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Обсуждаются требования к руководителю как субъекту социаль�
ного управления. Показано, что содержание управления зависит
от модели подчиненного в работе руководителя. Рассмотрены мо�
дели работника, используемые в управлении, экономике и при�
кладной психологии. Обоснована модель жизненных ориентаций
работника как основа социального управления.
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Перспективы в развитии прогрессивных систем управления совре�
менными организациями связаны с постановкой в центр системы уп�
равления жизненных интересов человека. С одной стороны, эта пробле�
ма возникает в процессе внедрения управления человеческими ресурса�
ми, которая требует конкретизации показателей эффективности такого
управления. С другой стороны, эта проблема встает в связи с формиро�
ванием постиндустриального общества, в центре которого стоит креа�
тивный, компетентный, духовный человек�работник, благодаря которо�
му это общество основывается не столько на производстве материаль�
ного продукта, сколько на создании проектов и технологий высокого
уровня — как в сфере материального производства, так и в социальной
сфере.

Эта общая цель учета жизненных интересов человека�работника
конкретизируется в определении общих требований к системе социаль�
ного управления организацией, в основе которой — жизненные интере�
сы персонала.

Общие принципы социального управления давно привлекают вни�
мание социологов, психологов, специалистов по управлению. Обсуждая
эти принципы, специалисты сходятся в том, что в центре социального
управления должны стоять показатели качества жизни человека. Такой
подход подкрепляется принятым недавно международным стандартом
«ISO 26000: Руководство по социальной ответственности», в котором
наряду с прочим представлено и управление организацией по критери�
ям интересов персонала. Этот стандарт уже начал распространяться и в
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России, что укрепляет позиции социального управления организация�
ми и требует развития конкретных технологий, реализующих требова�
ния данного стандарта.

Руководитель как субъект социального управления
В современных организациях основным субъектом социального управ�

ления выступает руководитель, в связи с чем встает задача определения
требований к руководителю как субъекту социального управления. Эти
требования имеет смысл проанализировать по нескольким позициям:

• содержание социального управления и основная управленческая
позиция;

• основные управленческие компетенции, обеспечивающие социаль�
ное управление;

• индивидуальная управленческая концепция руководителя, опреде�
ляющая социальное управление;

• требования к личности руководителя как субъекта социального уп�
равления;

• стилевые особенности руководителя как субъекта социального уп�
равления.

Содержание социального управления и основная управленческая позиция
Современный подход к управлению организацией отражен в управ�

ленческой матрице Р. Блейка и Д. Моутон, которые выделяют две пере�
менные, определяющие управленческую позицию, — забота о производ�
стве и забота о подчиненных. Они считают, что наиболее эффективная
управленческая позиция состоит в сочетании выраженной заботы руко�
водителя как о производстве, так и о подчиненных [5]. Эта позиция ре�
ализуется в обеспечении двух основных групп целей.

1. Собственно организационные цели, которые определяют социаль�
ную сущность организации. Реализация целей позволяет данной соци�
альной организации функционировать внутри социальной системы бо�
лее высокого уровня. В соответствии с этим люди, входящие в данную ор�
ганизацию, выполняют заданные им социальные функции (рабочий, ма�
стер, начальник цеха, директор и др.), что обеспечивает ее деятельность.

2. Цели, обеспечивающие реализацию жизненных интересов членов
данной организации (материальный доход, интересная работа и пр.),
что отражается в стремлении организации в определенной степени
удовлетворять эти жизненные интересы.

В соответствии с этими двумя группами целей имеет смысл выде�
лять и две соответствующие системы управления — организационное,
обеспечивающее реализацию основных организационных функций, и
социальное, направленное на удовлетворение жизненных интересов
членов организации.
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В реальной социальной организации две группы целей могут быть
представлены по�разному. Ясно, что выраженность второй группы це�
лей определяет гуманистическую ориентацию социальной организа�
ции. При этом можно представить себе такую организацию (может
быть, организацию будущего), которая приоритетной считает гуманис�
тическую ориентацию.

