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Предметом работы является внутрифир-
менное доверие, или доверие внутри ор-
ганизации. Это доверие сотрудников орга-
низации друг другу, доверие менеджеров 
и персонала, доверие сотрудников самой 
организации. На основе анализа ставших 
уже классическими теоретических концеп-
ций доверия в экономике, социологии и 
менеджменте предпринята попытка рас-
крыть природу организационного доверия. 
Для этого нами рассматриваются инсти-
туциональный подход к исследованию до-

верия в теории новой институциональной 
экономики (см. работы О. Уильямсона), 
сетевой метод новой экономической со-
циологии (см. работы М. Грановеттера), 
подходы теории социального обмена (см. 
работы Дж. Хоманса и П. Блау), а также 
концепции трансакционных и социальных 
издержек (см. работы Р. Коуза). С их по-
мощью мы охарактеризуем функциональ-
ное назначение доверия в организации. 
Доверие акционеров менеджменту ком-
пании, доверие потребителей продукции 
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фирмы, доверие поставщиков компании, 
доверие между организациями и другие 
виды доверия являются интересной, но 
отдельной темой и не входят в круг задач 
нашего исследования (подробнее об этом 
см., напр.: [Дементьев, 2004; Корнаи, 
2003; Ляско, 2003; Tapp, 2002; Adams, 
2014]).

Определение доверия в организации

Доверие — весьма сложный и многогран-
ный феномен, оно не существует в одном 
виде, всегда различное в разных ситуаци-
ях. Доверие может быть основано как на 
чувстве (в [Белянин, 2013] доверие опре-
деляется так: «...Это внутреннее чувство, 
выражающееся в том, что человек может 
идентифицировать интересы другого че-
ловека со своими собственными. Иными 
словами, если я  кому-то доверяю, я могу 
полагаться на  него, как на  себя самого»), 
так и на расчете; может быть определено 
верой (до-верие) и уверенностью, основан-
ной на знании. Доверие существует как 
индивидуальный феномен, зависящий  от 
характера личности, и как социальная 
конструкция, создающаяся в социальных 
группах и организациях.

Доверие как отдельная категория по-
явилась в научном дискурсе экономики, 
социологии и менеджмента не так давно, 
примерно 30–40  лет назад. Во времена 
классической социологии начала ХХ  в. 
и неоклассической экономической науки 
никакого доверия как проблемы и опреде-
ленной области исследования не существо-
вало. Теперь доверие, как это ни странно, 
захватывает не только поле науки, но и все 
пространство общественного сознания и 
вытесняет (в паре с категорией «справед-
ливость») все остальные моральные  кате-
гории. Вера, надежда, любовь, благорас-
положение, дружба — все это отправле-
но на периферию общественного сознания 
[Веселов, 2011, с. 226–228; Липатов и др., 
2015, с. 39–50]. Доверие в повседневном со-
знании нечетко определено и частично ми-
фологизировано. Например, все интуитив-

но понимают, что доверие — это хорошо, 
а недоверие — плохо. Так работает скон-
струированный в нашем обществе миф о 
доверии, что оно абсолютно положительное 
благо. Но как объяснить то, что психологи 
учат людей именно недоверию? Или то, что 
любая эффективная организация форми-
рует не максимально возможный уровень 
доверия, а оптимальный, и что существует 
необходимый институционализированный 
вид недоверия — контроль, учет и систе-
матические проверки? Причем на разных 
уровнях организации требуется свой уро-
вень оптимального доверия. И не только 
в рамках фирмы, но и на уровне общества 
необходимо институционализированное 
недоверие — например, разделение зако-
нодательной, исполнительной и судебной 
власти в демократически сформированной 
политической системе. И даже для чело-
века в его повседневной жизни необходим 
определенный баланс доверия и недоверия, 
абсолютно доверяющий всем без разбора 
человек подвергает свою жизнь и других 
людей опасности. «Слепое» доверие тех-
ническим системам наиболее опасно, оно 
может обернуться катастрофой.

Рассмотрим определения доверия в со
временной науке. Английский социолог 
Э. Гидденс считает, что доверие — это уве-
ренность (confidence) в надежности челове-
ка или системы по отношению к определен-
ному ряду событий или явлений [Giddens, 
1990, p. 34]. Н. Луман и П. Штомпка обра
щают внимание на то, что доверие свя-
зано с неопределенностью событий, пол-
ный контроль над ситуацией не требует 
доверия, и тогда доверие — это вероят-
ностная категория, т. е. ставка на то, как 
другие поведут себя в будущем [Luhmann, 
1988; Sztompka, 1999, p. 75]. Когда мы 
рассматриваем организационное доверие, 
то должны понимать, что речь идет не про-
сто о вере другому человеку или уверен-
ности в надежности организационной или 
технической системы или об устойчивости 
социального института — предполагается 
перераспределение функций, ответствен-
ности и передача полномочий от одного 
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лица другому (или группе лиц, или другой 
организации). Ролевую конструкцию до-
верия в системе перераспределения функ-
ций лучше всего помогает понять социо-
логическая теория рационального выбора 
Дж. Коулмана. Доверие — это реципрокное 
(взаимное) отношение, в нем выделяется 
роль доверителя (“trustor”) и доверенно-
го лица (“trustee”) [Coleman, 1990, p. 91]. 
Доверитель передает доверяемому лицу не-
которые функции, полномочия или права, 
а тот, в свою очередь, соглашается принять 
оказываемое ему доверие, выполняет те 
функции, которые ему переданы, и сам 
доверяет теперь уже доверителю, напри-
мер, будущую оплату выполненных работ. 
В более развернутой форме в теории ме-
неджмента эта концепция представлена в 
работах Р. Харли (так называемая модель 
DTM — “decision to trust model” [Hurley, 
2012, р. 25]).

Между доверителем и доверенными ли
цами могут возникать определенные по-
средники. Часто покупателю на рынке не-
движимости, например, сложно доверять 
продавцу — слишком большая асимметрия 
доступной информации, а продавец тоже 
иногда подозревает обман, ведь он не уве-
рен в том, что получит свою сумму денег; 
тогда для установления взаимного доверия 
на сцену выходит посредник — риэлтер 
или агентство недвижимости, они выпол-
няют эту нелегкую функцию установления 
взаимного доверия в рамках конкретной 
сделки, по сути, за это и получают свой 
процент (хотя и не только за это). Доверие 
может быть передано от одного лица дру-
гим лицам: например, когда между руко-
водителями компаний установлено дове-
рие, то и сотрудники компаний начинают 
в большей степени доверять друг другу.

