
ВЕСТНИК ПЕРМСКОГО УНИВЕРСИТЕТА. ФИЛОСОФИЯ. ПСИХОЛОГИЯ. СОЦИОЛОГИЯ 

2024 PERM UNIVERSITY HERALD. PHILOSOPHY. PSYCHOLOGY. SOCIOLOGY Выпуск 2 

________________________________________ 

© Левицкая А.Н., Борисов А.Ф., Шелонаев С.И., 2024 

 

 

УДК 316.016 
https://doi.org/10.17072/2078-7898/2024-2-273-285 

EDN: SBILII 

Поступила: 30.11.2023 

Принята: 04.04.2024 

Опубликована: 04.07.2024 

ЛИЧНОСТНЫЕ И ПРОФЕССИОНАЛЬНЫЕ КАЧЕСТВА 

РУКОВОДИТЕЛЕЙ, КАК ЭЛЕМЕНТ СИСТЕМЫ СОЦИАЛЬНОГО 

РЕГУЛИРОВАНИЯ ВЗАИМОДЕЙСТВИЯ УЧАСТНИКОВ 

ТРУДОВОГО ПРОЦЕССА 

Левицкая Александра Николаевна 

Санкт-Петербургский институт экономики и управления (Санкт-Петербург) 

Борисов Александр Федосеевич 

Российский государственный педагогический университет им. А.И. Герцена (Санкт-Петербург) 

Шелонаев Сергей Игоревич 

Санкт-Петербургский государственный университет 

промышленных технологий и дизайна (Санкт-Петербург) 
 

Проанализирована взаимосвязь личностных и профессиональных качеств руководителей с их воз-

можностями влиять на процесс социального регулирования взаимодействия участни-ков трудового 

процесса. Рассмотрены различные подходы к классификации качеств руково-дителей, на основании 

анализа сформулировано собственное видение авторов о тех личностных и профессиональных каче-

ствах, которые необходимы для эффективной работы современного руководителя. Проанализирова-

ны понятия «лидерство» и «руководство» в контексте поиска сходств и отличий между ними. Рас-

крыт процесс социального регулирования, что позволило оценить влияние различных социальных 

регуляторов на построение взаимоотношений в трудовых коллективах. Изучены различные подходы 

к описанию функций руководителей и возможных способов поведения, которые руководители при-

нимают на себя в процессе управления. Сформулировано собственное видение функционала руко-

водителей, обозначены ожидаемые результаты их деятельности посредством описания управленче-

ских процессов, необходимых для реализации руководящего функционала. Рассмотрены социаль-

ные регуляторы, влияющие на взаимодействие в трудовых коллективах. По результатам анализа вы-

явлена взаимосвязь личностных и профессиональных качеств руководителей и возможностей ис-

пользования ими различных социальных регуляторов взаимодействия. Построение логической це-

почки связи качеств руководителей, их функционала, ожидаемых результатов их деятельности, не-

обходимых для этого управленческих процессов и социальных регуляторов взаимодействия в тру-

довой среде, позволило сформулировать возможные способы поведения руководителей в системе 

социального регулирования, которые могут применяться в практике управления персоналом. 
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The study analyzes the relationship between the personal and professional qualities of managers and their 

ability to influence the process of social regulation of interaction between participants in the labor pro-

cess. Various approaches to classifying the qualities of managers are considered. The authors formulate 

their own vision of those personal and professional qualities that are necessary for the effective work of a 

modern manager. The concepts of «leadership» and «management» are analyzed in the context of search-

ing for similarities and differences between them. The process of social regulation is revealed, which 

made it possible to assess the influence of various social regulators on building relationships in work 

teams. Having studied various approaches to describing the functions of managers and possible modes of 

behavior that managers assume in the process of management, the authors not only formulate their own 

vision of the functionality of managers but also identify the expected results of managers’ activities by 

describing the management processes necessary for the implementation of management functionality. So-

cial regulators influencing interaction in work teams are considered. The analysis revealed the relation-

ship between the personal and professional qualities of managers and the possibilities of using various so-

cial regulators of interaction by them. The construction of a logical chain of connections between the 

qualities of managers, their functionality, the expected results of their activities, the necessary manage-

ment processes, and social regulators of interaction in the work environment made it possible to formulate 

possible ways of managers’ behavior in the system of social regulation, which can be used in the practice 

of personnel management. 
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Введение 

Исследование личностных и профессиональ-

ных качеств руководителей вызывает интерес у 

представителей многих научных направлений и 

дисциплин. Такие исследования можно встре-

тить в социологии, психологии, управлении 

персоналом, организационном поведении, ме-

неджменте, политологии, истории, философии 

и литературе. Обусловлен этот интерес в 

первую очередь поиском взаимосвязи между 



А.Н. Левицкая, А.Ф. Борисов, С.И. Шелонаев 

 275 

особенностями руководства и эффективностью 

функционирования организации, корпорации, 

холдинга, либо государства в целом. Однако 

существует и иная причина подобного интере-

са, которая носит прикладной характер, — об-

щество представляет собой взаимосвязь управ-

ляющей и управляемой систем, и в первых си-

стемах, независимо от их размеров и выполня-

емых функций, всегда есть лицо, занимающее 

руководящую позицию. Таким образом, акту-

альность интереса к исследованию личностных 

и профессиональных качеств руководителей 

связана с тем, что от руководства зависит соци-

альная стабильность, гармоничное течение всех 

общественных процессов и поддержание рав-

новесия в социальных системах. 