Призывы к такой переориентации организаций можно встретить в
гуманистической психологии. К примеру, А. Маслоу в связи с разви�
тием организационной психологии говорит об эупсихичном управле�
нии обществом, ориентированном на достижение самоактуализации
[15]. И «управленцы» видят смысл в том, чтобы наряду с организаци�
онными целями выделять также цели, связанные с удовлетворением
интересов человека — члена социальной организации. Так, К. Арги�
рис говорит о сочетании личных и организационных потребностей
[25], а Дж.В. Ньюстром и К. Дэвис обращают внимание на то, что «ор�
ганизации существуют, чтобы служить людям, и никак не наоборот»
[18, с. 16].

Таким образом, в общей системе управления организацией мож�
но выделить социальное управление, которое в отличие от собст�
венно организационного управления, обеспечивающего основные
организационные цели, можно охарактеризовать как процесс, обес-
печивающий удовлетворение жизненных интересов членов данной
организации.

Такой подход к управлению, в котором сочетаются интересы произ�
водства и интересы подчиненных, довольно распространен. Так,
М.Д. Мамфорд с соавт. отмечают, что прежний подход к лидерству в ор�
ганизациях, связанный с производственной эффективностью (лидер
как «решатель» производственных проблем), сменяется более широким
подходом, при котором лидерство рассматривается с точки зрения со�
циальной эффективности. В соответствии с этим возрастает роль соци�
альной компетентности лидера [28].

Таким образом, эффективная управленческая позиция предполагает
выраженную ориентацию руководителя на интересы подчиненных —
большой вес социального управления в общей системе управления.
В этой связи Д. и С. Шульц обращают внимание на то, что на Западе бо�
лее эффективны управленцы с гуманитарным и социальным образова�
нием [23].

Наиболее выражена ориентация руководителя на интересы подчи�
ненных в современном подходе к управлению — управление человече

скими ресурсами. Исходя из этого, можно определить управление че�
ловеческими ресурсами как управление, в котором руководитель доби�
вается высокой организационной эффективности за счет систематичес�
кой работы в форме социального управления.
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Основные управленческие компетенции, обеспечивающие социальное
управление

Основная проблема современного психологического знания, адресо�
ванного руководителю, в том, что эти знания не привязываются к опре�
деленной технологии социального управления — социальной техноло�
гии, а руководителю самому произвести такую связь довольно сложно.
Эта проблема, с одной стороны, связана со слабой разработанностью
технологического аспекта психологического знания, а с другой — с не�
достаточной технологичностью существующих моделей человека.

Можно утверждать, что в соответствии с компетентностным подхо�
дом потенциал руководителя как субъекта социального управления со�
ставляет совокупность социальных компетенций. При этом социальную
компетенцию можно понимать как набор знаний, умений и навыков,
обеспечивающий владение определенной социальной технологией.

В этой связи социальная компетентность руководителя понимается как
способность использовать социальные компетенции в своей профессиональ�
ной деятельности. Эта компетентность зависит от а) полноты и адекватнос�
ти набора социальных технологий, которыми владеет руководитель, и
б) сформированных у руководителя профессионально важных качеств.

Следует заметить, что многообразные определения социальной компе�
тентности можно разделить на две группы: узкое понимание социальной
компетентности как способности взаимодействовать с другими людьми;
широкое понимание компетентности как способности решать социальные
проблемы (в этом случае социальная компетентность понимается как про�
явление социального интеллекта) (см., напр.: [22]). Не подвергая сомне�
нию первую группу определений, отметим, что задаче построения модели
социального управления больше соответствует широкое понимание соци�
альной компетентности. В этом случае социальная компетентность руко�
водителя будет проявляться в способности решать проблемы в рамках со�
циального управления (что определяет содержание социального управле�
ния) и в способности эффективно взаимодействовать (что определяет
стиль взаимодействия руководителя, в частности, стиль его руководства).

Особое место в этом отношении занимает концепция компетентнос�
ти Дж. Равена, который считает, что современный работник (и не толь�
ко руководитель) должен иметь управленческую компетентность, ядро
которой должны составлять мотивационные характеристики и адекват�
ные представления об организации [21].