Доверие — типичное социальное отно-
шение, как это предполагается в социоло-
гической теории действия Вебера, здесь 
есть: (а)  рациональный смысл действия; 
(б)  взаимная ориентация на другого. Вот 
как Дж. Коулман определяет отличие  со
циологической теории рационального вы-
бора от экономической: у экономистов ин

дивид максимизирует полезность, устанав-
ливая контроль над ресурсом или благом; 
у социологов достижение полезности воз-
можно и путем отказа от контроля над бла
гом или ресурсом [Коулман, 2004, с. 163]. 
Однако теперь и экономисты признают 
также полезность отказа контроля над бла-
гом. Действительно, например, индивиду-
альный предприниматель может выпол-
нять все функции сам, но, создавая фирму, 
он передает сотрудникам часть своих функ-
ций и контроль над своими ресурсами, 
максимизируя при этом полезность за счет 
разделения труда. Получается, что раз-
деление труда внутри фирмы — это не 
только кооперация и сотрудничество (по 
типу органической солидарности), но еще 
и доверие. Без установленных правил до-
верия никакое разделение функций невоз-
можно. Как видим, передать часть полно-
мочий выгодно, и тогда доверие оказыва-
ется оправдано не только социально, но и 
экономически. Доверие, таким образом, 
не только «приятное дополнение» (“nice 
to have”, как часто пишут в англоязычной 
литературе о доверии), но и просто необ-
ходимое условие внутрифирменной орга-
низации.

В чем же отличие организационного 
доверия от социального доверия? В орга-
низации доверие частичное, оно не имеет 
полного характера, как, например, доверие 
ребенка своим родителям в рамках семьи. 
Организационное доверие функциональ-
но, т. е. касается только какой-либо одной 
функции. Например, работодатель доверя-
ет работнику выполнение определенной 
трудовой функции, а работник доверяет 
работодателю своевременную и полную 
оплату своего труда, их отношения осно-
ваны на соблюдении своего интереса и 
своей выгоды, хотя вполне могут носить 
и дружественный характер. Но ни один 
из них не доверяет другому свою жизнь 
и судьбу. Как правило, организационное 
доверие имеет меньшую нормативную со-
циальную длительность: если со своими 
родителями человек связан отношением 
доверия всю жизнь, то организационное 
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доверие обычно не предполагает пожизнен-
ного найма (как до недавнего времени бы-
ло в Японии) и длительной фазы доверия. 
В организационном доверии можно выде-
лить следующие структурные компоненты: 
внутрифирменное доверие (между работ-
никами организации, между руководством 
и подчиненными и т. д.); межфирменное 
(между организацией и ее контрагентами, 
партнерскими организациями, между фир-
мой и потребителями ее продукции и т. д.); 
корпоративное (между акционерами и со-
ветом директоров и т. д.).

Как организационное, так и социальное 
доверие — это процесс, органическая сис
тема (по типу функционирования живого 
организма), а не раз и навсегда установлен-
ная конструкция. Мы не просто выстраива-
ем доверие (как возводится здание), а все
гда производим и воспроизводим доверие в 
каждый момент своего действия. Причем 
доверие кумулятивно, т. е. способно накап
ливаться, и имеет эластичность. Поэтому 
его часто включают в то, что в социологии 
П. Бурдье получило название социального 
капитала. Согласно одной голландской по-
словице (“Trust comes on foot but leaves on 
a horseback”) доверие медленно создается 
и накапливается, но быстро разрушается. 
Однако в реальности дело обстоит не совсем 
так. Действительно, доверие постепенно 
накапливается в повторяющихся социаль
ных отношениях (например, доверие работ-
ника своей компании), но если случается 
некоторое внезапное потрясение и наруше-
ние доверительных отношений, то капитал 
доверия не исчезает в один момент, ра-
ботник все же продолжает доверять своей 
компании до тех пор, пока лимит доверия 
не исчерпан. Вот тогда уже доверие раз-
рушается основательно и восстановить его 
заново (в англоязычной литературе при-
нят термин “to repair trust”) будет гораздо 
сложнее. Хотя и в этом случае нетронутым 
остается институциональное доверие, на-
пример доверие бизнесу или экономике и 
ее институтам.

В зарубежной и отечественной литера-
туре в области менеджмента и экономики 

уже сделаны определенные шаги в разра-
ботке теории доверия в организации (см., 
напр.: [Шо, 2000; Хиггинс, 2005; Solomon, 
Flores, 2001; Starnes, Truhon, McCarthy, 
2009; Hope-Hailey, Kelliher, Farndale, 2010; 
Dietz, Gillespie, 2012; Kramer, Pittinsky, 
2012]; среди отечественной литературы от-
метим работы [Яхонтова, 2004; Гордеева и 
др., 2008; Гудков, 2012; Мильнер, 2012; 
Купрейченко, Мерсиянова, 2013]).

Со своей стороны предложим следующее 
определение внутрифирменного (органи-
зационного) доверия. Внутрифирменное 
(организационное) доверие — это:
1)	 рациональное ожидание сотрудников 

компании ответственного, честного, бла
гожелательного, компетентного (адекват
но ситуации) поведения коллег и/или 
руководителей в ситуации свободы при-
нятия решений и отсутствия полного 
контроля действий для достижения об-
щих целей компании; причем доверие 
для доверяющего означает в условиях 
неопределенности и риска быть откры-
тым (а точнее, “to be vulnerable” — уяз-
вимым) по отношению к тому, кому ока-
зано доверие [DeSteno, 2014], не исполь-
зовать механизмов защиты и контроля; 
доверие для доверенного лица означает 
принять условия, налагаемые довери-
телем, и проявить ответственность по 
отношению к нему;

2)	 уверенность сотрудников в надежном, 
устойчивом положении компании и бла
гоприятном отношении компании (или 
ее подразделений) к ним и к их деятель-
ности.
Далее рассмотрим, какие теоретические 

модели объяснения доверия существуют 
в экономике, менеджменте и социальной 
науке.