Целью настоящей работы является опреде-

ление роли руководителя в системе социально-

го регулирования взаимодействия участников 

трудового процесса. Были определены объект 

изучения — руководящие кадры организаций, 

занимающие различные ступени в иерархии 

управления, и предмет — личностные и про-

фессиональные качества руководителей. Для 

реализации цели настоящей работы сформули-

рованы следующие задачи: 

1) Определить критерии оценки личности 

руководителей, алгоритмы их классификации и 

выявить их значимые личностные и професси-

ональные качества. 

2) Определить социальное регулирование с 

позиции системного подхода. 

3) Установить, каким образом личностные и 

профессиональные качества руководителей мо-

гут оказывать влияние на социальное регулиро-

вание взаимодействия участников трудового 

процесса. 

Оценка личностных и профессиональных 

качеств руководителей 

Прежде чем определить значимые личностные 

и профессиональные качества руководителей, 

необходимо задать критерии оценки таких ка-

честв и алгоритмы их классификации. Совре-

менные исследования рынка труда показали, 

что передовые российские компании, ориенти-

руясь на успешный иностранный опыт, входят 

в этап гуманизации управления человеческими 

ресурсами, когда профессиональные навыки 

работника уходят на второй план [Сметани-

на Т.В. и др., 2021, с. 60], отдавая первое место 

«мягким навыкам» (soft skills). Такая модель 

управления начала развиваться на базе класси-

ческий японской системы менеджмента, кото-

рая строилась не на принципах формального 

руководства, а на принципах управленческого 

лидерства. Сотруднику организации дается об-

щая картина требований к результатам и свобо-

да действий по выбору способов достижения 

цели, подход позволяет развивать на местах 

инициативу и творческие способы решения по-

ставленных задач. Эта модель больше ориенти-

рована на человека, и направлена на то, чтобы 

растить профессиональные кадры и руководя-

щий состав внутри организации [Кули-

ков Ю.А., 2015, с. 88]. В переводе с английско-

го языка понятие «soft skills» трактуется как 

«способности людей общаться друг с другом и 

хорошо работать вместе». «Мягкие навыки» — 

это «коммуникативные и управленческие та-

ланты. К ним относятся умение убеждать, ли-

дировать, управлять, делать презентации, нахо-

дить нужный подход к людям, способность 

разрешать конфликтные ситуации, ораторское 

искусство — т.е., те качества и навыки, кото-

рые можно было бы назвать общечеловечески-

ми, а не те, которые присущи людям опреде-

ленной профессии» [Сосницкая О., 2012]. 

Существуют и иные современные подходы к 

определению значимых качеств руководителя, 

однако все они сходятся в едином мнении о 

том, что на первое место в портрете современ-

ного руководителя выходят именно личност-

ные характеристики. Здесь опять следует обра-

титься к японской модели менеджмента, одним 

из современных идеологов которой является 

Ли Якокка. В своих работах он акцентирует 

внимение на том, что эффективная модель 

управления становится возможной только при 

создании благоприятной атмосферы в коллек-

тиве, которая достигается за счет повышения 

уровня «человечности» руководителей [Якок-

ка Л., 1991, с. 99–101]. В данном случае чело-

вечность становится синонимом гуманности и 

определяет высокий уровень культуры руково-

дителей, уважение к подчиненным и стремле-

ние к развитию человеческих ресурсов посред-

ством личного примера. Такой подход способ-

ствовал развитию идей о значимости эмоцио-

нального интеллекта как одной из составляю-
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щих личности эффективного руководителя, от-

вечающей за способность руководителя управ-

лять собственными эмоциям, а также распозна-

вать и использовать на практике эмоциональ-

ные проявления, мотивацию и намерения 

окружающих. 

Ряд исследований значимых личностных ка-

честв руководителей выделяет харизму как 

обязательную составляющую имиджа управ-

ленца [Сабат Э.М., 2004, с. 114]. Такой подход 

не противоречит мнению той группы ученых, 

которые подчеркивают значимость «мягких 

навыков» для личности руководителя, а скорее 

подтверждает его. Одной из современных за-

падных тенденций, нашедших применение и в 

российской практике, в рамках этого подхода 

является использование технологии face 

building, в основе которой лежит идея о необ-

ходимости руководителя работать над соб-

ственной мимикой и выдавать эмоции в соот-

ветствии со сложившейся ситуацией [Рогаче-

ва М.И., 2004, с. 61]. 

