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Любая организация состоит из множества са-

мых разнообразных элементов, в основе функ-

ционирования которых заложен процесс комму-

никации. В широком смысле коммуникация – 

это передача какого-либо информационного со-

общения. Для организационных систем комму-

никация имеет первостепенное значение, по-

скольку ни одна организация не сможет эффек-

тивно работать, достигать поставленных целей, 

если ее члены не способны обмениваться необ-

ходимой для этого информацией. В теории орга-

низаций в качестве наиболее распространенных 

можно выделить два типа коммуникаций: фор-

мальные и неформальные. 

Актуальность темы заключается в том, что 

неформальная коммуникация оказывает все 

большее влияние на поведение и профессио-

нальную деятельность персонала организации, 

а также определяет ее социально-психологиче-

ский климат, от которого зависит успешность 

функционирования как организации в целом, 

так и отдельных протекающих в ней процессов.  

Под неформальной коммуникацией принято 

понимать такой вид внутриорганизационной 

коммуникации, при котором информационный 

обмен между сотрудниками организации проис-

ходит вне их связи с производственными обя-

занностями и их местом в организационной 

иерархии. Это самое простое определение, кото-

рое дает краткую характеристику понятию не-

формальной коммуникации, протекающей 

непосредственно в организации; оно встреча-

ется в работах многих исследователей, различа-

ясь по формулировке. И. В. Макарова считает не-

обходимым обозначить неформальную комму-

никацию как феномен, существующий в рамках 

не только какой-либо организации, но и обще-

ства в целом; она определяет неформальную 

коммуникацию как «движение социальной ин-

формации в социальном пространстве и вре-

мени, происходящее в неформальной обста-

новке» [1, с. 88]. В работах же И. В. Строгановой 

неформальная коммуникация рассматривается 

как важный элемент развития и укрепления 

корпоративной культуры компании [2, 3].  

Основной способ осуществления неформаль-

ной коммуникации – передача устных сообще-

ний об идеях, фактах, мнениях, ощущениях, чув-

ствах и отношениях от одного лица к другому 

с целью получения желаемой реакции. Это, 

в свою очередь, определяет две важные харак-

терные черты неформальной коммуникации 

в организации: 

1) неформальные каналы способны гораздо 

быстрее формальных распространять самую 

разнообразную информацию; 

2) неформальная коммуникация охватывает 

все без исключения уровни организационной 

иерархии, тем самым вовлекая всех сотрудни-

ков в единый процесс информационного об-

мена.  

Выделенные особенности неформальной 

коммуникации являются ее преимуществами 

с точки зрения управления непосредственно че-

ловеческими ресурсами – одной из ключевых со-

ставляющих успешного руководства компа-

нией. Казалось бы, неформальная коммуника-

ция не имеет ничего общего с организацией и ее 

потребностями. Однако, как показала практика, 

более 90 % процентов информации, распростра-

няющейся в ходе неформального общения, каса-

ется таких организационных вопросов, как: 

• сокращение рабочих мест;  

• изменения в структуре организации;  

• грядущие перемещения (повышения, по-

нижения) сотрудников;  

• меры наказания за прогулы и опоздания;  

• личная жизнь сотрудников и др.  
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Каналы неформальной коммуникации, в от-

личие от формальных, строятся на принципах 

самоорганизации и саморегуляции. Отсутствие 

жестких регламентирующих норм и правил, 

а также безличных стандартов дает неформаль-

ным коммуникациям возможность строиться 

на основе взаимоотношений между сотрудни-

ками компании и их индивидуальных особенно-

стей.  

Неформальное общение, а также возникаю-

щие отношения дружбы или соперничества спо-

собны как препятствовать, так и способствовать 

выполнению задач организации. Коммуника-

ции, происходящие в российских компаниях, от-

личаются от западных как раз преобладанием 

неформальных каналов. Неформальная комму-

никация приобретает особенную значимость 

в конфликтных и кризисных ситуациях, по-

скольку, как отмечалось ранее, неформальные 

каналы действуют быстрее формальных, и зача-

стую доверие к информации из неформального 

источника выше, чем из формального. Это лиш-

ний раз подчеркивает значимость неформаль-

ных коммуникаций в функционировании орга-

низации. 