Объяснительные модели 
доверия в экономической науке: 
институциональный подход

В чем состоят теоретические основания 
возникновения доверия в экономической 
науке? В неоклассической экономической 
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науке ситуация доверия/недоверия вообще 
не рассматривается. Таковы допущения ее 
теоретической модели действия: все эко-
номические агенты обладают одинаковой 
полнотой информации (самая важная — 
информация о ценах); лично экономиче-
ские агенты друг друга не знают, значит, 
и репутация не имеет значения; агенты 
ведут себя строго рационально, исходя из 
критерия эффективности, и ситуация по 
своим условиям определена (роли продав-
ца и покупателя ясны, каждый знает, в чем 
его благо, и процесс обмена в рыночной 
экономике понятен), мотивом действия 
каждого является максимизация полезно-
сти в условиях ограниченности ресурсов. 
Интересно, что под ограниченностью ре-
сурсов имплицитно понимается ограни
ченность денежных средств, а физическая 
ограниченность ресурсов (например, исчер
паемость природных ресурсов) зачастую 
не учитывается. Моральная плоскость эко-
номического действия не предполагает, что 
какой-либо экономический агент спосо-
бен  на обман: в классической английской 
политической экономии люди ведут себя 
«по-джентльменски» (“gentlemanly”). То
гда действительно, зачем в условиях пол-
ной определенности и контроля, вне де
легирования полномочий и вне отношений 
«агент  — принципал» ситуация доверия? 
Однако сами неоклассические экономисты 
уже в конце XIX  в. понимали, что такая 
модель экономического действия представ-
ляет существенное упрощение. Например, 
уже у А. Маршалла в работе «Принципы 
экономики» (1890 г.) появляется попытка 
трактовать доверие как экономический ин-
ститут. Он пишет: «...Современные методы 
торговли включают в себя вошедший в при-
вычку принцип доверия, с одной сторо-
ны, а с другой — способность противосто-
ять искушению обманывать...» [Маршалл, 
1993, т. 1, с. 83]. Весьма схоже с точкой 
зрения представителя институционализма 
Т. Веблена [Веблен, 2016], согласно кото-
рому институт — привычка мышления, 
и тогда доверие — это институт (привычка) 
экономического действия.

Ф. Найт в работе «Риск, неопределен­
ность и прибыль» (1921  г.) вводит в по-
нятие экономического действия неопре
деленность. Если риск — это ситуация 
вероятностная, что называется, просчи-
танная опасность, то неопределенность — 
это то, что вообще невозможно предвидеть 
и предусмотреть (см.: [Найт, 1994, с. 26]). 
Именно неопределенность является осно-
вой предпринимательской прибыли, как 
утверждал Найт в противовес идее о том, 
что прибыль  — это просто процент на ка-
питал. Но риск и неопределенность обя
зательно выдвигают вопрос о доверии, 
и спустя полвека Н. Луман в 1970-х  гг. бу-
дет утверждать, что доверие — это решение 
проблемы риска.

В свою очередь, К. Эрроу одним из пер-
вых в экономической литературе поставил 
под сомнение тезис о полной и одинаковой 
информированности экономических аген-
тов (это как раз частный случай равно-
весия информации), напротив, общим слу-
чаем является асимметричное распределе-
ние информации в сделке [Эрроу, 1994]. 
Это открывает возможность манипулиро-
вания информацией или просто обмана, 
но тогда возникает и вопрос о доверии 
экономических агентов друг другу. На не
которых рынках сам товар предполагает 
асимметрию информации и особенным 
образом ставит вопрос о доверии (такие 
рынки называются «рынками лимонов», 
типичным  примером является рынок по-
держанных автомобилей (см., напр.: [Акер
лоф, 1994]).

Г. Саймон, анализируя теорию рацио-
нального выбора в условиях неполноты 
информации, приходит к выводу о суще-
ствовании ограниченной рациональности 
(см.: [Саймон, 1993, с. 16–38]). В работе 
«Модели человека: социальная и рацио­
нальная» (“Models of Men: Social and Ra
tional”) (1957 г.) он подчеркивает не толь-
ко значение ограничения или асимметрии 
информации, но и значение ограничений 
самого процесса принятия решения: чело-
век обычно просто не в состоянии просчи-
тать все возможные варианты решений 
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задачи выбора. Кроме того, человек в си-
туации выбора находится под давлением 
социальной среды, поэтому часто на про-
цесс рационального выбора влияют цен-
ностные установки (что в социологии у 
М. Вебера называлось ценностной рацио-
нальностью). Поэтому рациональность в 
принятии решений, как правило, ограни-
ченная (bounded), она предполагает выбор 
некоего удовлетворительного, но не опти-
мального решения. Получается, что эко-
номический агент, как правило, не в со-
стоянии в ситуации неопределенности и 
риска полностью осуществлять контроль 
над ситуацией, поэтому в силу ограниче-
ний самого процесса принятия решений 
возникает необходимость в доверии. Одна
ко следует отметить, что ни Найт, ни Эрроу, 
ни Саймон не предпринимали попыток 
ввести категорию доверия в экономиче-
скую науку. Впервые такие усилия были 
предприняты в рамках теории новой ин-
ституциональной экономики.

В рамках новой институциональной эко-
номики (new institutional economics — NIE) 
(Р. Коуз, Д. Норт, О. Уильямсон) основной 
категорией экономического анализа явля-
ется трансакция (сделка), сопряженная с 
передачей прав собственности. Обмен име-
ет свои издержки — трансакционные. В це
лом если трансакционные издержки вы
сокие, то это свидетельствует о том, что 
институты работают плохо и это приводит 
к низкому уровню доверия. Если транс-
акционные издержки низкие, то доверие 
высокое. О. Уильямсон в связи с пробле-
матикой доверия отмечает, что при полной 
информации и возможности расчета дей-
ствия экономического агента никакого до-
верия не требуется, но оно возникает на 
уровне социальных систем или институтов 
[Williamson, 1993]. Например, если инсти-
туты прав собственности работают недо-
статочно эффективно, то возникает про-
блема доверия. Или, например, если общая 
культура доверия высока в определенных 
странах (например, в Японии), то доверие 
в ее бизнес-среде будет относительно вы-
соким. Необходимо отметить, что подход 

NIE фактически ставит вопрос о доверии 
в зависимость от наличия так называемо-
го оппортунистического поведения эконо-
мических агентов, предполагающего, что 
они зачастую ведут себя «не по-джентль
менски», т. е. сознательно обманывают парт
неров, преследуют свои корыстные инте-
ресы за счет другой стороны.