Признавая описанные выше подходы в вы-

делении и классификации значимых качеств 

руководителей как адекватные современным 

реалиям и уже зарекомендовавшие себя на 

практике, стоит обратить внимание и на иные 

способы их оценки, которые были разработаны 

и применялись в предыдущих исторических 

периодах. Так, представитель классической 

школы управления А. Файоль в конце ХIХ – 

начале ХХ в. выделял следующие группы ка-

честв, которыми должен обладать эффектив-

ный руководитель:  

– физиологические: здоровье, сила; 

– нравственные: ответственность, чувство 

собственного достоинства, чувство долга, так-

тичность, мужество; 

– интеллектуальные: легкое усвоение ин-

формации, рассудительность, гибкость мышле-

ния, понятливость; 

– общий уровень развития: широта знаний о 

сферах, не относящихся к области приложения 

функционала руководителя, владение инфор-

мацией об окружающем мире; 

– профессиональные знания: владение ин-

формацией о наборе выполняемых функций; 

– профессиональный опыт: база знаний, ос-

нованная на личной практике [Файоль А., 1923, 

с. 94].  

Британские исследователи М. Вудкок и 

В. Фрэнсис, изучавшие вопрос личных и про-

фессиональных качеств руководителей в сере-

дине ХХ в., среди необходимых для занятия 

руководящей должности качеств выделили 

способность управлять собой, способность к 

инновациям, четкие личные ценности и разум-

ные цели, самосовершенствование, решение 

проблем, способность влиять на других, спо-

собность руководить другими [Вудкок В., 

Фрэнсис М., 1991, с. 20]. 

Анализируя разные подходы к оценке зна-

чимых качеств руководителей, можно сделать 

вывод о том, что в любые времена на первые 

места выходят те специфические знания, уме-

ния, навыки, ценностные ориентиры и особен-

ности психики, которые в современном подхо-

де образуют группу «мягких навыков», т.е. не 

связаны напрямую с уровнем профессионализ-

ма, а скорее характеризуют личность с позиции 

наличия способностей. Рассматривая такую ха-

рактеристику, важно уделить внимание соци-

ально-психологическим особенностям лично-

сти руководителя, к которым можно отнести 

свойства характера и темперамента. Личность 

руководителя формируется под влиянием осо-

бенностей его психики, которые оказывают 

прямое воздействие на поведение и особенно-

сти построения отношений с окружающими; в 

этом и проявляется характер как формирующая 

основа личностных качеств. Влияние темпера-

мента как совокупности индивидуальных пси-

хических свойств человека предопределяет не 

только его поведение, но и возможности само-

регуляции во взаимодействии с внешним ми-

ром. Однако, если обратиться к классификации 

Файоля, можно сделать вывод, что в индустри-

альный период развития общества значимость 

профессиональных знаний и опыта были важны 

для руководителей. Это может быть связано, в 

первую очередь, с тем, что причиной перехода 

к индустриальному периоду развития стала 

промышленная революция, обозначившая пе-

реход к машинному производству, ставшая 

следствием развития научно-технического про-

гресса и породившая высокую степень конку-

ренции в капиталистических странах. На фоне 

этого владение профессиональными знаниями 

и опытом среди руководителей являлось необ-

ходимым условием понимания технологиче-
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ских процессов и необходимости формирова-

ния новых форм управления человеческими ре-

сурсами. Осознание этого имеет ценность и для 

современного общества, вступившего в инфор-

мационный этап развития, ввиду того, что ин-

формационный этап развития имеет схожие с 

индустриальным этапом черты, например, раз-

витие новых технологий, рост конкуренции в 

высокотехнологичной среде, как следствие, 

развитие новых рынков товаров и услуг и необ-

ходимость изменения моделей управления. 

Следовательно, из современных критериев 

оценки руководителей не следует исключать 

профессиональные знания и опыт, хотя стоит 

признать, что они находятся не на ключевых 

позициях в рейтинге адекватных текущей ситу-

ации навыков управления. Отметим, что в 

классификации Файоля в отдельную группу 

выделены физиологические показатели, кото-

рым не уделяется внимание в более современ-

ных классификациях ввиду того, что рост каче-

ства жизни и развитие медицины сделали такой 

критерий, как «здоровье» менее значимым и 

более базово доступным широким слоям обще-

ства, однако, на наш взгляд, преждевременным 

было бы исключать этот критерий из оценки 

качеств руководителей, поскольку в современ-

ном мире высоких технологий, увеличения 

скорости всех жизненных процессов и необхо-

димости существования руководителей в ре-

жиме многозадачности [Захаров Н.Л. и др., 

2022, с. 14] речь уже может идти не столько о 

физическом, сколько о ментальном здоровье 

руководителей. 

