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Выражение мнения работником относится к способам и средствам, с 

помощью которых сотрудники пытаются высказаться и повлиять на свою работу и 

функционирование в организации. Выражение мнения может охватывать целый 

ряд различных областей и тем (например, условия труда, компенсации, политику и 

процедуры, методику работы) и может происходить через различные механизмы: 

формальные и неформальные, прямые и косвенные, индивидуальные и 

коллективные. «Голос» работника – это тема, представляющая главный интерес 

для ученых в области управления человеческими ресурсами, в области трудовых 

отношений и организационного поведения. 

Цель данной тематической публикации состоит в анализе различных 

способов выражения мнения работниками организации в исследованиях 

зарубежных авторов.  

Авторами замечено, что зарубежные исследователи в своих научных 

исследованиях (Хиршман, 1970; Гордон, 1988; Маккейб и Льюин, 1992; Бадд, 

2004; Детерт и Баррис, 2007; Марчингтон, 2008; Уилкинсон и Фэй, 2011; 

Моррисон, 2014; Уилкинсон, Донахей, Дандон и Фриман, 2014, Харлей, 2014; 

Кауфман, 2015;  Барри и Уилкинсон, 2015 и др.) существенно расходятся в том, 

как они концептуализируют «выражение мнения» и изучают область его 

применения. Выражение мнения одними исследователями рассматривается через 

призму трудовых отношений, а другими – в рамках организационного поведения.  

Например, ученые, изучающие организационное поведение, заинте-

ресованы в понимании того, что мотивирует отдельных сотрудников 

высказываться, когда у них есть проблема, информация, связанная с работой, идеи 

или предложения. Преобладающая точка зрения о выражении мнения 

работниками в организационном поведении заключается в следующем: 

произвольное поведение хоть и бросает вызов существующему положению, но 

направлено на конструктивные изменения в организации или рабочей группе, 



даже если руководство это не одобряет (Детерт и Баррис, 2007; Моррисон,                

2014) [2, 6].  

В исследованиях выражения мнения работниками в рамках органи-

зационного поведения есть основополагающее предположение, что сотрудники 

обычно хотят высказываться, потому что есть проблемы, которые их волнуют, и 

что руководство должно ценить эти высказывания в связи с потенциальной 

возможностью эффективной работы организации и возникновением возможных 

рисков, связанных с тем, что не решаются важные вопросы или не 

рассматриваются различные точки зрения. Основное внимание в исследованиях 

уделяется факторам микроуровня, поощряющим или препятствующим 

выражению мнения, которое, как правило, изображается как индивидуальное, 

дискреционное, проактивное поведение (Моррисон, 2014) [6]. По мнению 

Моррисона, важное значение в организационном поведении имеет то, насколько 

восприимчивы лидеры к высказываниям сотрудников, поскольку работники 

интерпретируют сигналы от менеджеров, и эти сигналы обусловливают будущие 

модели поведения. 

Как отмечают многие авторы, исследования в области производственных 

отношений и организационного поведения базируются на экономическом 

подходе Хиршмана, который рассматривал выражение мнения как политический               

процесс [16], в рамках которого клиенты высказываются и выражают свое 

недовольство в ответ на упадок организации. По мнению Хиршмана, выражение 

мнения – это попытка кардинально изменить, а не убежать от нежелательного 

положения дел. Это определение выражения мнения впоследствии было 

расширено и стало применяться не только к клиентам, но и к сотрудникам. 

Исследователи выражения мнения в рамках промышленных трудовых отношений 

в значительной степени придерживаются этой концепции, сосредоточившись на 

выражении мнения как на средстве выражения недовольства и стремления к 

улучшению условий труда. Выражение мнения рассматривается как выражение 

интересов работников, которые отличаются от интересов организации, и как 

средство самоопределения работников (Бадд, 2004, Кауфман, 2015; Уилкинсон, 

Донахей, Дандон и Фриман 2014) [11, 16]. Сотрудники стремятся высказывать 

мнение, чтобы отстаивать и защищать свои интересы, которые, как правило, во 

многом не совпадают с интересами руководства, и чтобы через выражение мнения 

воздействовать на решения, влияющие на то, чем они занимаются на рабочем 

месте. Гордон (1988) [13], например, утверждал, что работники имеют моральное 

право (как собственники своего труда) выражать свое мнение об условиях, в 

которых они работают. Организации, однако, оказывают сильное давление, 

которое направлено на то, чтобы подавить свободу слова и противоположные 

точки зрения. В результате этой борьбы за контроль необходимы дополнительные 

организационные механизмы выражения мнения для защиты человеческих прав 

на самовыражение и положения о защите информации.  

Исследователи этой области связывают выражение мнения работника с 

широкой концепцией вовлечения сотрудников (Марчингтон, 2008) [15] и с 

усилиями работодателей по внедрению высокоэффективных методов работы 

(Харлей, 2014) [14]. По мнению Гордона, формальные институты, такие как 

профсоюзы, коллективные переговоры, арбитраж, рабочие советы и процедуры 



рассмотрения жалоб, играют важную роль в производственных отношениях и 

считаются важными для содействия подлинному выражению мнения работников. 

Согласно Маккейбу и Льюину (1992) [5], выражение мнения состоит из двух 

элементов: во-первых, выражения жалоб или требований через профсоюзы и 

такие механизмы, как суды или арбитраж, а во-вторых – участия работников в 

принятии решений организации через такие механизмы, как полуавтономные 

группы сотрудников.  