И. В. Макарова выделяет следующие функ-

ции неформальной коммуникации в организа-

ции: 

1. Информативная – дает возможность осу-

ществлять обмен знаниями, сведениями, реше-

ниями, замыслами и планами между сотрудни-

ками с целью как решения каких–либо практи-

ческих вопросов, так и формирования, развития 

и укрепления неформальных связей за рамками 

осуществления своих профессиональных обя-

занностей. 

2. Манипулятивная – выражает стремление 

коммуниканта получить выгоду от собеседника 

путем скрытого воздействия на его сознание 

и формирования способных принести манипу-

лятору пользу установок; именно осуществле-

ние данной функции обеспечивает формирова-

ние общественного мнения в организации 

по поводу значимых событий, проблем, вопро-

сов и изменений. 

3. Интегративная – направлена на вовлече-

ние сотрудников различных уровней в единый 

процесс информационного обмена. 

4. Социализирующая – позволяет сотруд-

нику приспособиться к жизни в организации, 

формирует у него определенный уровень так 

называемой культурной компетенции (наличие 

знаний, мнений и оценок, с помощью которых 

повышается эффективность деятельности со-

трудника). 

5. Перцептивная – обеспечивает восприятие 

и понимание собеседниками друг друга, что 

немаловажно при передаче информации, касаю-

щейся важных организационных вопросов. 

6. Интерпретативная – служит средством как 

понимания установок, намерений и пережива-

ний своего партнера по коммуникации, так и пе-

редачи различных суждений, оценок и мнений 

с их преломлением сквозь призму системы об-

щепринятых ценностей и ориентиров. 

7. Экспрессивная – обозначает необходи-

мость выражения эмоций и переживаний парт-

неров по коммуникации, что может как усилить, 

так и ослабить смысл передаваемого сообщения. 

8. Прагматическая – направлена на достиже-

ние практических результатов, поскольку не-

формальная коммуникация, как и любой другой 

вид коммуникации между индивидами, предна-

значена для достижения определенных целей 

и др. [4]. 

Таким образом, неформальная коммуника-

ция в организации представляет собой процесс 

обмена информацией между сотрудниками, ка-

сающейся как производственных, так и личных 

вопросов; она неизбежно формируется и функ-

ционирует в любой организации, а также 

наравне с формальными коммуникациями ока-

зывает влияние на ее развитие. Неформальные 

коммуникации обладают особой ценностью, по-

скольку дают сотрудникам возможность уста-

навливать тесные и прочные отношения, осно-

ванные на доверии и взаимоуважении. Но в то 

же время они отнимают рабочее время, миними-

зируют формальные различия в статусах работ-

ников и способны тем самым препятствовать 

выполнению основных задач организации.  

Любой коммуникативный процесс не проис-

ходит сам по себе: он всегда осуществляется ин-

дивидами как носителями определенной ин-

формации, осуществляющими обмен сообщени-

ями друг с другом. Циркуляция информацион-

ных потоков в любой организации, происходя-

щая благодаря постоянному взаимодействию ее 

членов, служит прекрасным тому доказатель-

ством. Работники компании в ходе исполнения 

своих производственных обязанностей в той 

или иной степени интенсивно обмениваются 

друг с другом различной информацией, в том 

числе и в процессе неформальной коммуника-

ции. Иными словами, обсуждая различные орга-

низационные вопросы в неформальной обста-

новке, они выступают в качестве субъектов не-

формальных коммуникаций.  

Каждый из субъектов неформальных комму-

никаций обладает своими индивидуальными 

особенностями и характеристиками, которые, 

в сочетании с выполнением определенных 

функций, делают процесс осуществления нефор-

мальных коммуникаций более комплексным. 
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Охарактеризовать субъектов неформальных 

коммуникаций можно со следующих позиций: 

1) пол; 

2) возраст; 

3) уровень образования; 

4) личные качества, черты характера и осо-

бенности восприятия информации; 

5) отношения с другими сотрудниками, за-

нимающими различное положение во внутрен-

ней иерархии на неформальном уровне (друже-

ские, враждебные, нейтральные и т. д.); 

6) занимаемая должность и характер осу-

ществляемой профессиональной деятельности; 

7) свой собственный статус (неформаль-

ный) в организации; 

8) доступ к различным источникам инфор-

мации; 

9) цели, преследуемые в процессе коммуни-

кации; 

10) средства, используемые для транслиро-

вания информации другим сотрудникам. 