Определив критерии оценки и алгоритмы 

классификации значимых личностных и про-

фессиональных качеств руководителей, можно 

нарисовать портрет современного руководите-

ля, основанный на его качественном описании 

(табл. 1). 

Таблица 1. Личностные и профессиональные качества современного руководителя 
 

Table 1. Personal and professional qualities of a modern leader 

№ Признак группировки Качества 

1 

Лидерство 

Целеустремленность; стратегическое мышление; доминантность; уме-

ние находить подход к людям; умение вдохновлять; настойчивость; са-

модисциплина; саморазвитие; владение ораторским искусством; хариз-

матичность; инициативность; трудолюбие 

2 

Интеллектуальные способности 

Обучаемость; гибкость мышления; легкое усвоение информации; от-

крытость новым знаниям; рассудительность; понятливость; адаптив-

ность; аналитические способности; прагматизм; творческий подход 

3 
Моральные и нравственные 

ценности 

Ответственность; чувство собственного достоинства; чувство долга; 

честность; принципиальность; справедливость; сдержанность; требова-

тельность к себе и другим; обязательность; склонность к эмпатии 

4 
Широта кругозора 

Широкая база знаний об окружающем мире; развитые коммуникатив-

ные навыки; умение видеть целостную картину; системный подход 

5 

Профессионализм 

Знания, умения и навыки, основанные на личном опыте; самостоятель-

ность в принятии решений; целеполагание; владение функциями управ-

ления; совмещение инновационного и традиционного в управлении; 

умение применять на практике инструменты управления; умение ре-

шать конфликтные ситуации 

6 Здоровье Крепкое физическое и ментальное здоровье; стрессоустойчивость  

7 Социально-психологические 

особенности  

Свойства характера и темперамента 

 

Для целей настоящей работы немаловажным 

будет исследовать такое понятие, как «лидер-

ство». В ней это понятие является группиро-

вочным признаком, т.е. представляет собой 

набор тех личностных и профессиональных ка-

честв руководителей, которые описывают ха-

рактерные особенности личностей, способных 

оказывать влияние на межличностные взаимо-

действия в трудовом коллективе, однако у это-

го понятия существуют и другие определения. 

Социология рассматривает лидерство как ока-

зание влияния или осуществление власти в со-

циальных коллективах [Аберкромби Н. и др., 

2004, с. 232–233]. В психологии лидерство — 

это отношения доминирования и подчинения, 

влияния и следования в системе межличност-

ных отношений в группе [Психология…, 1990, 

с. 190–191]. В науках об управлении лидерство 
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рассматривается с нескольких позиций, во-

первых, это управленческий статус, социальная 

позиция, связанная с принятием властных ре-

шений [Жовтун Д.Т., 2005, с. 49]; во-вторых, 

это система взаимоотношений в группе, при 

которой одно лицо способно брать на себя от-

ветственность за деятельность всей группы, а 

группа готова ему подчиняться; в-третьих, это 

функциональная составляющая управленческой 

деятельности, выраженная в основных функци-

ях управления. Для выявления роли руководи-

телей в системе социального регулирования 

взаимодействия участников трудового процесса 

все эти определения являются актуальными. 

В ходе исследования взаимосвязи эффек-

тивности функционирования организации с ти-

пом руководства, проведенного Левицкой А.Н. 

на базе крупного торгового предприятия ОАО 

«Единая Европа – Холдинг», подтвердилась 

гипотеза о том, что при управленческом лидер-

стве организация функционирует более эффек-

тивно, чем при формальном руководстве. В ис-

следовании приняли участие руководители 

шестнадцати филиалов организации, оценка 

проводилась по двум блокам критериев: во-

первых, оценивались экономические показате-

ли — рентабельность, активная дистрибьюция, 

ежегодный прирост оборота, во-вторых, соци-

ально-психологические критерии — климат в 

коллективе, межличностные отношения и кон-

фликтность, удовлетворенность сотрудников 

трудом. Для проведения исследования были 

использованы методы экспертной оценки, пси-

ходиагностические методы, анкетирование по 

модифицированной методике Е. Жарикова 

«Администратор или лидер». Результаты ис-

следования показали следующее: в группе эко-

номических критериев показатели «активная 

дистрибьюция» и «ежегодный прирост оборо-

та» положительно связаны с управленческим 

лидерством, в группе социально-психоло- 

гических критериев была подтверждена поло-

жительная связь снижения конфликтности и 

установления гармоничных межличностных 

отношений в коллективе в случае управленче-

ского лидерства, и обратная ситуация в случае 

формального руководства. Подтвердилась от-

рицательная связь удовлетворенности трудом и 

конфликтности, однако доказать зависимость 

между формой руководства и удовлетворенно-

стью трудом не удалось. 