 В рамках этих двух направлений существует большой интерес к 

пониманию мнений работников. Однако ученые в области трудовых отношений, 

человеческих ресурсов и организационного поведения, как правило, изучают 

мнения сотрудников, углубляясь в различные концепции, а исследователи обычно 

не заходят дальше определенных дисциплинарных границ.  

В литературе по трудовым отношениям предполагается, что выражение 

мнения в значительной степени контролируется руководством, в то время как в 

литературе по организационному поведению сотрудники сами решают, когда и 

как его выражать. Если говорить о производственных трудовых отношениях, то 

речь идет о защите сотрудников и продвижении демократических начал на 

рабочем месте. Данный процесс имеет политический характер и связан с 

дисбалансом между работниками и руководством. Если говорить об 

организационном поведении, то речь идет о повышении организационной или 

командной эффективности (в широком смысле), а также о предотвращении или 

исправлении проблем. Предложения варьируются. Это может быть или просьба 

сделать рабочее место более экологически чистым, или привлечение внимания к 

организационной практике, которая создает дискриминацию по половому 

признаку и нуждается в изменении, или выражение несогласия в отношении 

конкретного решения.  

Эксперты организационного поведения в значительной степени исклю-

чили исследования производственных трудовых отношений из своих дискуссий о 

выражении мнения, поскольку производственные отношения рассматривают в 

основном формальные структуры на коллективном уровне, нежели на 

индивидуальном, когда речь идет о работе (Моррисон, 2011) [7].  

Аналогичным образом исследователи производственных трудовых 

отношений исключили из рассмотрения неформальные личные способы общения, 

с помощью которых работники могли бы выражать свои проблемы и идеи 

руководителям, и склонны к предположению, что мнения и интересы этих двух 

сторон обязательно расходятся.  

Представляет интерес у исследователей этих двух направлений трактовка 

смысла и целей выражения мнения работником организации. Ученые, изучающие 

выражение мнения через трудовые отношения, весьма критически относятся к 

тому, как выражение мнения концептуализируется и изучается относительно 

национального поведения. В частности, они критикуют исследователей 

выражения мнения с точки зрения организационного поведения за то, что 

последние в своем анализе расходятся с историческими корнями концепции 

выражения мнения работников и по большей части игнорируют механизмы 

представительства сотрудников (например, профсоюзы) как средства передачи 



«голоса» (Кауфман, 2015) [3], сосредотачиваясь только на дискре-ционном 

«голосовом» поведении на индивидуальном уровне.  

Также ученые, исследующие выражение мнения работников в рамках 

организационного поведения, подвергаются критике за то, что они не учитывают, 

насколько интересы менеджмента и сотрудников не совпадают (Барри и 

Уилскинсон, 2015) [9]. Действительно, эти ученые уделяют гораздо больше 

внимания ситуациям, когда вклад сотрудников может быть организационно 

полезен, но при этом гораздо меньше фокусируются на ситуациях, когда 

сотрудники высказывают собственные законные интересы, которые могут 

противоречить интересам их организации.  

Также справедливо сказать, что эти исследователи в значительной степени 

игнорировали исследования, связанные с производственными трудовыми 

отношениями и управлением человеческими ресурсами, и не особенно 

интересовались ролью формальных «голосовых» механизмов или институ-

циональных структур в обеспечении или подавлении выражения мнения. 

И все же ограниченность интересов существует и у тех, и у других. Как 

утверждали Барри и Уилкинсон (2015) [9], исследователи выражения мнения в 

сфере производственных трудовых отношений активно занимались изучением 

структур и механизмов, обеспечивающих выражение мнения, и уделяли меньше 

внимания тому, чтобы понять зависимые аспекты выражения мнения, которые 

занимают значимое место в организационном поведении.  

К сожалению, побочным продуктом этих разных подходов стала 

неспособность принять и оценить то, что могут предложить другие дисциплины, 

или рассмотреть другие способы понимания выражения мнения. 

В этих двух подходах наблюдается еще одно различие. Они оба 

сосредоточены на различных типах работников, а также на различных типах 

информации, передаваемой (или не передаваемой) этими работниками.                       

В производственных отношениях интерес представляют главным образом 

работники с более низким статусом, а также передача и прием жалоб от них. 

Организационное поведение сосредоточено на более широком круге сотрудников, 

включая руководителей и специалистов, а также на обмене идеями, 

предложениями и проблемами, касающимися динамики и процессов на рабочем 

месте. Стоит задуматься о том, где есть необходимость или возможность для 

интеграции, а где есть важные различия, которые необходимо учитывать. 

Проанализировав два различных подхода к пониманию выражения мнения 

работниками организации, авторы статьи пришли к выводу, что ученые, 

изучающие данную область, начали осознавать проблемы, связанные с 

разрозненным изучением выражения мнения. Появляется необходимость в 

большей интеграции между различными направлениями (Башшур и Oк, 2015; 

Бринсфилд, 2014; Моубрей, Уилкинсон и Тсе, 2015; Кнолл, Уегге, Антерраиер, 

Силва и Джонсон, 2016) [1; 4; 8; 10]. Данный недостаток интеграции особенно 

очевиден между областями трудовых отношений и организационного поведения. 

По мнению авторов, это препятствует прогрессу комплексного подхода в 

понимании выражения мнения работниками и оценке их различных целей и 

проявлений.  
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