Помимо этого, можно также выделить осо-

бенности самой организации в целом, влияю-

щие на процесс осуществления информацион-

ного обмена: 

1) организационная структура, число уров-

ней иерархии; 

2) обеспеченность техническими сред-

ствами коммуникаций (электронная почта, ра-

диосвязь и т. д.); 

3) обеспеченность информационными ре-

сурсами; 

4) социально-психологический климат 

в штате сотрудников. 

Следует упомянуть о том, что субъекты не-

формальных коммуникаций, являясь участни-

ками единого коммуникативного процесса, мо-

гут исполнять роли как отправителей, так и по-

лучателей информационных сообщений. 

При обмене информацией отправитель и полу-

чатель, несмотря на различия между своими ро-

лями, выполняют одну общую задачу – соста-

вить определенное сообщение и выбрать наибо-

лее подходящий канал для его передачи таким 

образом, чтобы обе стороны одинаково воспри-

няли и проинтерпретировали полученное сооб-

щение. Это трудно, поскольку возникает веро-

ятность искажения смысла передаваемой ин-

формации или полной его утраты. Очень часто 

это делается намеренно, с целью сформировать 

у получателей сообщения ошибочное представ-

ление о настоящем положении дел. 

И. В. Сидорская отмечает, что субъекты не-

формальных коммуникаций при обмене инфор-

мацией также принимают на себя различные 

коммуникационные роли, которые исполня-

ются в ходе осуществления любой другой разно-

видности коммуникации. В частности, она  

приводит самую распространенную классифи-

кацию коммуникационных ролей: 

1) «связной» – сотрудник, связующий 

на межличностной основе некоторое число 

групп, но при этом ни к одной из них не принад-

лежащий в силу своего расположения на пересе-

чении информационных потоков в организа-

ции; при утрате «связного» налаженная система 

распространения сообщений разваливается; 

2) «сторож» – сотрудник, регулирующий ин-

формационные потоки, идущие по определен-

ному каналу, осуществляющий фильтрацию 

или отсев сведений; 

3) «лидер мнения» – работник, способный 

сформировать определенные установки или по-

влиять на поведение сотрудников, которые ему 

доверяют; именно «лидеры мнений» играют ре-

шающую роль в распространении информации 

в ситуации неопределенности или кризиса; 

4) «космополит» – особый тип «сторожа», 

взаимодействующий главным образом с внеш-

ней средой организации и тем самым способ-

ный контролировать те коммуникационные ка-

налы, по которым информация поступает в ор-

ганизацию [5, с. 108–109].  

Необходимо обратить особое внимание 

на такого субъекта неформальных коммуника-

ций в организации, как неформальный лидер, 

поскольку среди всех прочих коммуникативных 

ролей роль неформального лидера проявляется 

наиболее ярко в любой организации. Это работ-

ник, который не имеет руководящей должности, 

но способен увлечь за собой коллектив, а его ав-

торитет может быть практически так же высок, 

как и авторитет руководителя организации. Не-

формальный лидер рано или поздно появится 

в любом рабочем коллективе, и для достижения 

успеха с таким человеком надо работать. Этого 

сотрудника отличают коммуникабельность, ак-

тивность, личное обаяние, способность быстро 

принимать решения и брать на себя ответствен-

ность. Чаще всего неформальный лидер появля-

ется в коллективе случайно, ситуативно и в за-

висимости от положения дел может стать как 

опорой для руководства компании, так и серь-

езной проблемой. С точки зрения неформаль-

ных коммуникаций неформальный лидер кон-

центрирует на себе потоки психологической 

информации; он может инициировать инфор-

мационный обмен между руководством компа-

нии и сотрудниками, как повысить, так и пони-

зить эффективность выполнения общей дея-

тельности.  

