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Социологическое сопровождение на се-
годня является почти не изученной темой 
в социологии управления, да и во всей со-
циологии. Ни в теоретико-методологическом 
ключе, ни в методическом аспекте эта тема 
почти не затрагивалась. К числу немногих ав-
торов, освещавших данную тему, относятся 
А. М. Беляев, С. А. Гончаров, А. К. Дегтярев, 
В. Г. Зарубин, В. В. Игнатьев, И. В. Карев,  
П. Н. Карстанье, М. Максимов, Е. Ю. Лит-
виненко, О. М. Михайленок, А. М. Осипов,  
И. В. Савин, В. В. Тумалев, А. А. Хохлов и др.

В социологической практике сопро-
вождение считается персонифицирован-
ной услугой по обслуживанию конкретных 
субъектов. Это своего рода экскорт-услуга. 
Например, при проведении недельного хро-
нометража времени директора крупного за-
вода вполне допустимо использование со-
провождения его персоны в течение рабочего 
дня с соответствующим фиксированием от-
клонений, потерь времени, непредвиденных 
обстоятельств и т. д. Известны случаи, когда 
социологи с помощью фиксированного на-
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блюдения сопровождали работу коллегиаль-
ных органов управления (коллегий, ученых 
советов, ректоратов, законодательных собра-
ний в регионах) для выявления эффективно-
сти их работы. 

Электоральные «горячки» приводят к то- 
му, что социологическим сопровождением 
называется масштабное соучастие в изби-
рательном процессе или отдельной изби-
рательной кампании [13; 14]. Направления 
деятельности становятся всеохватными, 
объект внимания – массовый. Можно со-
слаться на помещенные в Интернете дан-
ные Южно-российского исследовательского  
центра «Фактор» (из текстов статей выясня-
ется, что работа проводилась с привлечени-
ем независимого исследовательского центра 
«РОМИР»).

По сути, авторы публикации предлагают 
план крупного, многоэтапного социологиче-
ского исследования, выходящего далеко за 
пределы экскорт-услуг. Вызывает сомнение, 
что мониторинг общественного настроения, 
связанный с избирательными установками и 
электоральным поведением, должен вклю-
чать (помесячно, результаты даны за 2004 
год) ответы на вопросы такого типа: 

«Следите ли Вы за курсом американско-
го доллара? 

Поддерживаете ли Вы введение смерт-
ной казни для террористов? 

Может ли ограничение рекламы пива 
привести к тому, что пить пиво будут мень-
ше, чем сейчас? 

Как Вы относитесь к конфликту Филип-
па Киркорова с ростовской журналисткой 
Ириной Ароян? 

Читаете ли Вы что-либо из творчества 
Пушкина? 

В этом году вводится единый государ-
ственный экзамен для выпускников школ.  
Как Вы относитесь к этому нововведению? 

9 мая – День Победы. Как Вы считаете, 
победила бы сейчас наша страна в аналогич-
ной войне? 

6 февраля в московском метро произо-
шел теракт, в результате которого погибли 
и пострадали десятки людей. Как Вы счита-
ете, что необходимо сделать для предотвра-
щения подобных терактов в будущем?

Как Вы считаете, в будущем подобные 
террористические акты в Москве и других 
городах России будут происходить чаще, 
реже или с такой же частотой, как сей-
час?» [14]. 

Кроме того, были заданы вопросы об от- 
ставке В. Казанцева, о письме г-на Ходор-
ковского. Никто не возражает, что «Фактор» 
проводит мониторинги и регулярно отчиты-
вается о них перед интернет-сообществом. 
Но причем здесь сопровождение избиратель-
ных кампаний? На наш взгляд, такого рода 
сопровождение теряет свое концептуально-
методологическое своеобразие, не может 
претендовать ни на гибридность, некий син-
тез методологических возможностей, ни на 
демонстрацию методики данного вида социо-
логической деятельности. 

Однако заметим, что в постановочной 
части социологических намерений авторов 
исследования 2004 года предполагалось, что 
мониторинг будет регулярно отслеживать 
социально-политическую и экономическую 
ситуацию в регионе. Судя по структурным 
элементам такого мониторинга, он задумы-
вался как масштабный, массовый, не связан-
ный с частными событиями текущей обще-
ственной жизни [14].

Мы ни в коем случае не можем отнести 
к социологическому сопровождению те об-
ширные, амбициозные планы исследовате-
лей, что подаются в статьях как расшифровка 
направлений анализа общественного мнения, 
данные о котором предполагалось получить 
методом экспресс-опроса. 

Публикации убеждают, что сопровожде-
нием сегодня называют и социологический 
анализ инновационного эксперимента по 
внедрению электронных средств в избира-
тельный процесс, и обычную повседневную 
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работу социолога в учреждении социальной 
защиты. Наверное, своя логика есть у авто-
ров, связывающих управление организаци-
ей морально-психологического обеспечения 
войск непосредственно с социологическим 
сопровождением (И. В. Карев, Военный уни-
верситет МО РФ, Москва). Социологическое 
сопровождение рассматривается как соци-
альная технология, структурно обнимающая 
собой всю социологию управления: диагно-
стику, проектирование, прогнозирование, 
планирование, контроль. И вся эта фантасти-
ческая по несовместимости работа прово-
дится автором с целью повышения «эффек-
тивности влияния на сознание, чувства, волю  
и поведение военнослужащих» [10; 11]. 