Но почему тогда не все обманывают друг 
друга в экономических отношениях? Что 
препятствует обману? Институционалисты 
здесь строго верны институциональному 
методу и своему основному принципу: «Ин
ституты имеют значение» (“institutions 
matter”). Если институты (нормы, прави-
ла и санкции за их невыполнение) рабо-
тают хорошо, то они препятствуют обману, 
делают его рискованным и невыгодным 
предприятием, ведь каждый рационально 
действующий экономический агент про-
считывает вероятность раскрытия обмана, 
возможных штрафных санкций или других 
связанных с этим убытков, поэтому и воз-
держивается от оппортунистического по-
ведения. Там, где институты — судебная 
система или экономическая полиция — 
работают недостаточно эффективно (напри
мер, в странах с переходной экономикой 
или развивающихся странах), ситуация 
оппортунистического поведения экономи-
ческих агентов становится обычным делом, 
что и ведет к низкому уровню институ-
ционального доверия в экономике. Заме
тим, что в этой аргументации отсутствует 
такое понятие, как «репутация», и не учи-
тываются деловые связи, что и служит 
основой критики этой позиции со стороны 
социологии.

В современной неоклассической теории 
рационального выбора модель доверия в 
действиях экономических агентов все же 
появляется. Также рассматривается и ин-
ституциональное доверие, которое при-
вязывается к фазам бизнес-цикла [Ste
venson, Wolfers, 2011]. Поскольку ситуа-
ция неопределенности и риска является 
общим случаем для описания экономи
ческого действия, то необходимо каким-
то  образом учесть вероятность оппорту
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нистического поведения экономических 
агентов. Для разработки модели доверия 
используется концепция рационального 
выбора Дж. Коулмана. В работе [Furlong, 
1996, p. 8] она описывается следующим 
образом.

Доверие между доверителем (trustor) 
и доверенным лицом (trustee) возможно 
при условии

G  ⋅  p >  (1  –  p)  ⋅  L,

где G — возможная выгода при условии 
того, что поведение доверенного лица ока-
жется честным; p — вероятность того, что 
доверенное лицо поведет себя нечестно; 
L — возможные потери при условии того, 
что поведение доверенного лица окажется 
нечестным.

Авторы [Humphrey, Schmitz, 1996] пред-
лагают включить в эту модель еще и пе
ременную S — стоимость осуществления 
контроля и мониторинга ситуации. Тогда 
формула, определяющая наличие доверия, 
выглядит так:

(G  –  S)  ⋅  p >  (1  –  p)  ⋅  L.

Социологи в качестве критики этой мо-
дели заметили бы, что потери и приобре
тения не воспринимаются экономически-
ми агентами зеркально или эквивалентно. 
Обычно в силу психологии восприятия 
экономические агенты меньше ценят при-
обретения (воспринимают их как должное), 
а больше страдают от потерь. Иными сло-
вами, равнозначная в денежном выраже-
нии потеря значит больше, чем такое же 
приобретение. Кроме того, социологи часто 
настаивают, что ситуация доверия — это 
зачастую не результат свободного выбора 
агентов, а ситуация полного отсутствия 
выбора. И наконец, некоторые ученые, на-
пример Э. Усланер, подчеркивают мораль-
ный характер доверия [Uslaner, 2002], 
когда оно не является результатом расче
та, а выступает как заранее заданная со-
циальная (моральная) норма действия, т. е. 
доверие — генерализированная категория. 
Но все же основная ось социологической 
критики неоклассического подхода заклю-

чается в другом: следует отказаться как 
от «социологизированной» концепции до-
верия (доверие как общая моральная ка-
тегория, абсолютно одинаково воспринима
емая агентами действия), так и от концеп-
ции рационального выбора в объяснении 
доверия. Социологи пытаются найти объ-
яснение доверия в сетевой конструкции 
действия.

Социологические концепции 
доверия: сетевой анализ

Основным критиком подхода NIE к дове-
рию выступает так называемая новая эко-
номическая социология (new economic so
ciology — NES), ее основным представи-
телем является М. Грановеттер. Обычно 
социология в ее классическом представле-
нии критикует тезис рациональности эко-
номических агентов и обращает внимание 
на то, что люди в экономической жизни 
поступают часто не рационально, а эмо-
ционально (так называемая аффективная 
рациональность), что рациональность мо-
жет быть не только инструментальной (ко
гда есть цели и четко понимаемые средства 
достижения этих целей), но и моральной 
(когда представления о ценностях либо о 
долге перевешивают и ограничивают стрем-
ление к прибыли). Но Грановеттер в своей 
самой известной работе «Экономическое 
действие и социальная структура: про­
блема укорененности» (1985  г.) ставит 
под сомнение другой тезис экономической 
науки в целом и NIE в частности — тезис 
об индивидуальности экономического дей-
ствия [Granovetter, 1985].

В классической политической экономии, 
в неоклассической экономической теории 
и в институциональной экономической тео
рии поддерживается методологический 
индивидуализм — экономические агенты 
действуют не только рационально, но и 
индивидуально; они сами понимают свое 
благо и не испытывают воздействия других 
лиц или общества. Такая концепция эко-
номического действия у Грановеттера по
лучает название «недосоциализированной» 
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(“undersocialized”) концепции действия в 
противовес «сверхсоциализированной» кон
цепции действия традиционной социоло-
гии (когда некие общие моральные импе-
ративы направляют автоматически дей-
ствие индивида, в этом случае доверие 
просто выступает общей моральной кате-
горией, которая усваивается всеми в про-
цессе социализации). Грановеттер подчер-
кивает, что индивидуализм не означает 
атомизации, что агенты не могут действо-
вать изолированно от других, вне социаль-
ных структур действия. Для объяснения 
своей концепции экономического действия 
он вводит два понятия: «персонифика-
ция экономического действия» и «сетевая 
структура взаимодействия». Обычно в эко-
номической теории предполагается, что 
действуют безымянные экономические аген
ты (А и B), которые встречаются впервые, 
ничего друг о друге не знают (исключе-
ние  — теория игр) и ничем не связаны. 
Но в действительности в виде экономиче-
ских агентов выступают конкретные люди 
или фирмы. Осуществляя сделку (транс-
акцию), они зачастую знают друг друга, 
их отношения персонифицированы и впле-
тены в разветвленную сеть социальных 
отношений — это и означает, что индиви-
дуальное экономическое действие вклю
чено  (embedded) в социальные структуры 
связей. Для персонифицированных эконо-
мических агентов значимы повторяющие-
ся действия и будущее, а следовательно, 
и  своя репутация — устоявшееся мнение 
других о деятельности лица или фирмы. 
Зачастую, как пишет Грановеттер, эконо-
мические агенты жертвуют сиюминутной 
прибылью ради сохранения проверенных 
временем отношений с контрагентами. 
Именно в сетях личных связей и создается 
(или производится) доверие. Итак, если 
институциональный метод открывает ин-
ституциональное доверие, то сетевой ана-
лиз утверждает, что доверие имеет сетевую 
природу.