Таким образом, указанные выше характери-

стики и роли субъектов неформальных комму-

никаций, а также особенности самой организа-

ции в целом оказывают значительное влияние 

на приобретение и интерпретацию ее членами 
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практически любой информации, передаю-

щейся в процессе неформального общения. 

И каждый руководитель, сталкиваясь с необхо-

димостью распространить определенную ин-

формацию и при этом желая достичь нужного 

эффекта, осознает важность понимания харак-

теристик субъектов неформальных коммуника-

ций, а также окружающего контекста, в котором 

осуществляется информационный обмен.  

Неформальная коммуникация представляет 

собой достаточно сложный для изучения фено-

мен, в своих проявлениях приобретающий са-

мые разнообразные формы с учетом самых раз-

личных характеристик как окружающего кон-

текста, так и участников взаимодействия: про-

странства, времени, пола, возраста и т. д. На се-

годняшний день исследователи выделяют до-

статочно большое число видов, которые может 

принимать неформальная коммуникация. 

Наиболее объемный перечень критериев (или, 

точнее, элементов), на основании которых вы-

деляются те или иные разновидности нефор-

мальных коммуникаций, дает И. В. Макарова: 

1) неформальные элементы (слухи, сплетни, 

молва); 

2) фальсифицирующие элементы (ложь, об-

ман, доносы, клевета); 

3) интерпретативные элементы (домыслы, 

догадки); 

4) фольклорно-ментальные элементы 

(мифы, легенды, поверья); 

5) публичные элементы (дискуссии, скан-

далы, переговоры); 

6) сатирические элементы (юмор, сатира, 

афоризмы, анекдоты, частушки); 

7) графические элементы (граффити, 

шаржи, карикатуры) [4, с. 11–12].  

Необходимо заметить, что данные критерии 

используются для классификации видов нефор-

мальной коммуникации в обществе в целом. Од-

нако, как пишет И. В. Строганова, неформальные 

коммуникации в организации реализуются в та-

ких формах, как мифы, легенды, традиции, риту-

алы, сплетни, слухи и т. д., что, в принципе, 

не слишком отличается от предыдущей класси-

фикации [3]. Тем не менее большинство иссле-

дователей сходятся во мнении, что основными 

(или наиболее распространенными) видами не-

формальных коммуникаций являются слухи 

и сплетни. И, как показывает практика, именно 

они зачастую становятся рычагами формирова-

ния общественного мнения, несмотря на свой 

неофициальный статус.  

Под слухом принято понимать любое устное 

сообщение, исходящее от одного или несколь-

ких лиц, которое характеризуется тем, что 

включает в себя выдуманные факты или при-

дает объективным фактам необъективную ин-

терпретацию. По мнению А. Г. Караяни, слух, во-

первых, это известие, новость, сообщение, ин-

формация. Во-вторых, это сообщение, недоста-

точно отражающее реальное положение дел или 

их искажающее. В-третьих, с помощью слухов 

формируется и передается общественное мне-

ние, настроение, социальные стереотипы 

и установки аудитории, информационная ситу-

ация в регионе. В-четвертых, слухи являются 

средством психологического воздействия 

на людей (изменения мнений, отношений, 

настроений, поведения, удовлетворения по-

требностей людей) [6]. 

Д. В. Ольшанский выделяет следующие типы 

слухов: 

1) слух-желание, который отражает попытку 

индивидов выдать желаемое за действительное; 

2) слух-пугало, появляющийся в моменты 

сильного социального напряжения; он предпо-

лагает опасливое ожидание каких–либо небла-

гоприятных событий и базируется на страхе; 

3) слух-агрессия, выражающий резко нега-

тивное отношение к какому-либо событию, 

группе или индивиду, способствующий усиле-

нию социального напряжения и обострению 

конфликтности; 

4) нелепый слух, подчеркивающий абсурд-

ность ситуации, возникающий в условиях пута-

ницы и коренного изменения массового созна-

ния [7]. 

