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МЕТОДОЛОГИЧЕСКОЕ ЗНАЧЕНИЕ ПОНЯТИЯ 
«ЭРГАТИЧЕСКАЯ СИСТЕМА»

И. И. Васильева

Методом пошаговой конкретизации элементарной абстракции 
S—O осуществлено моделирование основных феноменов коллективного 
труда и раскрыты базовые механизмы его интеграции: организацион
ная культура, обменные отношения, процедурная и дистрибутивная 
справедливость, интеграция предметами труда. Результатом теорети
ческого процесса восхождения от абстрактного к конкретному стало 
воссоздание всей полноты форм эргатических систем: индивидуальных 
и коллективных, с простыми предметами труда и со сложными, на всех 
уровнях психической регуляции — от простейших биомеханических 
до самых сложных, протекающих с участием сознания, что в целом об
разует понятие эргатической системы. Модель (понятие) эргатической 
системы при этом обнаруживает достаточность исходных логических 
предпосылок для интеграции предметов психологии труда, эргономики, 
инженерной психологии и организационной психологии. Модель также 
раскрывает статус теории деятельностного опосредования психическо
го как общей теории, единой для индивидуального и распределенного 
субъекта деятельности.

Ключевые слова: субъект, объект, деятельностный подход, рас пре
де ленный субъект, интеграция распределенного субъекта, эргатическая 
си стема, организационная культура, обменные отношения, групповая 
справедливость.

Примем простейшую модель практического отношения субъ
екта к миру S—O как элементарную эргатическую систему, фун
даментальным свойством которой признается связь взаимного 
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порождения субъекта объектом и наоборот. Действуя с объектом, 
субъект принимает на себя свойства объекта — «распредмечивает» 
объект и одновременно переносит на него свои собственные каче
ства — «опредмечивает» себя.

Логические допущения разного рода позволяют моделиро
вать различные направления конкретизации этой абстрактной 
базовой модели. Полагая, что субъект S может быть распределен в 
физическом воплощении, мы переходим к распределенному субъ
екту — трудовому коллективу (персонал смены АЭС, поездная 
бригада, операторы автозаправочной станции, машинисты котель
ной, диспетчеры энергосистемы, операторы управления дорожным 
движением, судовой экипаж и т.п.) (Журавлев, 2000; Климов, 2003). 
Полагая, что объект О также может быть распределен физически, 
мы переходим к машинному комплексу (оборудование АЭС, газо
вое хозяйство ресторана, энергосистема, жилищнокоммунальное 
хозяйство и т.п.). Факт распределенности и субъекта (коллектив
ного оператора машины) и объекта (машинный комплекс) задает 
обратную функцию — воссоздания целостности обоих элементов 
системы. Для машинного комплекса эта задача решается инже
нерным проектированием и остается за рамками гуманитарной 
проблематики.

Воссоздание целостности распределенного субъекта (опера
тора) осуществляется разнообразными средствами и наполнено 
богатым психологическим содержанием. Базовый механизм ин
теграции коллективного субъекта — система формальных пред
писаний, образующих формальную структуру коллектива: устав 
организации, штатное расписание, свод должностных инструкций, 
приказы и распоряжения руководства и т.п. (Вебер [эл. ресурс]). 
Ограниченность такого рода интеграции является ближайшим 
следствием и существенным признаком формального механизма: 
все разнообразие трудовых действий невозможно формализовать 
и перевести в набор технологических операций. Явление так назы
ваемой «итальянской забастовки» фиксирует факт: действуя строго 
по предписанным правилам, невозможно действовать адекватно 
трудовым обстоятельствам.

Формальная неполнота — естественный признак формальных 
систем, и это принципиальное условие делает необходимым под
ключение дополнительных механизмов компенсации этой неполно
ты. Задача стимулирования экстраролевого поведения, включения 
персонала в цели организации, воспитания лояльности — фунда
ментальная управленческая задача. Все виды такого рода трудовой 
деятельности, компенсирующей неполноту формальных предпи
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саний, А.И. Пригожин (1980) обозначил понятием внеформальной 
деятельности.