Абсолютизация возможностей социоло-
гической науки приводит некоторых авторов 
к тому, что социологическое сопровожде-
ние они делают всеохватным и масштаб-
ным настолько, что распространяют его на 
весь процесс управления военным вузом. 
Поскольку профессионально подготовлен-
ных социологов в 4 вузах ВВС РФ, избран-
ных в качестве исследовательской площадки  
в 2006–2007 годах, не было, то авторы смо-
делировали новую структуру – нештатную 
службу социологического сопровождения. 
Подтянули к этой работе всех, кто смог бы 
проводить «какие-нибудь» исследования. Об-
щее руководство (финансово-экономическое, 
правовое, научно-техническое) возложили 
на зам. начальника вуза, непосредственное 
социологическое обеспечение – на специа- 
листа-социолога (он же преподаватель кафед- 
ры гуманитарных и социально-экономиче- 
ских дисциплин, гражданский специалист); 
разработка инструментария, сбор и обработ-
ка собранных данных – офицер по общест- 
венно-государственной подготовке и инфор-
мированию. Опрошенные автором экспер-
ты учли на будущее, что нештатную службу 
социологического сопровождения должны 
нести следующие категории: командиры-
единоначальники военных вузов (мнение 

25 % экспертов); офицеры воспитательных 
структур (мнение 99,7 % опрошенных);  
офицеры учебного отдела (47,1 %); офице-
ры штаба (24,6 %); офицеры звена «рота-
батальон» (52,6 %); офицеры частей (под- 
разделений) обеспечения (0,3 %); прапор- 
щики вышеперечисленных подразделений 
(11,3 %); слушатели (курсанты) – 8,6 %; 
гражданский персонал – 36 % [14; 11]. 

На наш взгляд, стремление обеспечить 
социологическое сопровождение всего управ-
ления вузом является нереальным, не отве-
чающим специфике данного вида социологи-
ческой деятельности. Попытка обойтись «на 
переправе» подручными средствами вместо 
профессионально и компетентно поставлен-
ной работы означает вульгаризацию социоло-
гии. Заметим, что российская армия вполне 
может организовать специализацию по во-
енной социологии или прикладной социо-
логии в соответствующих вузах страны или 
оформить такой заказ через институты по-
вышения квалификации с привлечением вы-
сококвалифицированных специалистов-со- 
циологов и формированием соответствую- 
щего контингента слушателей. 

Востребованность социологического 
вмешательства (для проведения планового  
исследования или обоснования выборки, 
оформления результатов опросов и т. д.) ста-
ла сущностным признаком социологического 
«сопровождения». В научных публикаци-
ях появилось уточнение: социологическое  
сопровождение называется оперативным, 
что подчеркивает «одноактность», конкрет-
ную целедостижимость социологического  
вмешательства в управленческий процесс  
(С. А. Гончаров, В. Г. Зарубин, А. М. Осипов, 
И. В. Савин, А. А. Хохлов и др.) [3; 6; 7; 8;  
15; 16; 17; 19].

Сегодня «сопровождаются» длитель-
ные по времени и масштабные процессы 
модернизации, учебный и воспитательный 
процесс в вузе, управленческий процесс  
в военном вузе, массовые беспорядки на оче-
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редном матче, социальные и политические 
проекты и т. д. Даже самопрезентация – де-
кларация директора по работе с клиентами 
очередной исследовательской структуры 
называется в интернет-сайтах социологи-
ческим сопровождением. С таким механи-
ческим толкованием социологического со-
провождения трудно согласиться. Сегодня 
предлагается мониторинговый вариант со-
циологического сопровождения на том осно-
вании, что с помощью укороченной до 1 стра- 
ницы анкеты можно опросить весь кадро-
вый состав трудового коллектива. Методи-
ка «SM-персонал» рассчитана на изучение 
социально-психологического микроклима-
та и настроения персонала. Быстрая техни-
ческая обработка с переводом материалов 
опроса (для отчета) со специализированного 
математического языка на социологический 
позволяет выполнять по нескольку заказов 
в одном и том же коллективе и сопоставлять 
настроения людей в динамике [20]. Данный 
вариант коммерческого мониторинга слиш-
ком отдален от того социологического сопро-
вождения, которое мы разрабатываем приме-
нительно к аттестации кадров.

Мы определяем социологическое со-
провождение как оперативную, техноло-
гически упорядоченную, профессионально 
компетентную адаптивно-субсидиарную 
деятельность, обеспечивающую относи-
тельную синхронизацию управленческого 
процесса и освоения субъектами основной 
деятельности. 

