как «ресурс». Исходя из желаний и способностей чело-
века должны строиться стратегия и структура организации» [6. С. 8–9].

В течение ХХ в. значимость квалификационной составляющей персонала
постепенно возрастала. Во-первых, увеличившиеся размеры капитала требо-
вали профессионального подхода к управлению, поэтому во избежание его
потерь возникла необходимость в отборе лучших специалистов. Во-вторых,
для повышения производительности уже не хватало исключительно физиче-



Становление концепции управления человеческими ресурсами
89

ских способностей людей, потребовалось задействовать интеллектуальные
возможности личности.

С признанием человеческих ресурсов основным фактором производства
особое значение приобретает ценностная составляющая совместной деятель-
ности людей. Два последних типа взаимосвязей, опосредующих совместную
деятельность людей – «субъективация объекта» (С–СО) и «объективация
субъекта» (С–ОС), характеризуют определенные «аспекты ценностных от-
ношений». С позиции деятельностного подхода в постиндустриальной эко-
номической системе происходили следующие изменения в представлениях
об управлении совместной деятельностью:

– в концепции управления человеческими ресурсами ценности определя-
ют отношение и значение объекта для субъекта, оказывают непосредственное
влияние на принятие решений, происходит «субъективация объекта» (С–СО).
«За отдельными трудовыми движениями стоит ценностное восприятие тру-
довой среды. Оно во многом играет определяющую роль в выборе средств и
способов осуществления трудового процесса». Теперь человек рассматрива-
ется в единстве трех функций: трудовой (С–О), социальных отношений (С–С)
и состояния работника (С–СО);

– в концепции управления человеком стратегия, структура совместной
деятельности должны строиться в соответствии со способностями и пред-
ставлениями человека, что указывает на овеществление ценностных пред-
ставлений субъекта в материальных и духовных результатах, формировании
групповых ценностей – «объективацию субъекта» (С–ОС).

Итак, взгляды на управление совместной деятельностью развивались по
мере развития общественных отношений, изменения бизнеса, совершенство-
вания технологий производства, средств связи и обработки информации. Из-
менившаяся практика управления потребовала изменения и учений об управ-
лении.

Каждая новая ступень развития общества приводила к усложнению труда
и росту производства, появлению новые моделей совместной деятельности,
изменяя трудовые, социальные отношения, понятия и роль рабочей силы.

«При всех различиях развития все же существует всеобщий вектор обще-
ственного прогресса. Все народы и страны движутся в одном направлении, но
разными путями. Именно это обстоятельство позволяет рассматривать челове-
чество как противоречивое, но все же единое сообщество народов, которые
порой и не догадываются о том, что являются всего лишь своеобычными и
многообразными частями единого целого» [7. С. 11]. Отличия в организации
деятельности и ее восприятии определяют отличия систем управления.

Наиболее оптимальной представляется европейская система управления
человеческими ресурсами, поскольку она:

– не столь авторитарна и индивидуализирована, как американская. В Ев-
ропе наблюдается стремление к балансу интересов работников, работодате-
лей и государства, что, в свою очередь, обеспечивает свободу самореализа-
ции и социальные гарантии для большинства населения;

– не отличается коллективистскими ценностями, как японская, – индиви-
дуализм необходим для развития научных, технологических и хозяйственных
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достижений, адекватных потребностям наступившего столетия. Во многом
благодаря индивидуализму Европа стала лидером всемирного развития. Про-
мышленный переворот произошел в Западной Европе – в Англии на век
раньше, чем в Японии и России, в которых представлял собой процесс заим-
ствования достижений Запада. США были основаны в 1776 г. и также заим-
ствовали и развивали достижения Европы.

Одновременная жесткость организационных структур, господство авто-
ритарных методов руководства делают советскую систему управления не-
сколько сходной с американской; большое значение идеологических форм
воздействия на персонал делает советское управление человеческими ресур-
сами чем-то похожим на японскую систему управления; и сильное влияние
со стороны государства, высокая активность профсоюзов, первостепенное
значение задач социального порядка – на европейскую.

Для России, движущейся в направлении постиндустриального общества,
актуально построение системы управления на базе концепции управления
человеческими ресурсами – эволюционно первичной концепции постиндуст-
риальной экономической системы. Для построения вторичной концепции –
управление человеком – в России не готовы ни общественное сознание, ни
система управления. Для их преодоления необходима ориентация:

1) на развитие человеческих ресурсов;
2) нетрадиционные формы организации и стимулирования труда, способ-

ствующие выявлению и реализации способностей работников;
3) переориентацию с доминирующих коллективистских ценностей на ин-

дивидуалистические;
4) развитие систем управления информационными ресурсами, формиро-

вание системы управления человеческими ресурсами по типу европейской,
так как ее особенности наиболее полно отвечают потребностям современных
крупных российских предприятий в:

– максимальной интеграции системы управления человеческими ресур-
сами с миссией, стратегией и стратегическими потребностями организации в
условиях существенного влияния государства и профсоюзов;

– планировании и прогнозировании потребности в человеческих ресур-
сах;

– совершенствовании систем стимулирования и развития человеческих
ресурсов;

– формировании таких ценностей, как плюрализм, толерантность, инди-
видуализм, поощрение инициативы, творчества.

Система управления человеческими ресурсами направлена на реализацию
принципиально новых, глобальных долгосрочных целей и задач для России:
повышение экономической и социальной эффективности работы предприятий,
поддержание его баланса со средой, в том числе с глобальным окружением.
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