Следует отметить, что в научном сообще-

стве вопрос разделения понятий лидерства и 

руководства до сих пор вызывает споры. Зача-

стую руководителей наделяют качествами ли-

деров и наоборот, однако это не одно и то же: 

можно занимать главную позицию в иерархии 

управления организацией, но не быть в ней ли-

дером. Основное отличие лидера от руководи-

теля заключается в сущности выстраиваемых 

им взаимосвязей: в отличие от руководства, ли-

дерство подразумевает наличие в организации 

последователей, т.е. взаимодействие «руково-

дитель – подчиненные», свойственное тради-

ционному взгляду на управление человечески-

ми ресурсами, заменяется на взаимодействие 

«лидер – последователи». Таким образом, ли-

дерство характеризует социальное взаимодей-

ствие в коллективе, группе, обществе посред-

ством личностного влияния лидера на его по-

следователей, тогда как руководство представ-

ляет собой процесс организации деятельности 

группы и управления им. 

Социальное регулирование 

взаимоотношений участников 

трудового процесса 

Любые взаимодействия участников трудового 

процесса носят социальный характер в силу то-

го, что они обладают направленностью дей-

ствий и целеполаганием, однако необходимо 

отметить, что в современных российских реа-

лиях взаимодействия в трудовой среде имеют 

двойственную природу. Предпосылками прояв-

ления двойственной природы социального вза-

имодействия стали переход от планово-

централизованной экономической системы 

СССР к рыночной системе Новой России, за-

мена социалистической идеологии на идеоло-

гию потребления и, как следствие, изменение 

типа мировоззрения русского человека с кол-

лективизма на индивидуализм [Захаров Н.Л. 

и др., 2020, с. 52]. Таким образом, поколения 

носителей советской идеологической парадиг-

мы коллективизма взаимодействуют в трудовой 

среде с новыми поколениями, чьей идеологией 

является индивидуализм, что создает точки 

напряженности и вызывает необходимость 
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применения новых методов социального регу-

лирования взаимоотношений в трудовой среде. 

Многообразие определений понятия «соци-

альное регулирование» принято связывать с 

широтой его применения в различных сферах 

человеческой деятельности. Если рассматри-

вать социальное регулирование в трудовой сре-

де, определить его с позиции системного под-

хода можно как установление и поддержание 

нормативных правил поведения участников 

процесса [Захаров Н.Л. и др., 2023, с. 253], 

осуществляемое с целью придания трудовой 

деятельности, направленной на достижение 

желаемого результата. Социальное регулирова-

ние трудовой деятельности осуществляется по-

средством социальных регуляторов различной 

направленности — организационных, поведен-

ческих и этических [Захаров Н.Л., 2024, с. 45]. 

Организационный регулятор определяет пози-

ции всех участников трудового процесса, ти-

пичные для этих позиций способы действия и 

формирует структуру взаимодействия отдель-

ных индивидов. Поведенческий регулятор от-

вечает за формирование устойчивых стереоти-

пов поведения индивидов и алгоритма сов-

местных действий. Этический регулятор 

направлен на формирование социальной струк-

туры внутри трудового коллектива посред-

ством формирования нормативных стандартов 

и правил, регулирующих поведение участников 

трудовой деятельности. 

Обусловленность построения системы 

социального регулирования взаимодействий 

в трудовом коллективе функционалом 

руководителей  

Рассматривая личностные и профессиональные 

качества руководителей как элементы системы 

социального регулирования, необходимо изу-

чить каждую группу качеств руководителей с 

позиции их возможного практического приме-

нения как функциональную основу «процесс – 

результат». Для этого обратимся к изучению 

функций руководителей. 

Классическая теория управления наделяет 

руководителей пятью основными функциями — 

планированием, организацией, координацией, 

мотивацией и контролем, однако существуют и 

иные подходы к определению функций руково-

дителей. Среди них можно выделить модель 

И. Ансоффа, построенную на наделении руко-

водителей определенными социальными роля-

ми: лидер, администратор, планировщик и пред-

приниматель. Функционал лидера проявляется в 

необходимости руководителей вести за собой 

последователей посредством влияния на них си-

лой собственного авторитета. Функционал ад-

министратора тождественен предложенным 

Файолем функциям организации, координации и 

контроля, но не по отдельности, а в виде едино-

го процесса управления всей деятельностью ор-

ганизации. Функционал планировщика реализу-

ется через принятие руководителями стратеги-

ческих решений, выбора управленческих аль-

тернатив и рационального использования ресур-

сов. Функционал предпринимателя подразуме-

вает в руководителях наличие предпринима-

тельской инициативы и умение брать на себя 

риски [Ансофф И., 1989, с. 201]. 

Одна из популярных современных моделей, 

которая также построена на взаимосвязи функ-

ций руководителей с социальными ролями, — 

модель Г. Минцберга. Автор наделяет руководи-

телей тремя функциями, в рамках которых реа-

лизуются их социальные роли:  

– Межличностная функция — роли «номи-

нальный глава», «лидер», «связующее звено». 