На наш взгляд, данное определение явля-
ется концептуально приемлемым: признается 
разделение собственно управленческой дея-
тельности и адаптивно-вспомогательной дея-
тельности, а также основной деятельности 
и сопровождающей; подчеркивается необ-
ходимость профессионально компетентного 
вмешательства в управленческое взаимодей-
ствие, отсекаются используемые сегодня 
«подручные» средства формы соучастия в со-

циологическом сопровождении; признается 
необходимость синхронизации управленче-
ских воздействий и основной деятельности 
взаимодействующих субъектов.

Социологическое сопровождение долж-
но отвечать нескольким методологическим 
требованиям. Во-первых, оно осуществляет-
ся по согласованию с заказчиком и в строгом 
соответствии с утвержденным планом основ-
ных работ того органа или субъекта взаимо-
действия, который выбран для исследования 
в форме экскорт-услуги. Во-вторых, сопро-
вождение должно строго соответствовать 
заявленной в договоренностях с заказчиком 
основной управленческой теме. В-третьих, 
экскорт-услуга социологов не должна до-
минировать над основной работой субъекта 
сопровождения, затруднять эту работу, под-
менять ее задачи. В-четвертых, социологи 
должны гибко реагировать на изменения кон-
кретных ситуаций, но при этом не должны 
идти на поводу изменчивых настроений или 
прихотей субъекта. В-пятых, сопровождение 
возможно по отношению к такой акции, раз-
новидности основной деятельности субъек-
та, которая носит относительно завершенный 
характер, фрагмент процесса должен быть 
сжат по времени. 

Целью социологического сопровожде-
ния является содействие эффективной работе 
сопровождаемого субъекта. Особенность экс-
кортного вмешательства социологов в том,  
что целеполагание и целедостижение могут 
быть значительно удалены друг от друга. 
Запланированный управленческий эффект 
может быть отдален во времени. Значит, 
разукрупнение цели должно происходить  
в ряде задач, взаимосвязанных друг с другом, 
последовательно решаемых в обозримом 
пространстве. К числу задач, отражающих 
возможности текущих ситуаций и каждод-
невных реалий, можно отнести: 
•	 выявление социальных проблем, характер-

ных для взаимодействий данного субъекта 
в конкретной ситуации; 
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•	 выявление целевой, предметно-тематиче- 
ской направленности и диапазона основ-
ной деятельности субъекта в конкретной 
ситуации; 

•	 диагностирование угроз, барьеров, опера- 
тивных препятствий в осуществлении 
основной управленческой деятельности 
субъекта в конкретной ситуации; 

•	 анализ динамики изменений структуры и 
функций субъекта под влиянием измене-
ний в аналогичных ситуациях;

•	 оптимизация реального поведения субъек-
та и условий осуществления им основной 
управленческой деятельности примени-
тельно к конкретной ситуации. 

Предметной областью исследования 
будет вспомогательно-субсидиарная форма 
социологического вмешательства в управ-
ленческую практику. Такое вмешательство 
возможно при сопряженном течении (ходе) 
основной деятельности (собственно управ-
ленческой) и вспомогательной, неосновной, 
собственно социологической и социокультур-
ной. Мы рассматриваем эту вспомогательно-
субсидиарную деятельность как адаптивную, 
облегчающую освоение новых или более 
сложных видов деятельности. 

К методам, с помощью которых может 
внедряться в управленческую практику со-
циологическая экскорт-услуга, мы относим: 
микродиагностику, мини-экспертизу, ситуа-
ционный анализ, тестирование, спецконсуль-
тирование. Нужно согласиться с позицией 
тех, кто связывает практическое использо-
вание методов со спектром исследований,  
применяемых при социологическом сопро- 
вождении.

Сопровождение служебной аттестации 
Аттестация представляется узаконен-

ной формой управления кадрами в организа- 
циях, отраслевой системе, в стране в целом. 
Аттестация выполняет несколько функций: 
праксеологическую (преобразование кадро-
вой политики, изменение управленческой 

практики); селективную (избирательное от-
ношение к кадрам, отбор и продвижение по 
служебной лестнице; в итоге может быть 
изъятие кадров или их оставление); моби-
лизационную (мобилизация кадров на до-
стиженческие критерии профессиональной 
деятельности); контрольно-оценочную (ак-
сиологический момент аттестации содержит-
ся в формализованной оценке сотрудника с 
позиций его результативности, ценности для 
организации); стабилизационную (создание 
устойчивого кадрового состава, соответству-
ющего стандартам данной организации). 

Замечено, что на управленческом уровне 
аттестация служит, прежде всего, инструмен-
том властного влияния на расстановку и пе-
рераспределение кадров. На примере переат-
тестации милицейских кадров мы убедились, 
что значительная часть старых кадров вполне 
выдержала новые требования, рассчитанные 
на формирование полицейского континген-
та. Это не помешало некоторым работникам 
(участок «Дальний» в республике Татарстан) 
взаимодействовать с населением привычным 
для себя зверским способом. 

Аттестация – это своего рода селекция, 
изъятие кадров или их оставление (с повы- 
шением-понижением в должности, в той же 
должности). Аттестуемый оказывается в роли 
оцениваемого по ряду заранее известных 
критериев. Оценка всегда имеет определен-
ные последствия для аттестуемого. Нередки 
случаи, когда аттестация становится сред-
ством избавления от ненужных, неугодных 
людей, профессионального балласта, лишней 
численности кадров. Допускаем и личные 
мотивы в процедурах аттестации. 