Как отмечает Грановеттер, доверие само 
по себе не является положительным бла-
гом. Оно не только используется для эф-

фективной работы рынка или для слажен-
ной организации деятельности фирмы, но 
и вполне может использоваться для кор-
рупционных схем, сетевое доверие также 
хорошо работает в криминальных орга-
низациях (типа мафии или каморры). За
частую излишнее или «слепое» доверие 
провоцирует обман: если, например, ру-
ководитель организации не проверяет бух
галтерскую службу, то можно ждать зло
употребления доверием или прямого под-
лога. Доверие и недоверие органически 
связаны, в организации для стабильной и 
эффективной работы необходим их опреде-
ленный баланс. Но почему же обман часто 
имеет место как в деятельности организа-
ции, так и во взаимоотношениях организа-
ций на рынке? Дело в том, что социальные 
сети не всегда одинаково хорошо проника-
ют в экономические отношения, поэтому 
сохраняется возможность и для оппорту-
нистического поведения.

Оценивая вклад Грановеттера в разра-
ботку теории доверия, следует отметить, 
что часто его критика экономистов и социо
логов не вполне обоснована. Так, Дж. Бью
кенен подчеркивает различие между мето-
дологическим и нормативным индивидуа-
лизмом. Методологический индивидуализм 
не означает «атомистичной» конструкции 
общества, также он не означает примата 
ценностей индивидуализма, для него важ-
но то, что анализ экономического поведения 
начинается с проблемы выбора экономи
ческого агента [Бьюкенен, 1997, с. 35–39]. 
Также Мизес и Хайек, защищая методо-
логический индивидуализм, подчеркива-
ли, что бессмысленно отрицать значение 
социальных институтов в экономическом 
действии. «Реальный человек всегда явля
ется членом общественного целого. Невоз
можно представить существование челове-
ка, отделенного от остального человечества 
и не имеющего связей с обществом»,  — 
пишет Мизес в книге «Человеческая дея­
тельность» [Mises, 1966, p. 41–45]. Но дей
ствуют не коллективы, а люди. Поэтому 
анализ экономического поведения и следу-
ет начинать с индивидуального действия.
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В социологической теории также надо 
отметить линию развития методологиче-
ского индивидуализма. Она начинается с 
работ М. Вебера, который в качестве цен-
тральной категории социологии называл 
социальное действие, т. е. действие инди-
вида, обладающее смыслом и ориентиро-
ванное на другого. Все социальные кон-
струкции (государство или социальные 
институты)  — это особым образом ориен-
тированное поведение отдельных лиц. В со-
временной социологии эту позицию про-
должает отстаивать Р. Будон (см., напр.: 
[Будон, 1998]). В классической социальной 
теории социологический индивидуализм 
был продолжен в трудах Н. Элиаса, который 
в работе «Общество индивидов» (1939  г.) 
подчеркивал не социализирующую (как 
принято считать), а индивидуализирующую 
роль современного общества [Элиас, 2001]. 
Именно современный тип общества застав-
ляет людей быть индивидами, т. е. пони-
мать себя как существо, проживающее свою 
жизнь отдельно от других. Т. Парсонс, основ
ной субъект критики в работах Грановет
тера, пытался как раз соединить методо-
логический индивидуализм Вебера и хо-
лизм Дюркгейма. Его концепция ролевого 
действия также вполне адекватно объяс
няет доверие: в каждой типической си-
туации доверие нормировано согласно за-
данному ролевому поведению; процесс со
циализации индивида как раз и означает 
обучение типовым правилам ролевого по-
ведения, в том числе и доверию.1

Однако стоит заметить, что современная 
социология не очень открыта для подобных 
мнений и критики; статья Грановеттера 

1  Согласно теории структурно-функциональ
ного анализа Талкотта Парсонса индивиды, аген-
ты действия, в каждой типической социальной 
ситуации выполняют предписанные ролевые пра-
вила (схемы) действия. Это относится и к прави-
лам доверия: в процессе ранней социализации 
ребенок обучается взрослыми, в какой ситуации 
кому и сколько можно доверять, кто заслужи-
вает абсолютного доверия, а кто — недоверия. 
Обычно ребенка сначала учат доверять своим и 
не доверять чужим (более подробно см.: [Сасаки, 
2014]).

1985  г. остается на сегодня одной из самых 
популярных (цитируемых) работ в социоло-
гии. Более того, М. Грановеттер единствен-
ный из всех социологов был номинирован на 
Нобелевскую премию по экономике. Можно 
утверждать, что, по мнению социологов, 
Грановеттер предложил некое чудесное ре-
шение проблемы соотнесения индивидуаль-
ного и общественного поведения, структуры 
и действия; в виде социальных сетей он 
нашел согласование личного и коллектив-
ного, показал, как включить экономическое 
действие агента в социальную структуру. 
Феномен социальных сетей, по мнению со-
временных социологов, идеально объясняет 
и доверие в социально-экономическом дей-
ствии. Насколько сетевое доверие объясняет 
природу доверия в организации? На наш 
взгляд, лишь частично (любимый пример 
сторонников сетевого доверия — японские 
бизнес-объединения, «кэйрэцу», но они 
претерпевают существенные изменения в 
наши дни, см. об этом [Аоки, Леннерфорс, 
2013]). Организационное доверие предпо-
лагает как ролевое доверие (в типичных 
ситуациях взаимодействия), так и меж-
личностное доверие. Сети межличностной 
коммуникации так или иначе пронизывают 
организацию, но это не объясняет институ-
ционального (системного) доверия (более 
подробно о социологической теории дове-
рия см.: [Радаев, 2012; Veselov, Sinyutin, 
Kapustkina, 2016]).