Функция объединяет в себе уставные обязанно-

сти руководителей организации, роль нефор-

мального лидера и задачу выстраивания связей 

организации с внешней средой. 

– Информационная функция — роли 

«наблюдатель», «распространитель», «оратор». 

Функция сводится к постоянному сбору и ана-

лизу информации о внешней и внутренне среде 

организации, построении эффективных комму-

никационных процессов внутри организации и 

представительству идей своей организации на 

рынке. 

– Функция принятия решений — роли «пред-

приниматель», «укротитель конфликтов и про-

блем», «распределитель ресурсов», «переговор-

щик». В основе этой функции лежит инноваци-

онная деятельность, анализ рисков, разрешение 

внутренних разногласий и конфликтов в коллек-

тиве, рациональное использование ресурсов для 

максимального получения прибыли, проведение 

переговоров с представителями внешней среды, 

влияющими на деятельность организации. 
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А.А. Козлов предлагает свой набор ключе-

вых функций руководителей, среди которых в 

качестве основной он выделяет стратегиче-

скую, сводящуюся к построению стратегии ор-

ганизации, выбору целей и прогнозированию 

результатов. Помимо стратегической функции, 

он подчеркивает важность экспертно-

инновационной функции, направленной на раз-

работку новых продуктов и усовершенствова-

ние системы управления. Административная 

функция включает в себя весь функционал, свя-

занный с оперативным управлением: организа-

ционная, распределение полномочий, контроль 

выполнения поставленных задач, координиру-

ющая, кадровая, мотивационная. Отдельно 

Козлов выделяет коммуникационную функцию, 

сводящуюся к поиску, обработке и распределе-

нию информации, а также деловому представи-

тельству. Социальная функция отвечает за со-

здание благоприятного климата в коллективе, 

формирует организационную и корпоративную 

культуру [Козлов А.А., 2000, с. 37]. 

Изучив ряд подходов к распределению 

функций руководителей, можно сформулиро-

вать свое видение на функциональную основу 

деятельности руководящих кадров и то, какими 

могут быть ожидания от реализации этого 

функционала. Модель построена по принципу 

«функция – процесс – результат» (табл. 2). 

Таблица 2. Взаимосвязь функционала и ожидаемого результат деятельности руководителей 
 

Table 2. Relationship between functionality and expected performance results of managers 

№ Функция руководителей Управленческие процессы Результат деятельности 

1 

Стратегическая 

– Планирование общей стратегии 

организации; 

– Прогнозирование достижения 

финансовых целей организации; 

– Оценка состояния ресурсов и 

планирование достижения целей 

организации с учетом минимиза-

ции затрат ресурсов 

Достижение организацией собственных 

финансовых целей с минимизацией за-

трат во временных диапазонах тактиче-

ского и стратегического планирования 

2 

Инновационно-аналитическая 

– Анализ внешней среды органи-

зации с целью постоянного вла-

дения информацией о конъюнк-

туре рынка 

Постоянное поддержание актуального 

портфеля товаров и/или услуг организа-

ции 

3 

Организационно-

контролирующая 

– Оперативное управление дея-

тельностью организации посред-

ством построения эффективной 

иерархии управления; 

– Контроль показателей эффек-

тивности 

Система контроля функционирования 

организации в любых временных интер-

валах и возможность оперативного вме-

шательства руководства в управление 

любыми процессами 

4 

Коммуникативная 

– Выстраивание системы комму-

никации внутри организации та-

ким образом, чтобы между руко-

водством и персоналом органи-

зации всегда была обратная связь 

Прогнозирование точек напряженности 

в трудовом коллективе и поиски путей 

разрешения возможных или существу-

ющих разногласий 

5 

Социально-мотивационная 

– Формирование и поддержание 

структуры управления организа-

цией с учетом наиболее эффек-

тивного использования человече-

ских ресурсов; 

– Формирование эффективной 

системы мотивации персонала  

Снижение затрат на персонал организа-

ции посредством эффективного управ-

ления им  

 

Выявив ожидания от деятельности эффек-

тивных руководителей через выполнение ими 

своих профессиональных функций, важно по-

нять, какие социальные регуляторы, получив-

шие применение в сфере управления внутриор-

ганизационными процессами взаимодействия, 

могут способствовать построению руководите-

лями эффективной системы управления. За до-

стижение организацией собственных финансо-

вых целей с минимизацией затрат во времен-

ных диапазонах тактического и стратегическо-

го планирования отвечает группа организаци-

онных социальных регуляторов. К ним отно-

сятся правовые регуляторы, т.е. вся масса 
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внешних и внутренних документов, законода-

тельно регулирующих деятельность организа-

ции. Структура управления организацией от-

вечает за формирование иерархической либо 

плюралистской системы взаимодействия, т.е. 