Формализация деятельности осложняет условия ее интегра
ции еще в одном аспекте. Формальные предписания запрещают 
или ограничивают естественные психологические и социальные 
потребности исполнителей, что порождает у них психологические 
проблемы и, как следствие, компенсации другого рода. Возникают 
также непредписанные (неформальные) виды индивидуальной и 
групповой активности, в которых возможна полноценная психо
логическая и социальная компенсация работников (Argyris, 1957; 
Mayo, 1933). Например, Н.С. Данакин выделяет 13 видов такого рода 
неформальных деятельностей. Это — деятельности социализации, 
адаптации, релаксации, а также организационная, защитная, инте
грационная, мотивационная, регулятивная, контрольная, оценоч
ная, селекционная, коммуникативная и терапевтическая (Данакин, 
2014). Имеются и другие перечни.

Таким образом, обогащение изначальной элементарной 
модели условиями реального труда заставляет признать факт 
множественности одновременно актуальных деятельностей 
(формальных, внеформальных, неформальных), протекающих в 
пересекающихся плоскостях (Юдин, 1969). Это означает, в первую 
очередь, что столкновение их интересов (конфликт) есть неустра
нимая характеристика деятельности любой организации, фоновое 
состояние производственной реальности. Конфликты возможны 
уже внутри формального поля производственной деятельности 
(между эксплуатационной и ремонтной службами, между опе
ративной и экономической и т.п.). Неизбежны, по определению, 
конфликты между формальными и различными видами нефор
мальных и внеформальных деятельностей. Можно сказать, что 
производственная реальность — это стихия конфликта разноо
бразных интересов, взаимодействующих между собой по опреде
ленным правилам (Бородкин, Коряк, 1989). Как поняли наиболее 
проницательные ученые, именно эта стихия является движущей 
силой развития эргатических систем любого масштаба (Тернер, 
1985). Сталкиваясь между собой, цели видоизменяются, угасают 
или теряют актуальность, в связи с чем возникает необходимость 
поддержания устойчивого доминирования основной производи
тельной деятельности для достижения плановых результатов. Эта 
функция — установление приоритетов и поддержание целенаправ
ленности — составляет фундаментальный механизм обеспечения 
интеграции разделенного субъекта. Исполнение данной функции 
поручается руководителю (лидеру), ключевое значение лидерской 
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функции для результативности коллективного труда подробно 
изучено (Занковский, 2002).

Результатом деятельности руководителя по разрешению раз
нообразных конфликтов интересов является организационная 
культура как совокупность образцов поведения персонала в ана
логичных ситуациях (Камерон, Куинн, 2001; Шейн, 2002; Denison, 
Neale, 1996; Dobrzyński, 1981). Устойчивый приоритет тех или 
иных целей придает культуре организации определенность и ти
пические черты. Для фиксации особенных признаков культуры 
используют понятие климата: говорят о бюрократическом кли
мате, либеральном и т.п. Понятия организационной культуры и 
организационного климата различаются операционально: первое 
указывает на существенные черты — нормативную природу этого 
феномена; второе — дискриминативно, оно отличает конкретную 
реализацию устойчиво воспроизводящихся признаков среди дру
гих аналогичных форм. Между характером человека и «характером 
организации», как отметил Э. Шейн, существует точная аналогия. 
Точно так же, как иерархия ролей определяет мировоззрение лич
ности, ее неповторимый облик, иерархия деятельностей и соответ
ствующих им целей и ценностей определяет «лицо» организации 
(Schein [эл. ресурс]).

Организационная культура — механизм интеграции рас
пределенного субъекта в условиях формальной неполноты и 
неопределенности. Она имеет рациональные и иррациональные 
компоненты (мифологию) (Malinowski, 1922), отмечена смысло
выми конфликтами, которые порождают защитные механизмы, 
обеспечивающие целостность неформальных и внеформальных 
групповых субъектов (Штроо, Петрова, 2008). Коллективная мен
тальность при этом обнаруживает действие законов, подобных 
законам индивидуального сознания, что совпадает с базовым 
положением субъектного подхода. Отношения индивидуального 
субъекта с внеположенным объектом являются прототипом и 
для всех более сложных форм субъектобъектных отношений 
(К.А. Абульханова, Л.И. Анциферова, В.А. Брушлинский, А.Л. Жу
равлев и др.). Последовательное проведение этого принципа в 
отношении разделенного субъекта позволяет обнаружить, что 
объект детерминирует коллективную ментальность (организаци
онную культуру) так же непреложно, как (это изучено детально) 
и индивидуальную психику. Структура предметов труда — объ
ективные характеристики машинного комплекса — определяет 
спонтанно возникающие трудовые мотивы и установки. Так, со
лидарные мотивы со-трудников обусловливаются общим объектом 
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труда, демократизм — равномерным распределением трудовых 
ресурсов и равными возможностями влиять на результат общего 
труда, конкурентные мотивы — дублированием производственных 
функций, авторитарные отношения — концентрацией трудовых 
ресурсов и т.д. (Васильева, 2016). Поразному разделенный объ
ект различным образом определяет организацию разделенного 
субъекта (Васильева, 2016; Журавлев, 1985).