Покажем далее, как организационное 
доверие рассматривается в теории менедж
мента.

Методологические подходы 
к  изучению организационного 
доверия в теории менеджмента

В современной теории менеджмента дове-
рие рассматривается с разных точек зре-
ния и методологических позиций. С одной 
стороны, популярной является концепция, 
предложенная в [Mayer, Davis, Schoorman, 
1995], согласно которой доверие — продукт 
взаимодействия агентов, в ней (так же, как 
и в концепции Дж. Коулмана) идет речь 
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о роли доверителя (trustor) и доверенного 
лица (trustee), а само доверие связывается 
с такими качествами, как компетентность, 
доброжелательность, ответственность, на-
дежность (см. также [Schoorman, Mayer, 
Davis, 2007]). Доверие определяется как 
«...ожидание, что работники могут пола
гаться и рассчитывать на свою организа
цию» [Gavett, 2014]. В этом случае функ-
ция доверия противопоставляется функции 
контроля. С другой стороны, в теории ме-
неджмента, когда речь заходит о доверии, 
подчеркивается социальная природа дове-
рия и разрабатывается понятие «культура 
доверия» (см.: [Сафина, 2005, с. 196; Bibb, 
Kourdi, 2007]).

Весьма популярны кросс-культурные ис
следования доверия (см., напр.: [De Cre
mer, 2015]). Культура доверия не создается 
сознательно как некая «политика» дове-
рия, а складывается из множества дей
ствий и взаимодействий людей, причем 
особенно выделяется роль лидера: если 
для руководителя организации доверие 
значимо как ценность, то и вся органи-
зация следует этим ценностям [Hurley, 
2012]. Иными словами, доверие — про-
дукт ценностной ориентации, когда все в 
организации так или иначе признают ее 
миссию, разделяют общие ценности ком-
пании (доверие — это открытость и чест-
ность, а недоверие связано с цинизмом), 
когда процедуры управленческих решений 
открыты, когда руководство ценит компа-
нию больше, чем личные интересы, и т. д. 
Р. Шо связывает доверие в организации 
с такими категориями, как порядочность 
и забота о людях [Шо, 2000]. В работе 
[Минина, 2012, с. 112] отмечается: «...До
верие — это свойство не столько субъекта 
взаимодействия, сколько коллективности 
(диад, групп, коллективов)...». Таким об-
разом, в теории менеджмента (видимо, 
как наиболее прагматической) происходит 
соединение межличностного и институцио-
нального методов анализа доверия, т. е. 
социологическая и экономическая мето-
дология анализа доверия объединяется 
в единый комплекс. Особенно актуально 

соединение институционального и сетевого 
доверия в век цифровых технологий (см. 
об этом в [Botsman, 2015]).

Авторы работы [Galford, Drapeau, 2003] 
выделяют следующие уровни доверия: стра
тегическое доверие (сотрудники верят, что 
руководство компании ведет ее к успеху, 
ориентируясь на стратегические цели раз-
вития); персональное доверие (сотрудни-
ки доверяют своему непосредственному 
руководителю) и корпоративное доверие 
(сотрудники доверяют компании как ин-
ституту). Действительно, в организации 
существует и успешно работает как инсти
туциональное доверие (доверие фирме как 
институту; доверие репутации фирмы; до
верие бренду; доверие системам организа-
ции и управления; ролевое доверие спе-
циалистам и профессионалам и т. д.), так и 
сетевое доверие (доверие работников друг 
другу; доверие менеджеров работникам и 
работников менеджерам, основанное на пер
сонифицированных отношениях и сетях 
(конфигурациях) личных связей).

В настоящее время отдельной темой в 
области управления персоналом выступает 
проблематика доверия между поколения-
ми, доверия руководителей компании мо-
лодым сотрудникам (см., напр.: [Найяр, 
2013]). Но что выступает основой доверия 
в организации: сетевое или институцио-
нальное доверие? Современные общества 
индустриального и городского типа с их 
бесчисленными организациями погружают 
индивида в сферу безличных отношений. 
Каждый день житель мегаполиса встречает 
огромное число людей, но лично он их не 
знает, и мнение этих людей о нем не так уж 
сильно его волнует. Так формируется от-
носительная независимость человека в го-
родском сообществе (соседское сообщество 
уже не играет особой роли по сравнению с 
крестьянскими сообществами, ослабляет-
ся социальный контроль, но и в большей 
степени проявляется проблема доверия). 
В публичной сфере господствующим отно-
шением теперь становится позиция “public 
inattention” (публичное невнимание), когда 
не принято и невежливо выражать повы-
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шенное внимание или участие в отношении 
незнакомых людей. В таком обществе круг 
«своих» сужается до размера нуклеарной 
семьи, а все другие воспринимаются в виде 
«обобщенного чужого» — это и есть на-
стоящий процесс отчуждения: люди друг 
для друга чужие и чуждые (но, отметим, 
вовсе не враждебные). В таком мире ор-
ганизацией безличных отношений ведают 
институты — правила и нормы, ограничи-
вающие поведение людей. Вместо личных 
отношений возникают функциональные от-
ношения — «другой» интересует индивида 
только как функция, а не как личность. 
Иными словами, люди заменяются сво-
ей функцией, выраженной в социально-
профессиональной роли. Сохраняются ли 
персонифицированные отношения в со-
временных обществах? Конечно, личные 
отношения как в повседневных, так и в 
экономических отношениях продолжают 
играть немаловажную роль. Они обеспечи-
вают формирование социального капитала 
индивида и снижают степень нормативного 
недоверия. Но современное городское сооб-
щество во многих случаях вполне может су-
ществовать без личного доверия, заменяя 
его институциональным. Таким образом, 
в современных обществах, устроенных по 
типу безличных отношений, институцио-
нальное доверие рациональной природы 
является основой взаимодействия людей, 
сетевое доверие (основанное на персонифи-
цированных отношениях) лишь дополняет 
институциональное.