Социологическое сопровождение атте-
стационных процедур несет функциональ-
ную нагрузку. К числу основных функций 
такого экскорт-обслуживания мы относим 
фаситалиционную (поддержки, помощи), 
адаптивно-компенсаторную (при реальном 
или кажущемся ущербе, обидах, спаде на-
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строения и т. д.), арбитражно-экспертную 
(посредническую при очевидной предвзя-
тости, оценочную в смысле стигматиза-
ции), ценностно-ориентационную, орга-
низационно-регулятивную. 

Застарелые или неожиданно всплываю-
щие (эмерджентные) социальные проблемы 
в структурах, где работают управленческие 
кадры, могут оказывать влияние на ход слу-
жебной аттестации, служить помехой во вза-
имодействии комиссий с аттестуемыми. За-
дачи социологов – по возможности снимать 
напряженность, находить компенсаторные 
инструменты воздействия на отклоняющие-
ся от стандарта ситуации. Например, по до-
говоренности с заказчиком и ответственными 
за аттестацию лицами может быть проведен 
вариант социологической аттестации или 
аутотренинг с ролевой игрой в учреждени-
ях системы ТЭК (топливно-энергетического 
комплекса) в связи с предстоящей служебной 
аттестацией кадров. 

Принципиальный подход к обеспечению 
экологической безопасности производства 
в нашей стране заключается в создании со-
ответствующей образовательной среды и 
системы профессиональной подготовки и 
переподготовки кадров, занятых в области 
экологической безопасности. Это касается 
и линейных руководителей, непосредствен-
но соприкасающихся с рабочими местами 
на производстве, и специалистов различных 
экспертных и др. контрольно-аналитических 
структур, а также управленческих структур. 

Аккредитованные Центры обучения и 
образовательные учреждения по специаль-
ному и согласованному Минэнерго, Ростех-
надзором и Минобразования и науки РФ 
стратегическому плану проводят обучение и 
стажировку кадров по трем квалификацион-
ным группам: 

(1) для руководителей общехозяйствен-
ных систем управления (квалификация под-
тверждается раз в пять лет); 

(2) для руководителей и специалистов 
экологических служб в системе экологиче-
ского контроля»; освоившие эту программу 
подтверждают квалификацию раз в три года; 

(3) для специалистов, имеющих дело  
с опасными отходами, подтверждение квали-
фикации через аттестацию по экологической 
безопасности требуется раз в три года. 

Вопрос о стажировке и курсах повы-
шения квалификации является не только 
организационным взаимодействием между 
аккредитованными центрами обучения по 
утвержденным программам дополнительного 
послевузовского образования и предприятия-
ми, но и социально значимым, масштабным 
вопросом безопасности окружающей среды, 
сохранения здоровья и жизни населения. 
«Экологическая безопасность – это в первую 
очередь специальные знания и подготовка, 
без которой невозможно определять степень 
негативного воздействия на окружающую 
среду, адекватно оценивать последствия дея-
тельности промышленных предприятий» [2]. 

Обучение экологической безопасности 
тесно связано с последующей аттестацией 
кадров, подготовленных на перспективу ре-
ального обеспечения этой безопасности в со-
ответствующих структурах. 

К общим принципам служебной аттеста-
ции кадров мы относим: 
•	 нормативно-правовое регулирование; 
•	 соответствие системным требованиям; 
•	 объективность; 
•	 справедливость и непредвзятость; 
•	 компетентность оценок; 
•	 организацию обратной связи; 
•	 сочетание оценок и самооценок. 

Статус личности в аттестационных взаи-
модействиях изменяется, появляется иерар-
хия господства-подчинения. Изложенные 
принципы реализуются в конкретном контек-
сте, на определенном жизненном фоне атте-
стуемого. Эти принципы отражают отноше-
ние общества, корпорации к аттестации как 
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взаимодействию организации с личностью, 
и это взаимодействие имеет социальные по-
следствия [21]. 

Мы не отрицаем необходимость служеб-
ной аттестации кадров. Для нас вопрос в том, 
надо ли некритически повторять те нормы и 
текущие правила, что установлены на запад-
ных и американских корпоративных площад-
ках работы с персоналом. Периодичность, 
безаппеляционность решений, формализация 
процесса увольнения, понуждение работни-
ков к саморекламе и самопрезентации – мно-
гие из частных технологий работы с кадрами 
для нас не подходят в силу иного социокуль-
турного контекста жизни. Надо признать, что 
без учета сложившихся поведенческих стере-
отипов, привычек, образа жизни и сознания 
наших управленческих кадров аттестация 
может превратиться в средство манипули-
рования людьми, полного разрушения кол-
лективности и насаждения эгоистического 
индивидуализма, пренебрегающего любой 
групповой работой и эффектами соучастия 
в «ансамбле», которые важны, к примеру,  
в инновационных организациях адхократи-
ческого типа. Прижившиеся в менеджменте 
и экономических дисциплинах представле-
ния о человеческом капитале, человеческом 
факторе вполне могут обслуживать познава-
тельную и прагматическую задачу аттеста-
ции – выявить резервы повышения отдачи 
работника. Психологи и экономисты на этот 
счет идут в ногу: отношения руководителя и 
подчиненного сводятся к определению ли-
нии поведения руководителя, оценивающего 
пригодность работника либо к решению по-
ставленных задач, либо к адаптивным меж-
личностным взаимосвязям, укрепляющим 
внутригрупповую солидарность. Фактически 
любая акцентуация на человеческом факто-
ре означает инструментальное отношение 
к личности аттестуемого. 