Считается, что в основном слухи возникают 

спонтанно, однако часто они появляются и рас-

пространяются преднамеренно. В таком случае 

цель проста – воздействовать на человеческое 

сознание. Как говорит Ю. П. Котолупова, «часто 

сами руководители пользуются запланирован-

ными слухами для распространения необходи-

мой информации. И хотя это не самый благород-

ный способ, но зачастую один из самых дей-

ственных, особенно относительно мотивации 

и управлении персоналом. Тем более что по ка-

налу слухов сведения передаются намного 

быстрее, чем по каналам формального обще-

ния» [8]. 

Чаще всего слухи формируются и распро-

страняются во время дружеских посиделок, чае-

питий, дней рождения работников, корпорати-

вов. Также они могут предшествовать какому-

либо важному событию в обществе или компа-

нии, могут распространяться постфактум. Слухи 

способны охватывать тот же широкий спектр 

тем, что и неформальные коммуникации в це-

лом: кадровые перестановки, смена руковод-

ства, важные мероприятия и т. д.  

В качестве примера можно привести компа-

нию «МакДональдс». В 1970-х гг. в Чикаго про-
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катился слух, что якобы «МакДональдс» для из-

готовления своей продукции использует черви-

вое мясо. Руководство организации поспешило 

опровергнуть этот слух, но не успело: в ряде ре-

сторанов уровень продаж снизился на 30 %, 

а многие работники подали в отставку. Таким 

образом, данный пример показывает, что возни-

кающие в организации слухи способны просо-

читься за пределы организации и повлечь за со-

бой не самые благоприятные последствия.  

Что касается сплетен, то их можно назвать 

скорее некой разновидностью самого слуха, по-

скольку их суть во многом совпадает. При этом 

очень важно уметь их различать. Д. В. Ольшан-

ский выделяет следующие отличия сплетни 

от слуха: 

1) слух всегда недостоверен, сплетня же 

представляет собой ложную или истинную, про-

веренную или непроверяемую, пристрастную, 

но правдоподобную информацию о личных де-

лах или скрытых обстоятельствах, которые спо-

собны спровоцировать широкий резонанс; 

2) слухи касаются всех людей, сплетни – не-

многих; 

3) в отличие от слухов, сплетни удовлетво-

ряют не жизненно важную информационную 

потребность, а как бы дополнительную; 

4) сплетни носят чаще локальный и «интим-

ный» характер и касаются запретных тем, о ко-

торых нельзя написать.  

Также Ольшанский указывает на парадок-

сальную природу сплетни: человек, испытываю-

щий острую потребность в какой-либо офици-

альной информации по определенному поводу, 

сталкиваясь со сплетней, мгновенно утрачивает 

интерес к формальным каналам. Иными словами, 

необходимость в официальной, достоверной 

и объективной информации не столь уж высока: 

современные люди испытывают своего рода 

жажду субъективных сведений, отражающих 

крайнюю заинтересованную точку зрения [9].  

Таким образом, неформальные коммуника-

ции обладают еще одной важной характеристи-

кой – высокой вероятностью искажения распро-

страняемой информации. А такие популярные 

формы неформальных коммуникаций, как 

слухи и сплетни, всегда были, есть и будут суще-

ствовать в любой компании, поскольку связаны 

с психологическими особенностями как непо-

средственно сотрудников, так и эмоциональ-

ного фона, а также с недостатком официальной 

информации по поводу того или иного аспекта 

внутриорганизационной жизни.  

Как уже говорилось ранее, на сегодняшний 

день во многих отечественных организациях, 

компаниях, фирмах и на предприятиях админи-

стративные и бюрократические методы управ-

ления теряют свою привлекательность в глазах 

менеджеров, и все большей популярностью 

начинают пользоваться корпоративные. Иными 

словами, руководство компании пытается спло-

тить и простимулировать своих сотрудников 

на достижение поставленных целей не с помо-

щью официальных и безличных документов, ре-

гламентирующих внутреннюю жизнь компании 

с точностью до минуты и задающих стандарты 

поведения работников, а посредством общих 

ценностей и идеалов, возвышающих компанию 

и придающих ей положительный облик.  