Индивидуальная управленческая концепция руководителя, определя-
ющая социальное управление

Понятие индивидуальной управленческой концепции руководителя
встречается в литературе не часто [13], но является существенным для
определения требований к социальному управлению.

128



Т.С. Кабаченко, проведя анализ немногочисленных работ, выпол�
ненных в этой области, с одной стороны, связывает индивидуальную
концепцию руководителя с представлением об операциональной со�
ставляющей его деятельности, а с другой — понимает ее как составляю�
щую образа мира профессионала [12]. При этом она вводит в управлен�
ческую концепцию такую существенную характеристику, как представ�
ление руководителя о критериях эффективности его деятельности. Это
побуждает обратиться не только к операциональным, но и к содержа�
тельным составляющим управленческой концепции.

Таким образом, целесообразно, используя логику операционально�
содержательного понимания управленческой концепции, включить в
нее представления руководителя: об объекте и субъекте управления; о
критериях эффективности, определяемых основными целями организа�
ции; о способах решения основных проблем, составляющих содержание
управления.

В аспекте анализа социального управления управленческая концеп�
ция руководителя будет содержать в себе представления руководителя:

• о работнике и его жизнедеятельности;
• о себе в общей системе управления организацией;
• о жизненных интересах — работников и своих собственных;
• об общей совокупности социальных проблем и способах их реше�

ния.
Важно отметить, что руководитель презентирует свою картину мира

подчиненным. Так, Дж. Майндл, С. Эрлих и Дж. Дукерич [27] обнару�
жили, что члены группы в ситуации неопределенности используют ли�
дерство как способ объяснить или интерпретировать происходящее в
организации.

Стилевые особенности руководителя как субъекта социального уп-
равления

Литература по стилям руководства обширна. В ней дается множество
определений стиля руководства и обсуждается большое количество мо�
делей, описывающих стилевые особенности руководства. В них ставит�
ся акцент либо на типичных способах взаимодействия руководителя с
подчиненными (см., напр.: [11]; [24]), либо на качествах личности, обес�
печивающих взаимодействие [16], либо и на том и на другом [7]; [19].

В контексте обсуждения стиля руководителя, включенного в соци�
альное управление, можно обратить внимание на некоторые получен�
ные в исследованиях результаты, обсуждающиеся в литературе:

• демократический (коллегиальный, в терминологии А.Л. Журавле�
ва), основанный на сотрудничестве руководителя с подчиненными, свя�
зан с наибольшей удовлетворенностью подчиненных, более благопри�
ятным социально�психологическим климатом;
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• эффективный руководитель способен адаптировать свой стиль к
особенностям ситуации и индивидуально�психологическим особеннос�
тям подчиненного.

Требования к личности руководителя как субъекта социального уп-
равления

В нашем случае встает задача поиска среди профессионально важ�
ных качеств руководителя тех, которые в первую очередь обеспечивают
эффективное социальное управление.

Несмотря на критику теории черт в приложении к руководителю,
исследователи все�таки выделяют некоторые базовые качества, опреде�
ляющие эффективность руководства. Не рассматривая наборы выделя�
емых качеств, обратим лишь внимание, что в современных моделях, как
правило, в списке качеств выделяются коммуникативные и моральные.
Особенно это характерно для руководителей, осуществляющих управ�
ление в «мягких» организационных структурах. Именно две эти группы
качеств определяют ориентацию руководителя на коллегиальный стиль
руководства.

Анализ особенностей руководителя как субъекта социального уп�
равления приводит к тому, что в значительной степени содержание его
управленческих воздействий определяется той моделью человека�ра�
ботника, которая содержится в его управленческой концепции. В этой
связи имеет смысл рассмотреть модели человека, часто встречающиеся
в практикоориентированных экономических, «управленческих» и пси�
хологических работах.

Экономические модели человека
Анализ моделей человека, используемых в экономике, достаточно

обстоятельно представлен в работе В.С. Автономова [1]. В нашем слу�
чае имеет смысл обратить внимание лишь на психологический аспект
этих моделей, заключающийся в том, что в них ядром модели выступа�
ют жизненные ориентации человека.