Принцип объективности мотивирован 
руководством корпорации, фирмы, и сама 

аттестация обычно рассматривается как до-
полнительный рычаг в механизме манипули-
рования персоналом в интересах организа-
ции, собственников. Признается «основной 
целью аттестации – приведение человече-
ского ресурса в соответствие со стратегией  
фирмы» [1].

В структуре аттестационных мероприя-
тий особое внимание уделяется аттестаци-
онному собеседованию. Эта внешне либе-
ральная процедура понимается психологами 
как установление доверительных отношений 
непосредственного (линейного) руководите-
ля с аттестуемым лицом. На деле такое со-
беседование может сулить скрытые угрозы 
должностному статусу подопечного и уста-
навливать доминирование принципа субъек-
тивности в пику декларируемым принципам 
объективности, справедливости, непредвзя-
тости. Представим, что по линии службы 
внутренней безопасности проводятся вме-
ненные только в границах данной корпора-
ции, фирмы требования прохождения тестов 
на детекторе лжи. Одно дело, когда такое  
воздействие – результат тщательного внут- 
реннего расследования, финальная, заверша-
ющая стадия в правовом определении судьбы 
сотрудника. Другое дело, если волюнтарист-
ски любому работнику предлагается пройти 
углубленное собеседование на детекторе лжи 
[4; 5; 9; 18]. 

Ради поиска лжи и определения уловок, 
умолчаний, скрытности, установок на обман 
или отказ от саморазоблачения люди вынуж-
дены психологически напрягаться. 

В графологических исследованиях тес- 
ты с дихотомическими ответами (да – нет) 
направлены на реализацию предубежде-
ний, подозрений в отношении тестируемых. 
Совпадение или сопряжение во времени  
с официальной аттестацией означает для ат-
тестуемого дискриминацию, закрепляющую-
ся в конкретном решении. 
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Служебная аттестация состоит  
из нескольких этапов: 

-  подготовительный этап (разработка 
или корректировка «Положения об аттеста-
ции», формализация стандартов, методик, 
разработка алгоритмов пробных аттестаций, 
методических материалов к экзамену, пред-
упредительных справок для консультирова-
ния, определение критериев оценок, состав-
ление графика проведения аттестаций);

-  проведение аттестаций (этот этап  
имеет предварительную аттестационную ста-
дию – официальное формирование аттестаци-
онных и экспертных комиссий, определение 
списка аттестуемых и наличие документов, 
представляемых в комиссии, согласование 
критериев оценок для устранения предвзято-
сти и осуществления единства требований; 
ответственная фаза – непосредственная про-
цедура аттестации, включающая собеседо-
вание, тестирование, экзамен, заполнение 
бланков экспертных оценок, обсуждение кан-
дидатуры и голосование – в отсутствие атте-
стуемого, заполнение аттестационного листа, 
сообщение аттестуемому комиссионного ре-
шения; сотрудник объявляется полностью 
соответствующим занимаемой должности с 
перспективой продвижения или включения в 
резерв на продвижение, остается на прежней 
должности; неполное соответствие занимае-
мой должности влечет за собой контрольную, 
т. е. повторную аттестацию, а несоответствие 
означает понижение в должности, даже в по-
рядке перевода, но при несогласии работника 
с таким решением его имеют право уволить); 

-  подведение итогов аттестации (помимо 
официального приказа руководителя органи-
зации, итоги и мероприятия – предложения 
комиссии обсуждаются на производственных 
и профсоюзных, собраниях, административ-
ных совещаниях). 

При проведении аттестационной кам-
пании необходимо учитывать разновид-
ность аттестации: очередная (обычно 1 раз  

в 3–5 лет), внеочередная (выдвижение в ре-
зерв, заметные или неустранимые просчеты  
в работе); продвижение по службе или пе-
ревод в другое подразделение (проверка  
на адекватность потенциала и нового назна-
чения); повторная аттестация (при наличии 
замечаний и сроков их устранения в мо-
мент предыдущей аттестации); по истечении  
испытательного срока [22]. 