Рассмотрим, как менялось организаци-
онное доверие в истории бизнеса. В Сред
ние века и даже в XVIII–XIX  вв. фирмы 
были по-преимуществу семейными пред-
приятиями. Об этом говорит и само слово 
“firma”, что на латыни означает подпись, 
т. е. символизирует конкретного человека 
и его род (фамилию). Если фирма исполь-
зовала труд наемных работников, то они 
получали статус члена фамилии. Конечно, 
бизнес еще не был в те времена отделен от 
семьи, как и капитал от дохода; внутри 
фирмы отношения между ремесленником 
и работником строились на личных отно-

шениях, которые носили явно выражен-
ный  патриархальный характер, доверие 
было личным и безусловным, что, впро-
чем, не исключало конфликтов.

Интересно, что существуют примеры 
действительно старых семейных фирм, 
которые и поныне в бизнесе, вот некото-
рые из них: Kikkoman — семейное пред-
приятие по производству соевых соусов 
(Япония, дата основания — 1630  г.) и на 
сегодняшний день крупнейший поставщик 
соевых соусов в мире; Villeroy & Boch — 
семейное предприятие по производству 
керамики (Германия, дата основания — 
1748  г.). Среди современных семейных 
предприятий есть и гиганты: компания 
BMW почти наполовину принадлежит се-
мейству Квандт; Porsche принадлежит се-
мействам Порше и Пихов; в компании Ford 
40% прав голоса принадлежит семейству 
Форд (Ford — третья по размеру ежегодной 
прибыли в мире семейная компания; в пер-
вой — Wal-Mart Stores — семья Уолтонов 
владеет 38% акций). Отметим, что одно 
из исследований Boston Consulting Group 
подтверждает, что прибыль семейных ком-
паний более стабильна, с 1997 по 2009  г. 
коэффициент прибыльности у них держит-
ся на уровне 12–13%, в то время как для 
других компаний колеблется от 14% до 3% 
[Йохо, 2013]. В качестве причины обычно 
называют то, что семейные фирмы более 
консервативны в управлении и бережли-
вы, им свойственен больший акцент на 
долгосрочном планировании, в кризисные 
времена они способны сохранить фирму 
за счет средств владельцев — семьи (как 
это сделал Г. Квандт в 1959  г. для BMW), 
также они противостоят искушению вы-
годно продать фирму. Если для других 
фирм действует правило «Каждый успеш-
ный бизнес должен быть когда-то продан», 
то для семейных фирм дело должно быть 
передано в сохранности будущим поколе-
ниям (см., напр.: [Качанер, Сталк, Блок, 
2012]). Следует также отметить, что наряду 
с этими факторами в семейных фирмах 
обычно выше уровень взаимного доверия 
среди акционеров-родственников (конечно, 
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общее правило более устойчивого доверия 
в семейных фирмах знает и исключения) 
друг другу, соответственно, и цикл при-
нятия серьезных управленческих реше-
ний более короткий; семейные фирмы в 
большей степени обеспечивают и доверие 
сотрудников компании бренду и фирме 
в целом (что обычно отражается в мень-
шей текучести кадров в семейных фирмах) 
[Hall, Astrachan, 2015]. В то же время ес-
ли доверие как таковое внутри семейной 
фирмы ценится больше, чем профессио-
нализм, то это может стать источником 
существенных проблем для фирмы и ее 
устойчивого развития.

В крупных корпорациях, где занято мно-
го сотрудников, а филиалы часто располо-
жены в разных регионах и странах, просто 
нет возможности знать лично всех. Здесь 
в большей степени работает институцио-
нальное доверие, когда доверяют специали-
стам, профессионалам, менеджерам, систе-
ме организации в целом. Однако личные 
отношения и сетевые связи пронизывают 
и такую организацию. Обычно руководи-
тель крупной корпорации имеет несколько 
ведущих менеджеров, которые формируют 
его команду, в результате доверие склады-
вается как личное, так и профессиональное 
(при этом сама по себе лояльность не очень 
высоко ценится, лояльный работник дол-
жен быть еще и профессионалом своего 
дела). В то же время линейные менеджеры, 
как правило, лично знают своих подчинен-
ных, на этом уровне формируется взаимное 
доверие (вертикального типа — от мене
джеров к сотрудникам, и наоборот). В  от-
делах или производственных подразделе-
ниях сотрудники также лично знают друг 
друга, между ними возникает доверие го-
ризонтального типа. Следует подчеркнуть, 
что доверие не исключает конфликтов вну-
три организации — как между отдельны-
ми  сотрудниками, руководителями и под
чиненными, так и между структурными 
подразделениями организации («война от
делов»).

Для устойчивой и эффективной рабо-
ты организации необходим определенный 

уровень как личного, так и институцио-
нального недоверия (система социальной 
дистанции между сотрудниками; система 
периодического наблюдения, проверок и 
контроля). Все это формирует не макси-
мальный, а оптимальный уровень доверия.2 
Если уровень доверия ниже оптимально-
го, то, скорее всего, в такой организации 
расцветают бюрократия и перекладыва-
ние ответственности на вышестоящего, ру-
ководители высшего уровня и линейные 
менеджеры не в состоянии распределить 
управленческие функции и лимиты от-
ветственности. Если, наоборот, уровень 
доверия (особенно личного) выше нормы, 
т. е. общепринятого уровня в данном типе 
предприятий, то в такой организации, ско-
рее всего, процветает безответственность 
при отсутствии должного контроля и уче-
та. Излишнее доверие техническим или 
организационным системам, без периоди-
ческой их проверки и диагностики, вполне 
может привести к техническим сбоям или 
даже катастрофам. Однако излишний уро-
вень доверия — редкость, организации все 
больше страдают недостаточным уровнем 
как личного, так и институционального 
доверия. Итак, именно оптимальный для 
данной организации уровень доверия будет 
обеспечивать экономическую и социаль-
ную эффективность работы организации.

