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УПРАВЛЕНИЕ ТРУДОВОЙ ДИСЦИПЛИНОЙ В КОЛЛЕКТИВЕ 

Аннотация: в статье автор рассматривает теоретические аспекты 

управления трудовой дисциплиной в коллективе. Проанализировано современное 

состояние проблемы, поскольку в современном мире информационной глобали-

зации управление трудовой дисциплиной является мощным базисом функциони-

рования любой организации. Подчеркивается, что управление трудовой дисци-

плиной в коллективе представляет собой некую совокупность способов, средств 

действий и поступков работника и отражает черты характера личности. 
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В современных условиях процессы информационной глобализации обще-

ства определили возросшую актуальность управления трудовой дисциплиной 

работника как одним из факторов эффективности деятельности организации. 

Тенденции управления трудовой дисциплиной работника в целом определили 

необходимость уделить больше внимания управлению трудовой активностью и 

вовлеченностью персонала в деятельность организации. Поэтому повышение 

трудовой активности работников выступает одной из основных проблем управ-

ления персоналом организации и обеспечивает ее практический потенциал. Из-

мерение показателей индивидуальных особенностей труда работников основано 

на оценке психологических особенностей и характерных черт личности [1]. По-

казателями трудовой активности работников служат конкретные производствен-

ные результаты. Основными среди них являются: производительность труда, вы-

работка, степень выполнения заданий и планов, соблюдение дисциплины труда, 
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участие работника в творческом, изобретательском процессе, способность реше-

ния работником производственных задач и др. 

Стоит подробнее остановиться на вопросах управления трудовой дисципли-

ной персонала через системы мотивации. Так, разработка тех или иных систем 

мотивации позволяется применять материальные или нематериальные виды сти-

мулирования. Более того, на современном этапе особое внимание заслуживает и 

индивидуальный подход к управлению трудовой дисциплиной (персональный 

подход) [3, c. 63]. Индивидуальная система мотивации как ключ к трудовой дис-

циплине работника представляет собой систему, которая учитывает те или иные 

потребности и интересы сотрудника. Для некоторых сотрудников эффективное 

трудовое поведение и трудовая дисциплина будет выполняться при наличии вы-

сокого заработка. У других интерес в соблюдении норм поведения будет стро-

иться на возможности карьерного роста. Третьим может быть важен комфортные 

условия труда и сам процесс работы. И таких примеров можно приводить мно-

жество, и на учете всех вышеперечисленных особенностей и строится индивиду-

альный подход к управлению трудовой дисциплиной [4, c. 66–68]. 

Таким образом, мы подходим к вопросу о дисциплинарной ответственности 

и ее взаимосвязи с мотивацией работников в коллективе. В случае если у рабо-

тодателя имеется право выбирать те или иные дисциплинарные взыскания к со-

труднику и с учетом персонального похода к мотивационной базе можно достичь 

высоких результатов по эффективности работы и соблюдения трудовой дисци-

плины. 

Отсутствие разнообразия мер дисциплинарной ответственности при нару-

шении трудовой дисциплины (в случаях, если это не грубое нарушение трудовых 

обязанностей) приводит к единственно закрепленному на законодательном 

уровне негативному для работника последствию и потенциально возможному 

для реализации праву работодателя на расторжение трудового договора на осно-

вании ч. 5 ст. 81 ТК РФ за неоднократное неисполнение работником без уважи-

тельных причин трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыска-

ние. 
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В случае понимания работником своей исключительности, востребованно-

сти для данного работодателя многократное привлечение работника к дисципли-

нарной ответственности в виде замечания или выговора превентивной мерой яв-

ляться не будет. Работодатель в таких случаях осознает бесперспективность и 

несостоятельность действий по привлечению работника к дисциплинарной от-

ветственности, так как намерения на увольнение такого сотрудника не имеет. В 

связи с чем применение замечания либо выговора не имеет практического значе-

ния, следовательно, трудозатраты работодателя, направленные на оформление 

необходимых документов, соблюдение порядка применения взыскания, не будут 

являться обоснованными. 

Кроме того, если обозначить целью института дисциплинарной ответствен-

ности не чистку кадров, а обеспечение дисциплины труда и возможность грамот-

ного управления кадрами посредством использования правовых механизмов, то 

угроза расторжения трудового договора и его расторжение по инициативе рабо-

тодателя не будет являться адекватным способом достижения необходимого ре-

зультата. 

Незначительная востребованность среди современных компаний примене-

ния замечания либо выговора также продиктована наличием проблем в практи-

ческом применении положений Трудового кодекса Российской Федерации о дис-

циплине труда. 

Трудовая дисциплина работника характеризует межличностные взаимодей-

ствия в рабочем коллективе, а также влияет на результаты труда, производитель-

ность труда. Оно определяет желание (или нежелание) работника принимать уча-

стие в организационных процессах, обеспечивающих эффективность деятельно-

сти, (принятие решений, выполнение производственных задач, коммуникатив-

ное поведение, участие в проектной деятельности организации, сотрудничестве 

и т. д.). 

Современная трудовая дисциплина работника имеет более широкие гра-

ницы, чем абстрактное сложение рабочей силы со средствами производства. Это 

сложное социальное поведение работника, складывающееся из совокупности 
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объективных и субъективных, внутренних и внешних, общих и особенных, со-

знательных и бессознательных психологических, эмоциональных и других пере-

плетений и свойственных ему экономических и социальных проявлений. Оно яв-

ляется фактором эффективности деятельности организации и требует управле-

ния [7, c. 52]. 

Эффективность трудового поведения как проявления трудовой дисциплины 

работника может быть выражена как количественно (время работы, количество 

работы), так и качественно (результат труда, качество труда и пр.). Поведение 

является производным показателем: личность – личностные факторы – трудовой 

потенциал; внешняя среда – пространство действия (имеется в виду психологи-

ческое пространство). Оно включает в себя планирование, контроль, мотивацию, 

оценку т. д. 

Важно понимать, что мотивы и внутренние стремления работников коллек-

тива представляют собой важнейшую движущую силу. И в то же время, имея 

один и тот же тип поведения, работник может иметь принципиально разную мо-

тивационную природу. Таким образом, мотивация является ключом к регулиро-

ванию и управлению трудовой дисциплиной и поведением работников. Если 

иметь представление, что является базисом мотивации того или иного работника, 

можно оказывать воздействие на его трудовое поведение [3]. При управлении 

трудовой дисциплиной сотрудников в основном применяются административ-

ные методы и материальное стимулирование. Кроме того, на дисциплину работ-

ников влияют и методы нематериального мотивирования (например, обучение, 

повышение квалификации, создание позитивного ощущения, настроя и т. п.). На 

сегодня управление трудовой дисциплиной работников осуществляется в боль-

шей степени мотивационными методами. Они имеют существенное значение 

при регулировании трудовой дисциплины работников особенного умственного 

труда. 

Таким образом, трудовая дисциплина представляет собой большую сово-

купность различных социальных компонентов, окружающих работника в кол-

лективе, и состоит из различных способов достижения трудовой дисциплины, 
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средств и поступков работника, включается различные личностные качества ра-

ботников. В то же время она непосредственно связана с осознанием работника 

коллектива как структурной единицы предприятия, на котором он работает, 

структурной единицей коллектива и принятием своих функций. 
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