Прежде всего, необходимо отметить сходство экономических моде�
лей человека и более поздних — психологических. В этой связи основ�
ные детерминанты, представленные в экономических моделях, так же,
как и в психологических, можно разделить на три группы: удовольст�
вие�неудовольствие; самореализация; общественный долг.

Удовольствие-неудовольствие
Эта детерминанта явно представлена в концепции Д. Бентама, со�

гласно которой человек стремится к благосостоянию как равнодейству�
ющей двух векторов — страдания и наслаждения. Показательно назва�
ние одного из трудов Бентама — «Теория наказаний и наград». Здесь
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мы встречаемся как с принципом удовольствия З. Фрейда, так и с бихе�
виористской ориентацией на награды и наказания, которые те сформу�
лировали значительно позже. Так что с точки зрения определения ос�
новной жизненной ориентации человека Бентам, с одной стороны, и
Фрейд и бихевиористы, с другой, едины.

Конечно же, Бентам видел и ориентации более высокого порядка
(к примеру, альтруизм), но считал, что они — лишь проявления эгоизма
человека и, следовательно, имеют в своей основе стремление к личному
удовольствию[3].

Бентам определяет и динамические характеристики ориентации на
страдание и наслаждение:

• наслаждения и страдания соотносятся между собой: разность меж�
ду ними определяет благосостояние человека;

• наслаждения и страдания характеризуются интенсивностью и про-
должительностью;

• объект, доставляющий страдание и/или наслаждение, характери�
зуется доступностью, а само состояние страдания/наслаждения имеет
для человека вероятностный характер;

• состояние страдания/наслаждения может быть связано с последу�
ющими состояниями; в этом отношении можно говорить о плодотвор-
ности данного состояния.

Можно обратить внимание на явное сходство этих представлений
Бентама с гораздо более поздними мотивационными моделями (прежде
всего, — с моделями Д. Аткинсона, Д. Макклелланда и В. Врума), в ко�
торых используются понятия положительной и отрицательной ценнос�
ти предполагаемого и реального результата, субъективной вероятности
достижения цели (или овладения объектом), инструментальности (свя�
зи наличных результатов, полученных в данной ситуации, с результата�
ми отдаленными).

Сходные представления содержатся в работах Д.С. Милля. Он так
же, как и Бентам, считает, что в основе поведения человека лежит
стремление к удовольствию. При этом удовольствия высшие предпо�
чтительнее низших. В стремлении к удовольствию человек проявляет
себя как эгоист, однако вынужден учитывать желания других людей,
что ограничивает его эгоизм [17]. (Такие представления характерны и
для более поздних экономических моделей).

Самореализация и общественный долг
Эти детерминанты в экономических моделях появляются наряду с

удовольствием и неудовольствием. К примеру, Т. Веблен считает, что в
основе природы человека лежат следующие инстинкты: мастерства,
праздного любопытства, родительский, склонность к приобретательст�
ву, некоторый набор эгоистических инстинктов и инстинкт привычки

131



[6]. По крайней мере, первые два инстинкта можно отнести к ориента�
ции на самореализацию. Действительно, в психологии стремление реа�
лизовать свой потенциал на верхнем уровне (инстинкт мастерства) и
потребность в познании (ее элементарный уровень — инстинкт любо�
пытства), как правило, относят к самореализации. А вот родительский
инстинкт, о котором говорит Веблен, логично связать с «общественным
чувством», чувством долга.

В этой связи, конечно же, заслуживают внимания работы Маркса,
который связывал основные ориентации человека с ориентацией на об�
щее благо; при этом он считал, что такая ориентация не только отвечает
интересам общества, но и интересам самого человека и тем самым вы�
ступает условием его самореализации, саморазвития. Поэтому идеаль�
ное состояние с точки зрения соотношения интересов — это гармония
интересов человека и общества [4].