Во многом такие изменения обусловлены по-

пытками отечественных менеджеров следовать 

западной моде и применять в собственных ком-

паниях зарубежные практики и методики 

управления. Однако, как показала действитель-

ность последних 10–15 лет, многие руководи-

тели больше внимания уделяют процессу взаи-

модействия своих организаций с внешней сре-

дой и зачастую мало интересуются состоянием 

их внутренней среды. А изменить, перестроить 

или приспособить ее к нуждам руководства вре-

менами бывает очень и очень непросто ввиду 

практически полной неготовности к внешним 

переменам. Сейчас, при растущем интересе 

к корпоративной культуре и в контексте корпо-

ративного управления, проблема оптимизации 

внутренней структуры компаний становится 

особенно острой, в частности, речь идет о соот-

ношении формальной структуры организации 

с неформальными элементами. Как показывает 

практика, большинство руководителей делает 

упор на формальную структуру и формальные 

каналы передачи информации, несмотря на то, 

что отсутствие гибкости не позволяет устано-

вить должный контроль над осуществлением 

процессов управления. 

Таким образом, наличие в организации не-

формальных элементов функционирования 

лишь подчеркивает необходимость выявления 

оптимальных способов управления неформаль-

ными коммуникациями в условиях развития 

и укрепления корпоративной культуры 

на предприятии.  

Как пишет И. В. Строганова, управление не-

формальными коммуникациями с целью созда-

ния и развития корпоративной культуры 

на предприятии – это целенаправленная дея-

тельность по формированию такой социально-

психологической обстановки, при которой про-

исходит совпадение ценностей руководства 

компании и коллектива сотрудников. Иначе го-

воря, так как ядром любой корпоративной куль-

туры являются ценности, которые, прежде 

всего, определяет руководство компании, 

то в случае их совпадения с личными ценно-

стями сотрудников значительно повышается 

вероятность роста эффективности совместной 
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трудовой деятельности, укрепления существу-

ющих взаимосвязей и, как следствие, под-

держки корпоративной культуры организа-

ции в целом [3].  

Несмотря на то, что в целом данный вопрос 

мало изучен, представляется возможным пред-

ложить несколько общих практических советов 

для руководителей по управлению неформаль-

ными коммуникациями. Необходимо: 

1. Формировать культуру, поощряющую и 

стимулирующую открытость коммуникаций, 

создавать атмосферу доверия в организации 

(например, прием руководством компании 

своих подчиненных вне зависимости от ранга 

по любым служебным или личным вопросам, 

неформальный разговор за чашкой чая или 

кофе). 

2. Организовывать и координировать по-

токи информационных сообщений в соответ-

ствии со структурой организации, по возможно-

сти добиваться сокращения звеньев внутрен-

ней иерархии в целях максимального избежа-

ния искажения смысла информационных сооб-

щений; направлять информацию именно тем со-

трудникам, кому она необходима, чтобы избе-

жать информационных перегрузок. 

3. Постоянно обновлять технологические 

средства коммуникации, использовать более со-

временные коммуникационные технологии. 

4. Своевременно выявлять и по возможно-

сти устранять коммуникативные барьеры (пси-

хологические, социальные, культурные, языко-

вые и т. д.), затрудняющие или полностью бло-

кирующие процесс коммуникации. 

5. Осуществлять расстановку и подбор кад-

ров в организации в соответствии со сложив-

шейся структурой неформальных коммуника-

ций в случае оказания последней благотворного 

влияния на производственный процесс. 

6. Модифицировать, прерывать или по воз-

можности предотвращать образование негатив-

ных связей, которые могут препятствовать эф-

фективному управлению персоналом. 

7. Организовывать постоянные курсы пере-

подготовки и повышения квалификации, семи-

нары, тренинги, встречи, беседы, укрепляющие 

как формальные, так и неформальные системы 

коммуникаций, а также способствующие внед-

рению принятых в компании ценностей. 

8. Создавать для сотрудников благотворные 

для осуществления неформальных коммуника-

ций и укрепления общих ценностей условия 

за пределами организации: совместные поездки, 

путевки в санаторий, занятия спортом, посеще-

ние ресторанов, клубов, сауны, бассейна и т. д. 

9. Устанавливать своевременную обратную 

связь для своих сотрудников, позволяющую су-

щественно снизить потери вследствие боль-

шого количества уровней организационной 

иерархии, информационных перегрузок, техни-

ческих помех и т. д. 