Аттестация предполагает, что оценива-
ется поведенческая и атрибутивная стороны 
делового образа жизни сотрудника: 

- лояльность; 
- использование достиженческих моти-

вов в соотнесении с возможностями органи-
зации; 

- поддержание положительного имиджа 
организации в социальных сетях; 

- аналитические способности; 
- целесообразная деловая коммуника-

бельность; 
- выносливость и работоспособность; 
- порядочность; 
- презентабельность внешнего делового 

стиля, манер, речи. 
Кроме того, оцениваются уровень целе-

достижения при выполнении должностных 
обязанностей, эффективность деятельности 
(по следам оценок со стороны руководителя, 
клиентов и по экономическим показателям), 
профессиональная и корпоративная компе-
тентность. 

К числу аттестационных методов 
исследователи относят метод групповой  
экспертной оценки, экзамен, моделирование 
ситуации и самостоятельная квалификацион-
ная работа аттестуемого (при оценке профес-
сиональной компетентности), собеседование, 
тестирование [22]. 

Разработка методологии и методик ат-
тестации, безусловно, является отправной 
точкой для дальнейшего методического осна-
щения служебных аттестаций. Но это требует 
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критической переработки имеющихся подхо-
дов и методов аттестации. Самыми уязвимы-
ми с позиций социологии управления мож-
но считать несколько противоречий. Первое 
противоречие – между декларируемыми 
заботой о развитии личности сотрудника  
и реальным отношением к сотруднику как  
к инструменту в достижении стратегических 
целей корпорации, фирмы, управленческой 
структуры. Второе противоречие, связан-
ное с первым: декларируется отстраненность 
аттестационных комиссий от оценки аттесту-
емого как индивида. Фактически в перечень 
деловых качеств, формально сориентирован-
ных на профессиональную и корпоративную 
компетентность, включаются нравственно-
оценочные качества, не входящие в число обя-
зательных, например, по критерию корпора-
тивной компетентности (любить корпорацию 
или личным присутствием поддерживать со-
лидарный дух взаимозависимости сотрудник 
не обязан). Третье. Аттестационное собесе-
дование, превращающееся в «выворачивание 
наизнанку» души сотрудника без сформиро-
ванной достаточной степени доверия к руко-
водителю, становится формой насилия над 
личностью работника. Не учитывается даже 
адаптивный период, в котором пребывает со-
трудник. На какую корпоративную культуру 
опираются исследователи, рекомендующие 
«тщательный», «жесткий контроль за вхож-
дением работника в должность»? «Жесткий 
контроль и оценка сильных и слабых сторон 
деятельности работника позволяют оказать 
ему необходимую помощь, быстрее испра-
вить недостатки. Одновременно проверя-
ется правильность решения о назначении...  
Работника, не справляющегося с обязанно-
стями, в короткий срок переводят на менее 
ответственную работу или увольняют. Дру-
гая цель сокращения сроков формальной 
оценки в этот период состоит в навязывании 
работнику высоких стандартов трудовой дея-

тельности» [1]. Образцами для такого при-
менения «адаптивных технологий» служат 
американизированные методики и формали-
зованная практика таких фирм, как «Макдо-
нальдс», «Контрол дейта». 

Четвертое противоречие – между 
декларируемыми принципами объективно-
сти и справедливости, которая предполагает 
снятие влияния предубеждений, дискрими-
национных практик, вкусовых предпочте-
ний руководителей, оценивающих сотруд-
ника. На этот счет в методиках предлагается 
строить процедуры аттестации так, чтобы 
был возможен переход от «стратегии мини-
мизации субъективного влияния» к «страте-
гии компенсации субъективного влияния». 
Минимизация влияния управленческого  
индивидуального стиля на подчиненных  
осуществляется с использованием пере-
крестной оценки сотрудника по нескольким 
методикам и несколькими экспертами, иг-
норируются крайние оценки, акцент дела-
ется на медианном распределении оценок. 
Сотрудник оценивается по трем критериям: 
личностно-деловые качества; требуемые 
знания и умения, результаты труда. Компен-
саторный подход учитывает не только оцен-
ку труда, но и оценку качеств, влияющих  
на достижение результатов. 

Заметим, что в методиках есть попытки 
разделить факторы оценки и показатели са-
мой оценки. Обычно в социологии под фак-
торами подразумевают те условия, которые 
оказывают ощутимое воздействие на состоя-
ние объекта. Едва ли к факторам следует от-
носить «набор характеристик оцениваемого, 
позволяющий получить адекватное представ-
ление о нем». Деление таких факторов на 
основные и дополнительные мало что прояс-
няет применительно к аттестации. Например, 
к основным факторам относят: «профессио-
нальные (знания, опыт, навыки); мораль-
ные (трудолюбие, принципиальность, чест-
ность, обязательность, самокритичность); 
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волевые (энергичность, упорство, работо-
способность); деловые и организаторские 
(инициативность, целеустремленность, са-
мостоятельность, собранность, исполнитель-
ность, дисциплинированность, лидерские за-
датки, оперативность, творческий подход к 
делу); потенциальные способности, то есть 
качества, которые не раскрыты, но, вероят-
но, раскроются в будущем (в данный момент 
определяются на основе тестирования)» [1]. 