определяет структуру подчиненности и отчет-

ности внутри трудового коллектива. Организа-

ционная культура определяет систему ценно-

стей организации и призвана регулировать по-

ведение сотрудников в соответствии с этой си-

стемой. Этический регулятор «ответствен-

ность» формирует у всех участников трудового 

процесса, включая руководителей, необходи-

мость оценки своих действий в контексте по-

следствий не только для себя, но и для коллек-

тива в целом. 

Достижение постоянного поддержания ак-

туального портфеля товаров и/или услуг орга-

низации реализуется через формирование и 

поддержание кадровой политики организации, 

которая направлена на раскрытие потенциала 

ее сотрудников и организационной культуры, в 

рамках которой каждому специалисту отводит-

ся возможность через реализацию собственных 

идей внести вклад в развитие организации в 

любых аспектах. 

Построение эффективной системы контроля 

функционирования организации в любых вре-

менных интервалах и возможность оперативно-

го вмешательства руководства в управление 

любыми процессами реализуемы при использо-

вании социальных регуляторов карьерного ро-

ста, отвечающего за стимулирование повыше-

ния профессионального уровня сотрудников, 

мотивации персонала, отвечающей за добросо-

вестный труд сотрудников и возможности при-

менения к ним системы санкций в обратном 

случае, и построения системы коммуникации, 

регулирующей иерархию взаимодействия раз-

ных уровней структуры подчиненности. Нема-

ловажную роль в достижении этого результата 

играет этический регулятор неформального 

распределения ролей в коллективе, который 

позволяет максимально раскрыть и использо-

вать имеющийся у сотрудников потенциал. 

Прогнозирование точек напряженности в 

трудовом коллективе и поиски путей разреше-

ния возможных или существующих разногла-

сий становятся возможны также при примене-

нии регулирующей системы коммуникации, 

построенной на принципах прозрачности 

предоставления информации внутри трудового 

коллектива, однако можно судить о том, что за 

достижения этого результата отвечает также 

поведенческий регулятор адаптивности, кото-

рый позволяет повышать возможность адапта-

ции персонала и создавать механизмы социаль-

ной мобильности посредством формирования 

поведенческих стереотипов, и самоорганизации 

сотрудников, позволяющий снижать контроль 

за работой лояльной организации части трудо-

вого коллектива. 

Снизить затраты на персонал организации и 

построить эффективную систему управления 

им руководители могут при помощи использо-

вания регуляторов мотивации персонала, поз-

воляющей дать возможность сотрудникам по-

лучения личных материальных и нематериаль-

ных выгод в долгосрочной перспективе [Заха-

ров Н.Л., Кузнецов А.Л., 1999, с. 441], тем са-

мым обеспечив страховку от текучести кадров. 

Однако наиболее эффективным является по-

строение кадровой политики, в рамках которой 

регулируется кадровый ресурс и человеческий 

потенциал организации. 

Взаимосвязь личностных 

и профессиональных качеств руководителей 

с эффективностью социального 

регулирования взаимодействий 

в трудовой среде  

Достижение руководителями ожидаемых ре-

зультатов деятельности становится возможным 

при эффективном подходе к социальному регу-

лированию управленческой деятельности по-

средством применения социальных регулято-

ров. Необходимо установить взаимосвязь меж-

ду описанными выше социальными регулято-

рами и выявленными характерными личност-

ными и профессиональными качествами руко-

водителей. Важно понимать, что социальный 

регулятор, в практическом смысле, — это ин-

струмент, который позволяет нормировать по-

ведение участников процесса и поддерживать 

соответствие этим нормам. Таким образом, 

нужно понять, какие качества руководителей 

способны обеспечить использование инстру-

ментов социального регулирования взаимодей-

ствия участников трудового процесса, для это-

го предложенные социальные регуляторы бу-

дут соотнесены с группами качеств руководи-

телей (табл. 3). 



СОЦИОЛОГИЯ 

 282 

Таблица 3. Соотнесение личностных и профессиональных качеств руководителей с теми 

социальными регуляторами, через которые они реализуются 
 

Table 3. Correlation of personal and professional qualities of managers with the social regulators through 

which they are implemented 

Социальные регуляторы взаимодействия 
Личностные и профессиональные качества 

руководителей (по группам) 

Правовые регуляторы 
– Профессионализм; 

– Широта кругозора 

Структура управления 
– Профессионализм; 

– Широта кругозора 

Организационная культура 

– Моральные и нравственные ценности; 

– Интеллектуальные способности; 

– Социально-психологические особенности 

Ответственность 
– Моральные и нравственные ценности; 

– Лидерство 

Кадровая политика 
– Профессионализм; 

– Широта кругозора 

Карьерный рост 

– Лидерство; 

– Широта кругозора; 

– Профессионализм 

Мотивация персонала 

– Лидерство; 

– Моральные и нравственные ценности; 

– Профессионализм 

Система коммуникации 
– Лидерство; 

– Широта кругозора 

Неформальное распределение ролей в коллективе 

– Широта кругозора; 