Помимо этого каждый руководитель, желаю-

щий наладить в организации эффективную си-

стему как формальных, так и неформальных 

коммуникаций, должен помнить следующее: 

• Наиболее продуктивным способом комму-

никации является непосредственное общение 

со своими сотрудниками, дающее возможность 

установить быструю обратную связь; наименее 

продуктивным – формальное письмо. 

• В ситуации кризиса и неопределенности со-

трудники больше склонны доверять нефор-

мальным каналам в силу личностных симпатий 

и доверия. 

• Важно выявить неформального лидера 

среди своих работников, так как он может ока-

зать неоценимую помощь в управлении персо-

налом и реализации поставленных целей.  

• Препятствовать неформальным коммуни-

кациям необходимо в том случае, если неоспо-

римо установлено, что их функционирование 

вредит организации. 

• Легче предупредить появление различных 

слухов и сплетен, нежели бороться с их послед-

ствиями. 

• В целях достижения общности ценностей 

и интересов, возможно, имеет смысл подбирать 

рабочий персонал со схожими социально-демо-

графическими характеристиками. 

Таким образом, управление неформальными 

коммуникациями представляет собой комплекс 

мероприятий, ориентированных на установле-

ние взаимопонимания между сотрудниками ор-

ганизации и их руководством. Умение управ-

лять функционирующими в компании каналами 

неформальных коммуникаций существенно об-

легчит и сделает намного более эффективным 

основной процесс управления персоналом орга-

низации, позволит быстро и оперативно полу-

чить необходимую для принятия важных управ-

ленческих решений информацию о коллективе 

сотрудников, а также укрепит и распространит 

среди членов организации создаваемую корпо-

ративную культуру.  
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Статья посвящена изучению трудовой мотивации белорусов. Выявлены факторы трудовой деятельности, специфика ко-

торых проанализирована для разных социально-демографических и социально-профессиональных групп, а также для групп 

с разной экономической активностью и материальным положением. 
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The paper surveys work motivation of the Belarusians. The author specifies the factors of work activity; the factors being analyzed for 

different social and demographic groups, for professional ones and for groups with different economic activity and financial position.  
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Экономическая система характеризуется со-

циально-экономической эффективностью в том 

случае, если она обеспечивает удовлетворение 

многообразных потребностей людей: матери-

альных, социальных, духовных, гарантирует вы-

сокий уровень и качество жизни [1, с. 258–259]. 

Категорию качества жизни, в свою очередь, мы 

рассматриваем как социологическую катего-

рию, выражающую степень удовлетворенности 

разных групп населения условиями своей жиз-

недеятельности, а также как степень самореали-

зации в трудовой деятельности и степень по-

требления инновационных видов услуг [2, с. 45]. 

В этом контексте специфика мотивации трудо-

вой деятельности работающего населения вы-

ступает важным компонентом (а также индика-

тором) качества жизни в обществе, а уровень 

удовлетворенности ключевых трудовых по-

требностей влияет не только на благосостояние 

и уровень жизни, но и на формирование соци-

ального оптимизма, социальной стабильности 

в обществе.  

Достойная заработная плата, хороший соци-

альный пакет, комфортные условия труда, соци-

альные гарантии, стабильная занятость, пер-

спективы карьерного роста, интересная работа, 

профессиональный коллектив обычно призна-

ются важными составляющими трудовой дея-

тельности. Однако не все перечисленные ас-

пекты работники считают одинаково значи-

мыми. С помощью социологических исследова-

ний можно выяснить, что наиболее важно в ра-

боте для белорусов, на что они ориентируются 

в своей трудовой деятельности, в том числе 

в контексте разных социально-демографиче-

ских и социально-профессиональных групп. 

Одним из самых ранних является исследова-

ние трудовой мотивации Ф. Херцберга и разра-

ботанная им теория мотивации, в которой выде-

ляются внешние (extrinsic) и внутренние 

(intrinsic) мотивирующие факторы трудовой де-

ятельности [3]. Первые включают такие харак-

теристики, как содержание работы, определяе-

мой мотивами достижения и продвижения;  

 