Мы наблюдаем очевидную путаницу 
факторов применительно к аттестации: оцен-
ка проводится по состоянию дел на вверен-
ном участке работы. Показатели деятель-
ности вверенного подразделения становятся 
предметом аттестационной оценки. Довер-
чивое отношение к специальной литературе 
заслоняет для исследователей наработанные 
в социологии различия между факторами и 
состояниями самого объекта оценки, между 
факторами и критериями оценки. 

Например, в упомянутой методике чи-
таем: «Деятельность людей оценивается по 
таким факторам, как комплексность, мас-
штабность, управленческая и технологи-
ческая сложность» [1]. На наш взгляд, это 
критерии, требующие своего развертывания 
в соответствующих показателях. Читаем 
далее: «Сложность труда работника управ-
ления оценивается по таким факторам, как 
содержание работы, разнообразность, само-
стоятельность, масштабы и сложность руко-
водства, характер и степень ответственности, 
соотношение творческих и стандартных про-
цедур» [1]. Надо заметить, что еще в конце 
1970 – начале 1980-х годов в социологии 
был предложен такой критерий для опреде-
ления социальных различий в обществе, 
как характер труда (проф. Н. А. Аитов).  
Он включал перечисленные выше элементы. 
Предложенный критерий был апробирован  
в социологической практике, но не замечено 
было смешения этого критерия с факторами 
(функционирования, развития). 

Есть еще одно противоречие, связан-
ное с реализацией принципа обратной связи 
в аттестационном процессе. Обратная связь 
как управленческий принцип действитель-
но помогает администрации выявить те или 
иные качества сотрудника, четко определить 
отношение к его судьбе на основе прямых 
и перекрестных собеседований, анкетных 
опросов, замеров состояния вверенного атте-
стуемому участка работ и т. д. Но имеющие-
ся методики убеждают, что это «игра в одни  
ворота». У администрации нет никаких 
вмененных, вписанных в аттестационные 
процедуры обязанностей по демонстрации 
«точек роста» организации, стратегии укре-
пления внутриорганизационной координации,  
перспектив отношений с внешней средой 
организации. Нет и намека на показ общих 
основ и стратегий карьерного роста отдель-
ных категорий сотрудников. 

Аттестация – это процесс взаимного при-
способления организации, ее подразделений 
и сотрудника. Обратная связь предполагает 
не простое ужесточение контроля над дея-
тельностью, например, нового сотрудника, и 
не эгоистическое ускоренное приведение его 
деятельности в соответствие с устоявшимися 
стандартами организации. Такое в силу адап-
тивного состояния сотрудника невозможно, 
требует разбега во времени и щадящего ре-
жима освоения должности; это закон адап-
тивной меры и нормы (Л. Л. Шпак, 1991). 
Примерно через 1,5–2 года работы новые 
кадры вполне могут подкрепить выявленную 
у них инициативность конкретными крити-
ческими оценками состояния дел в органи-
зации или конкретными предложениями по 
совершенствованию дел в своем подразделе-
нии. Если аттестация не привела к объектив-
ной оценке личностных качеств сотрудни-
ка, и он показался вялым, неинициативным,  
то выполненное аттестуемым (заранее пред-
ложенное) задание о совершенствовании 
работы вверенного подразделения вполне 
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может продемонстрировать новый поворот 
в отношении аттестуемого к организации. 
Обратная связь должна быть взаимно по-
лезной участникам аттестационного взаимо- 
действия. 

Нам представляется, что аттестацион-
ный процесс может быть оснащен такими 
формами социологического сопровождения: 

- Диагностические замеры состояния  
дел, находящихся в границах статусно-
должностной компетенции аттестуемого. 

- Соотнесение объективных показате-
лей работы структурного подразделения с 
полномочиями и правомочиями аттестуемого  
(по исследованиям, большинство управлен-
цев варьируют свои обязанности во время 
оперативно исполняемой работы: часть дел 
перекладывают на плечи подчиненных, но 
и сами нередко выполняют «по умолчанию» 
часть работы вышестоящих начальников). 

- Деловые игры, имитирующие распре- 
деление аттестационных ролей и ход аттес- 
тации. 

- Проведение за полтора-два месяца до 
служебной аттестации смягченного, адап-
тивного варианта с игровыми включениями –  
социологической аттестации. 

- Экспертизу деловых отношений в со- 
ответствующем подразделении. 

- Управленческое консультирование по 
проблемам социальных угроз и влияния со-
циальных факторов. 

- Разработку адаптивно-карьерных пер- 
сонал-технологий для крайних категорий со-
трудников: наиболее ущербных и наиболее 
перспективных. 

- Реконструкция карьеры кадров, не ат- 
тестованных при проведении предыдущих 
аттестаций; социологическая оценка упу-
щенных ресурсов. 

- Разработка инновационной игровой  
методики «Дублеры по должности». 

Согласимся, что аттестация – одна  
из форм оценки сотрудников. Сегодня в 

стране предпринимаются попытки вырабо-
тать единую систему оценки соответствия  
(ЕСОС) в области экологической, промыш-
ленной, энергетической и строительной без-
опасности. Унификация подходов к оценке 
безопасности и соответствующая межведом-
ственная координация деятельности стано-
вятся сегодня практически востребованны-
ми. На X Всероссийском форуме (24–26 авг.  
2009 года) были представители 318 орга- 
низаций. 