– Профессионализм; 

– Социально-психологические особенности 

Адаптивность 

– Лидерство; 

– Моральные и нравственные ценности; 

– Здоровье 

Самоорганизация 
– Лидерство 

– Социально-психологические особенности 

 

Анализ данных о соотнесении необходимых 

для реализации социального регулирования че-

рез систему социальных регуляторов личност-

ных и профессиональных качеств руководите-

лей показал, что в системе социального регули-

рования задействованы все группы качеств, 

присущие руководителям. Ранее было сделано 

предположение о том, что профессионализм 

как группа качеств, характеризующих наличие 

у руководителей компетенций, приобретенных 

в результате опыта работы, имеет высокое зна-

чение для управления человеческими ресурса-

ми в целом, и для социального регулирования 

взаимоотношений участников трудового про-

цесса в частности. Это предположение под-

твердилось посредством оценки необходимого 

для руководителей набора профессиональных 

навыков для выстраивания системы социально-

го регулирования. Однако лидерство, постав-

ленное автором на первое место в иерархии не-

обходимых для руководителей качеств, требу-

ется далеко не во всех аспектах социального 

регулирования. Например, при применении 

правовых регуляторов гораздо важнее, чтобы 

руководители обладали базовыми знаниями в 

области юриспруденции и имели опыт исполь-

зования этих знаний, а в случае построения ор-

ганизационной культуры куда более значимым 

будет наличие у руководителей устойчивых 

моральных и нравственных ориентиров, кото-

рые можно транслировать на всю организацию. 

Тем не менее, стоит отметить, что современные 

классификации качеств руководителей, в кото-

рых на передний план выходят «мягкие навы-

ки», тоже имеют право на существование при-

менительно к системе социального регулирова-

ния; это становится очевидным, когда среди 

значимых групп руководящих качеств приме-

нение находит группа «широта кругозора», ко-

торая, по сути, и отвечает за умение использо-

вать в работе «мягкие навыки». 
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Заключение 

Изучив различные подходы к определению 

личностных и профессиональных качеств руко-

водителей, проанализировав управленческий 

функционал и выстроив взаимосвязь характе-

ристик руководителей с социальными регуля-

торами взаимодействия в трудовой среде, сле-

дует обратиться к цели настоящего исследова-

ния, а именно определить роль руководителя в 

системе социального регулирования трудовых 

отношений. В данном случае роль подразуме-

вает не отношение к одной из описанных роле-

вых моделей руководства, а определяет способ 

поведения, отвечающий принятым нормам, 

предлагаемым обстоятельствам и зависящий от 

статуса в конкретной группе. 

Руководители, независимо от того, к какому 

звену они относятся в управленческой иерар-

хии — высокому, среднему или низкому, могут 

выбирать различные способы поведения в си-

стеме социального регулирования взаимодей-

ствия участников трудового процесса. Первый 

способ поведения определяется лидерским 

функционалом и наличием лидерских качеств 

руководителя. Он будет доступен не каждому, 

кто является носителем высокой должности и 

имеет подчиненных: лишь признанные управ-

ленческие лидеры смогут посредством исполь-

зования инструментов социального регулиро-

вания построить эффективную систему взаимо-

действия в трудовой коллективе, основанную 

на личной ответственности, умении применять 

регуляторы адаптивности и самоорганизации, 

выстраивая систему взаимодействия на том, 

чтобы методы мотивации персонала и меха-

низмы карьерного роста формировали из под-

чиненных последователей и стимулировали 

коллектив к развитию собственного потенциала 

и следованию системе ценностей организации. 

Второй возможный вариант поведения ру-

ководителя — это руководитель-аналитик, ко-

торый способен аккумулировать, обрабатывать, 

анализировать всю информацию о внешней и 

внутренней среде организации и направлять 

информационные потоки внутри организации в 

построенной им системе управления и органи-

зационной культуре таким образом, чтобы со-

циальное регулирование любых взаимодей-

ствий внутри коллектива выстраивалось в рам-

ках кадровой политики и имело своей целью 

наиболее полное использование потенциалов 

сотрудников. 

Третий способ поведения руководителя 

строится вокруг высокого уровня его профес-

сионализма. В этом случае «руководитель» 

равно «профессионал». В основе его подхода к 

социальному регулированию взаимоотношений 

в трудовом коллективе лежат организационные 

регуляторы — формирование законодательной 

базы, структуры управления и кадровой поли-

тики таким образом, чтобы система приобрела 

характер жесткой конструкции, для таких руко-

водителей часто характерен авторитарный 

стиль управления. 

Можно сделать вывод о том, что система 

социального регулирования взаимоотношений 

в трудовых коллективах зависит от личностных 

и профессиональных качеств руководителей в 

части применения их для поддержания равно-

весия системы управления организацией и 

формирования направленности ее деятельности 

на заданный стратегический результат. 
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