Наиболее ярко ориентации человека на самореализацию и общест�
венное благо выражены, с точки зрения В.С. Автономова, в современ�
ных экономических моделях (П. Эрл, Ш. Доу, Б. Лоусби). В этих моде�
лях представлены как традиционные ориентации (благосостояние, по�
лезность), так и ориентации на самореализацию, стремление к совер�
шенству, радость творчества, стремление самому строить свою жизнь.
Важно, что эти ориентации (целевые функции) понимаются здесь как
критерии эффективности, определяющие процесс выбора.

Модели человека в теории и практике управления
Пожалуй, наиболее известными моделями человека, используемыми

«управленцами», являются модели X и Y Д. Макгрегора [14] и Z У. Оу�
чи [20]. Эти модели довольно тщательно проанализированы в работах
специалистов; в контексте же нашего анализа основное внимание сле�
дует обратить на содержательные их аспекты.

Итак, Д. Макгрегор считает, что система управления в значительной
степени зависит от образа подчиненного, которым пользуется руково�
дитель в своей практике. Он приходит к выводу, что руководители в ос�
новном используют две модели подчиненных — X и Y.

Модель X. Согласно этой модели, руководитель воспринимает под�
чиненного как человека, который изначально не хочет работать, избега�
ет всяческих усилий, ответственности, лишен честолюбия и предпочи�
тает, чтобы им руководили. Поэтому такого подчиненного необходимо
принуждать, контролировать и направлять. Таким образом, основная
ориентация этого работника — ориентация на награды и наказания.

Модель Y. Это человек, который в работе стремится реализовать свой
физический и духовный потенциал. Он самостоятелен, проявляет твор�
чество; ему не нужен контроль, поскольку он сам себя контролирует; он
не только не избегает ответственности, но и стремится к ней. Поэтому
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основная задача руководителя, работающего с таким подчиненным, со�
стоит не в принуждении его к работе, а в создании условий для реализа�
ции его способностей и склонностей, тем более что, по мнению Макгре�
гора, современный человек далеко не полностью использует свой по�
тенциал в работе. То есть основной ориентацией, согласно модели Y,
выступает ориентация на самореализацию.

В своих работах Макгрегор приходит к существенному выводу, что
реализация той или иной ориентации в человеке (и, соответственно, ис�
пользование той или иной системы управления) в значительной степе�
ни задается организационными условиями.

У. Оучи, определяя третью модель — модель Z, как характерную для
восточной модели управления (особенно — японской), считает, что «ря�
довой» член организации сам, сознательно подчиняет свою жизнь инте�
ресам организации, которая, в свою очередь, работает во благо общест�
ва. В связи с этим руководитель уделяет большое внимание формирова�
нию положительного отношения к компании, преданности ей, ответст�
венности и чувства долга, моральной устойчивости и др.

Итак, если определять специфику каждой из трех моделей на языке
основных жизненных детерминант человека, получится, что в модели X
человек предстает существом, ориентированным на получение наград и
избежание наказаний, в модели Y — на реализацию своих способностей
и склонностей, в модели Z — на определенные социальные идеалы. По�
скольку характеристики каждой из трех моделей (особенно моделей X
и Y) определены в большей степени описательно, на языке здравого
смысла, то и приложения этих моделей на практике в основном касают�
ся общей стратегии управления (модель Z имеет в большей степени
констатирующий характер).

Сходные представления о человеке�работнике можно встретить и у
современных авторов. Обсуждая проблему регуляции поведения чело�
века в организации, К. Арджирис и М. Шон предполагают, что сущест�
вует несколько принципов, регулирующих поведение, в соответствии с
которыми работник стремится быть рациональным — ориентирован на
максимальный выигрыш, оценивает и контролирует ситуацию, прини�
мает оптимальные решения на основе достоверной информации. Наря�
ду с этим работник самостоятелен и ответственен за свою работу, отста�
ивает свои убеждения и в то же время стремится подавлять негативные
эмоции и обсуждает с другими свое поведение [2]. Ясно, что это пред�
ставление о работнике сочетает в себе характеристики работника X и Y
по Макгрегору.

Вызывают интерес выделенные Ф. Херцбергом концепции человека
в промышленности. Они основаны на представлениях Херцберга о при�
роде человека [26], который прежде всего утверждает, что ни одно об�
щество не может существовать без какой�либо имплицитной концеп�
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ции о человеческой природе. В связи с этим он выделяет в качестве ти�
пичных две библейские фигуры, каждую из которых характеризует на
основе доминирующей мотивации.