Фундаментальным механизмом интеграции распределенного 
субъекта являются обменные отношения, возникающие на основе 
взаимозависимостей исполнителей друг от друга: «я не подвожу 
тебя, ты не подводишь меня» (Blau, 1964; Homans, 1958; Vasiljeva, 
Zhuravljov, 1993). Они являются способом стабилизации отноше
ний соисполнителей, формой групповой рациональности и базой 
для развития экономической системы коллектива (Журавлев, 
Купрейченко, 2004—2005), регулирующей баланс вкладовпремий 
при помощи дистрибутивной справедливости (Homans, 1958; Lev
enthal, 1980). Правила процессуальной справедливости являются 
механизмом интеграции во всех видах совместной деятельности, 
не регулируемых формальными предписаниями.

Раскрытие объектной детерминации коллективного психиче
ского имеет два принципиальных следствия. Вопервых, она обна
руживает объективные возможности влиять на групповой климат 
через реорганизацию труда и организацию взаимозависимых 
отношений (Васильева, 2014); вовторых, отчетливо раскрывает 
статус теории деятельностного опосредования психического как 
общей теории.

При этом модель эргатической системы обнаруживает доста
точную полноту логических предпосылок для интеграции на единой 
основе предметов психологии труда (эргономики), инженерной 
психологии и организационной психологии. Общей дисциплиной, 
изучающей все возможные эргатические системы, является пси
хология труда. Она обнаруживает себя как общая концептуальная 
платформа для изучения всех форм практической преобразователь
ной деятельности человека: 

•	 индивидуальных	и	коллективных,	
•	 с	простыми	предметами	труда	и	со	сложными,	
•	 на	всех	уровнях	психической	регуляции	—	от	простейших	

биомеханических до самых сложных, протекающих с участием со
знания.

Эргономика обнаруживает предметное тождество с психо
логией труда, подтверждаемое латинским значением термина — 
«знание о труде». Как частная область эргономики/психологии 
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труда, изучающая взаимодействие со сложными предметами труда 
и предметными комплексами (большими системами) предстает 
инженерная психология. Как другая частная область, изучающая 
самоорганизацию коллективного субъекта труда, предстает ор
ганизационная психология. Исторически в формировании обеих 
дисциплин закрепилась системная ограниченность. Инженерная 
психология традиционно оставляла за скобками социальные от
ношения в коллективе операторов, а в социальных отношениях, 
изучаемых организационной психологией, недостаточно представ
лена или даже полностью отсутствует их детерминация машинами и, 
более широко, предметами труда. Обе эти важнейшие детерминации 
интегрируются моделью эргатической системы, открывая возмож
ности преодоления предметного схизиса психологии.
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THE METHODOLOGICAL MEANING OF THE CONCEPT 
“ERGATIC SYSTEM”

Irina I. Vasiljeva1 
1 Institute of Psychology, Russian Academy of Science

Abstract: The stepbystep concretization of a basic abstract system 
S–O has been done in the article. The main phenomena of team labor were 
identified through this process and basic forms of team work integration such 
as organization culture, exchange relationships, procedural and distributive 
justices as well as integration by labor objects were disclosed. The full range 
of ergatic systems’ forms was exposed as result of concept modeling. The 
ergatic system model has shown sufficient logical base for integration of 
subjects of ergonomics and organizational psychology. It also demonstrates 
the full opportunities of activity approach as general theory for wide scope of 
humanitarian sciences. 

Key words: subject, object, activity approach, splitted subject, integration of 
the splitted subject, ergatic system, organizational culture, exchange relationships, 
team fairness.
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