Наряду с территориальными уполномо-
ченными, представителями крупных пред-
приятий и организаций, независимых струк-
тур по аттестации, экспертизе, испытанию и 
инспектированию, в работе форума участво-
вали представители Минприроды России 
(Министерства природных ресурсов и эко-
логии), Ростехнадзора (Федеральной служ-
бы по экологическому, технологическому и 
атомному надзору), Российского союза про-
мышленников и предпринимателей, Торгово-
промышленной палаты РФ, Государственной 
думы РФ, ЕА (Европейского сотрудничества 
по аккредитации). 

Решения X Всероссийского форума 
ЕСОС направлены на саморегулирование  
деятельности в области безопасности с опо-
рой на правовые основы взаимодействия. 
Такая ориентация предполагает согласование 
проблем, повышение ответственности субъ-
ектов в рамках своих компетенций и реаль-
ное устранение избыточного государственно-
го вмешательства в экономические процессы. 

Инициативы форума коснулись таких 
организаций, как ОАО «НТЦ “Промышлен-
ная безопасность”» (орган по аккредитации 
ЕСОС), ОАО «Национальное агентство конт- 
роля сварки», общественной организации 
«Российское общество по неразрушающему 
контролю и диагностике». Перед этими участ-
никами форума стоит задача нормативно-
методического надзора в области аттестации 
специалистов по сварке и неразрушающе-
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му контролю, лабораторий неразрушающе-
го контроля, соучастие в нормотворческой  
деятельности по близким профилям. 

«НТЦ “Промышленная безопасность”» 
было предложено усилить работу по оцен-
ке компетентности оценочной деятельности 
органов, обеспечивающих промышленную, 
энергетическую, экологическую строитель-
ную безопасность, повысить темпы аккре-
дитации органов по стратификации, а также 
электро- и аналитических лабораторий. Учи-
тывая обострение проблем безопасности в 
строительстве, форум потребовал от «НТЦ 
“Промышленная безопасность”» усилить 
работу по оценке компетентности проект-
ных, строительных, монтажных и ремонт-
ных организаций, развернуть аккредитацию  
организаций, осуществляющих строитель-
ный контроль. 

Переход на согласованные правила са-
морегулирования зависит и от деятельности 
территориальных уполномоченных, органов 
ЕСОС на местах. От них ожидают повыше-
ния качества проверок органов по оценке 
соответствия, испытательных лабораторий, 
экспертных организаций. 

Что касается непосредственно аттеста-
ции, то форум нацелил аттестующих субъек- 
тов на повышение качества работ по оценке 
соответствия персонала и знания им про-
цедур ЕСОС. Укрепление самодисциплины 
участников связывается со своевременной 
отчетностью по разработанным программам 
и активным подтверждением своего участия 
в работе по оценке соответствия. Аттестован-
ный персонал должен своевременно прохо-
дить переаттестацию, а органы по оценке со-
ответствия поддерживать на должном уровне 
свою компетентность и подтверждать ее в со-
вместной деятельности (Пиляев Н. А., 2009).

Особенность официально назначенной 
аттестации в ее необратимости, вмененно-
сти, в вопросно-ответной форме речевой 
коммуникации и полной зависимости атте-

стуемого от справедливости и объективности 
комиссионного решения. На исход аттеста-
ции (решение комиссии) влияют предыдущие 
учетно-отчетные, рейтинговые показатели 
работника, его поведение непосредственно 
в процедуре аттестации, а также состояние 
кадров и некие типические, усредненные 
представления о желательном, допустимом 
(приемлемом) и неприемлемом облике управ-
ленца в данной системе. 

Сегодня с аттестацией справедливо свя-
зывают возможность формирования и разно-
образия компетенций, отражающих социаль- 
но-профессиональный статус управленче-
ских кадров [12].

Аттестация является резонансным собы-
тием в судьбе отдельных работников и целых 
коллективов. Помимо отзвука, резонанса, не-
коего эффекта, с аттестацией бывают связаны 
определенные последствия профессиональ-
ного, политического или социального харак-
тера. Эти последствия не назовешь мимолет-
ными. Они могут приобретать устойчивый 
характер, быть провозвестником дальнейших 
заметных изменений.

Результаты аттестации обычно офици-
ально закрепляются в форме рекомендаций 
об использовании кадров, их соответствии 
статусно-должностной иерерхии. Для одних 
должностных лиц место в иерархии остает-
ся прежним, других намечают к продвиже-
нию, третьих – рекомендуют к понижению 
в должности. Некоторые из аттестуемых лиц 
не выдерживают аттестационных требова-
ний, попадают в число неаттестованных,  
т. е. решением комиссии они считаются пол-
ностью несоответствующими любой управ-
ленческой должности в данном структурном  
подразделении.

Социологическое сопровождение смяг-
чает скрытые разрушительные для личности 
эффекты служебной аттестации, позволяет 
своевременно включить компенсаторные 
средства взаимодействия. 
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