Первая из них — Адам, воплощает в себе идею человеческого греха и
страдания за него. Доминирующая мотивация — стремление избегать
страдания; в организации эта мотивация находит свое выражение в
факторах�гигиениках, связанных с неудовлетворенностью работника.
Второй тип представляет Авраам, который интерпретируется Херцбер�
гом как человек с большими потенциальными возможностями, побуж�
дающими к самопознанию, раскрытию, постоянному психологическому
росту, что и определяет жизненные перспективы человека. Эта домини�
рующая мотивация представлена в факторах�мотиваторах, связанных с
удовлетворенностью.

Такое представление реализуется в концепциях человека, использу�
емых в управлении, которые Херцберг располагает в хронологическом
порядке.

1. «Физический человек». Для него характерно стремление к хоро�
шим, стабильным рабочим условиям; его могут устраивать незначи�
тельные доходы.

2. «Механистический человек». Его основное стремление — удовле�
творение от своего соответствия внешним требованиям, в основном, —
требованиям руководителя.

3. «Экономический человек», главными для которого выступают
экономические потребности.

4. «Социальный человек»: для него основным выступает стремление
к принятию.

5. «Эмоциональный человек» — тот, кто ищет поддержку окружаю�
щих.

6. «Инструментальный человек». Это — человек, главным для кото�
рого выступает разрешение проблем, радость достижения и творчества.

Очевидно сходство представлений Херцберга о человеке с концеп�
циями, используемыми в гуманистической психологии. Особенно близ�
ко оно к концепции Маслоу: первые пять моделей соответствуют дефи�
цитарным потребностям (физиологические, в безопасности, в приня�
тии, в признании), а последняя — потребности в самоактуализации.
Кроме того, можно свести все модели Херцберга к двум моделям Мак�
грегора — X и Y (модель Z в моделях Херцберга не представлена).

Таким образом, можно сделать вывод, что в основе моделей челове�
ка, используемых в теории и практике управления, лежат три основные
ориентации, которые регулируют поведение человека�работника: а) на
получение наград и избежание наказаний, б) на самореализацию (твор�
чество, стремление полностью реализовать свой потенциал), в) на об�
щественные идеалы (общественное благо, стремление принести беско�
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рыстную пользу другим). Существенным допущением рассматривае�
мых моделей является то, что в человеке�работнике выражены все три
ориентации, и их реализация определяется существующими организа�
ционными условиями, включая характерную для данной организации
систему управления.

Практикоориентированная модель жизненных ориентаций челове

ка
работника

Дальнейшая конкретизация операциональной модели человека�ра�
ботника требует обратиться к практикоориентированным психологиче�
ским концепциям личности. Их анализ показывает, с одной стороны,
целесообразность вычленения именно трех основных ориентаций чело�
века�работника, а с другой стороны, позволяет конкретизировать опера�
циональную модель человека�работника, основу которой составляют
его жизненные ориентации.

В наших прежних работах ([8]; [9]; [10]) было обосновано операцио�
нальное представление о жизненных ориентациях как самых общих де-
терминантах жизнедеятельности человека, определяющих общую на-
правленность жизни человека и реализующихся в конкретных ситуациях
его жизнедеятельности. С учетом этого в процессе принятия управленче�
ских решений, связанных с персоналом, показатели степени реализации
жизненных ориентаций могут служить критериями эффективности этих
решений. А основным объектом управленческих воздействий может рас�
сматриваться организационная среда, которая в данном случае выступа�
ет условием реализации жизненных ориентаций работника.

На основе теоретического анализа (З. Фрейд, Э. Фромм, В. Франкл,
А. Маслоу, С.Л. Рубинштейн и др.) определена модель жизненных ори�
ентаций, имеющая прикладной характер и состоящая из трех компонен�
тов — ориентаций на удовольствие (дефицитарной), на самореализа

цию и на духовные ценности. Анализ указанных работ, работ по психо�
логии принятия решений, гуманистической психологии показал, что
каждая из этих ориентаций имеет свои специфические особенности.
Типичный способ реализации жизненной ориентации в типичных ситу�
ациях жизнедеятельности приводит к формированию соответствующих
мотивационных характеристик личности.

Дефицитарная ориентация (ориентация на удовольствие) характе�
ризуется следующими особенностями:

— ориентация на результат, представленный в форме наград и/или
наказаний, функциональное отношение к окружающему, проявляюще�
еся в стремлении использовать те или иные объекты для достижения
поставленных целей;

— стремление получить максимум наград и минимум наказаний при
минимуме затрат;
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— выраженная оценочность, которая проявляется в регулярной
оценке действительности с целью обнаружения отклонений от этало�
нов, поиске объектов с наивысшей полезностью, повышении субъектив�
ной вероятности достижения цели, уменьшении затрат;

— стремление к состоянию комфорта как идеальному;
— стремление получать удовольствия и избегать неудовольствия

при удовлетворении дефицитарных потребностей — физиологических,
в безопасности, принятии, признании — первые четыре потребности в
концепции А. Маслоу и потребности во влиянии (по В. Шутцу и
Д. Макклелланду).

Эта ориентация проявляется в следующих дефицитарных характе-
ристиках работника:

• стремление производить во время деятельности как можно меньше
усилий;

• поиск личной выгоды во всем;
• заинтересованность в удовлетворении своих материальных по�

требностей;
• желание выполнять простую, хорошо организованную, безопасную

деятельность;
• стремление к благоприятному положению в группе;
• стремление к признанию, высокой оценке со стороны значимых

людей;
• желание влиять на происходящее.
Ориентация на самореализацию проявляется в следующих характе-

ристиках:
— стремление человека наиболее полно реализовать свой потенциал

в когнитивной, коммуникативной и праксической сферах;
— доминирование ориентации на процесс деятельности, а не на ре�

зультат;
— стремление производить затраты на верхнем уровне потенциала

(решать сложные, но посильные задачи);
— стремление к творчеству;
— стремление к «ощущению потока» (переживание радости, полно�

го растворения себя в деятельности, легкости в преодолении препятст�
вий при осуществлении деятельности, поглощенность деятельностью).

Выделенные выше особенности могут проявляться в самореализаци-
онных характеристиках:

• заинтересованность в решении сложных, но посильных задач;
• заинтересованность в интенсивном и глубоком общении с товари�

щами по работе;
• проявление широких познавательных интересов;
• стремление в процессе выполнения деятельности выложиться пол�

ностью;
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• переживание чувства захваченности деятельностью;
• восприятие деятельности как части себя.
К особенностям проявления духовной ориентации относятся:
— стремление к реализации в своей жизнедеятельности общегума�

нистических ценностей, таких как добро, истина, красота;
— стремление отдавать себя, служить делу, другим людям;
— максимизация затрат в стремлении отдавать себя;
— стремление к высшим чувствам — альтруистическим, интеллекту�

альным, праксическим.
Проявления духовной ориентации в мотивационных характеристи�

ках личности:
• отношение к делу, основанному на духовных ценностях (работа,

учеба, занятия), как к служению, к средству для развития себя, для са�
мосовершенствования;

• переживание чувства долга и ответственности по отношению к де�
лу;

• оказание бескорыстной помощи окружающим;
• видение смысла своей жизни в своем деле;
• жертвенность во имя дела.
Все три ориентации имеют равные права на свою реализацию; сте�

пень их реализации определяет полноту жизни человека. В соответст�
вии с этим руководитель, осуществляющий социальное управление,
стремится к построению такой среды, которая бы в максимальной сте�
пени позволяла реализовать все жизненные ориентации. Именно такой
подход обеспечивает внедрение современных моделей управления, в
центре которых стоит человек�работник.
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Requirements to manager as a subject of social management are dis�
cussed. The paper demonstrates that content of management depends
on model of employee applied in manager's activities. Models of
employees used in management, economy and applied psychology are
considered. Model of existential orientations of employee as the basis
of social management has been substantiated.
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