Следует отметить, что единая теория и 
методология измерения доверия отсутству-
ет. В целом в основе измерения доверия 
заложена методология сравнительного со-
циологического анализа. Именно социоло-
ги первыми в сравнительном анализе стран 
стали разрабатывать критерии и методику 
измерения доверия [Lundmark, Gilljam, 
Dahlberg, 2015]. В качестве примера приве-
дем международный сравнительный проект 
“World Values Survey”. Для измерения уров-
ня доверия в нем используется опросный 
метод, предлагающий ряд вопросов и вари-

2  Под оптимальным уровнем доверия мы по
нимаем такое сочетание доверия/недоверия, ко
торое способствует наиболее эффективной в эко-
номическом и социальном плане работе органи-
зации.
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анты ответа на них, оцениваемые по шкале 
Лайкерта. Основным вопросом является 
следующий: «Большинству людей можно 
доверять?» (“Most people can be trusted?”); 
в качестве негативной альтернативы ис-
пользуется вопрос: «Нужно ли быть очень 
осторожным?» (“Need to be very careful?”). 
Также применяются уточняющие вопро-
сы, например: «Скажите, пожалуйста, на-
сколько Вы доверяете разным категориям 
людей» (в качестве категорий выступают: 
«Ваша семья»; «Ваши соседи»; «Люди, 
с  которыми Вы лично знакомы»; «Люди, 
с которыми Вы впервые встретились»; 
«Люди другой религии/веры»; «Люди дру
гой национальности») [World Values..., 
2010–2014]. Можно, конечно, сомневаться 
в надежности такой методологии измерения 
(в качестве критики отметим, что, отвечая 
на вопрос «Большинству людей можно до-
верять?», респонденты скорее выявляют то, 
что они думают о доверии, нежели то, как 
они реально доверяют), однако подобные 
сравнительные исследования позволяют 
получить конкретные данные относительно 
стран и делать обоснованные выводы при 
их сравнении. Например, уровень генера-
лизированного доверия в России за 2011  г. 
составил 27,8%, а в США — 34,8%. Это 
не такая пропасть, о которой утверждали 
теоретики доверия (например, Фрэнсис 
Фукуяма), умозрительно описывая США 
и Россию как чистые типы стран с высо-
ким и низким доверием. Как оказалось, 
страны с высоким уровнем доверия — это 
Скандинавские страны, а США, Япония и 
Германия входят в группу стран со средним 
уровнем доверия.

В менеджменте для измерения доверия 
используется сходный принцип. Различные 
консалтинговые фирмы наперебой предла-
гают провести исследование для частных 
компаний и предлагают инструменты для 
определения интегрального индекса дове-
рия в организациях. Например, в [Гуниа, 
Бретт, Нандкеоляр, 2013] уровень доверия 
в процессе переговоров предлагается изме-
рять с использованием следующей шкалы: 
«Мысленно ответьте на вопрос, каков уро-

вень доверия по шкале от одного до трех: 
доверие, скорее всего, есть (уровень  1), 
оно возможно (уровень  2) или невозможно 
(уровень  3)». Безусловно, это пример са-
мой простой шкалы, обычно вопросы анке-
ты усложняются, дополняются открытыми 
вопросами и экспертными оценками (также 
об измерении доверия см.: [Glaeser et al., 
2000]). В работе [Минина, 2012], в которой 
специально исследовались модели измере-
ния доверия в организации, выделяются 
модель Х. Смита и модель Д. и М. Рейна. 
В последней модели для оценки доверия 
используются 54  вопроса, вот некоторые 
из них [Минина, 2012, с. 123]:

поддерживают ли сотрудники друг друга •	
ради общего блага организации (кон-
трактное доверие);
активно ли стремятся сотрудники к со•	
зданию отношений взаимной поддержки 
и обеспечению высокой производитель-
ности труда (коммуникационное дове-
рие);
способны ли сотрудники ответственно •	
выполнять порученное дело (компетент-
ностное доверие);
обещают ли сотрудники организации, но •	
не делают то, что положено (контракт-
ное доверие);
отзываются ли сотрудники организации •	
плохо друг о друге (коммуникационное 
доверие);
хотят ли сотрудники организации рас-•	
сматривать новые идеи и методы (ком-
петентностное доверие)?
Подобного рода вопросы дополняются 

тремя открытыми вопросами:
что создает доверие;•	
что разрушает доверие;•	
что восстанавливает доверие?•	
Вопросы, используемые в других моде-

лях, в зависимости от операционализации 
понятия организационного доверия и его 
типов могут различаться. Обычно отве-
там на них присваивается определенный 
ранг и определяется общий индекс дове-
рия. Однако измерение уровня внутрифир
менного доверия имеет смысл при сравне
нии с существующими фирмами в отрасли 
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(например, с топ-10) или с той компанией, 
которая выступает для данной организа-
ции идеальной моделью.

Доверие и социальные издержки 
взаимодействия

Почему существует доверие в организации? 
Как теоретически объяснить его функцию? 
В теории NIE доверие в рыночной системе 
связывается с присутствием трансакцион-
ных издержек (издержек обмена). Следует 
заметить, что эта связь является функ
циональной, а не причинно-следственной. 
Предполагается, что чем выше трансакци-
онные издержки (институты работают пло-
хо), тем ниже уровень институционально-
го доверия. Сама природа организации, 
или фирмы, объясняется экономией на 
трансакционных издержках. Согласно Оли
веру Уильямсону фирма представляет ие-
рархическую (т. е. властную) конструкцию, 
в которой рыночные отношения переводят
ся в нерыночную форму. Таким образом, 
фирма является иерархией, институтом, 
который последовательно снижает транс
акционные издержки взаимодействия. При
ведем простейший пример. Должность се-
кретаря вполне можно вывести за штат, 
и  каждый раз нанимать (на контрактной 
основе) работника для выполнения этой 
функции. Однако поскольку работа секре-
таря предполагает незамедлительное ис-
полнение ряда функций в связи с возни-
кающими неожиданными обстоятельства-
ми, то вполне возможно, что на рынке 
столь же быстро не найти нужного спе-
циалиста для выполнения рабочей задачи. 
Соответственно, эффективнее (в плане до-
стижения нужного результата) будет иметь 
должность секретаря в штате с постоянной 
повременной оплатой.

Но как с помощью теории трансакцион-
ных издержек можно объяснить доверие 
внутри фирмы? Ведь в рамках фирмы, 
по сути, нет отношений рыночного обме-
на (хотя контрактные отношения между 
подразделениями вполне могут существо-
вать). Теория NES и М. Грановеттер объ-

ясняют существование доверия в рамках 
фирмы сетевыми отношениями и персо-
нифицированными связями. Вместе с тем, 
критикуя концепцию рынков и иерархий 
Уильямсона, Грановеттер на многих при-
мерах поясняет, как внутри фирмы могут 
существовать отношения недоверия, и на-
оборот — вполне возможно, что доверие 
формируется и в рыночных отношениях 
без объединения (вертикальная или го-
ризонтальная интеграция) экономических 
агентов в одну организацию [Granovetter, 
2005]. Однако, на наш взгляд, просто ука-
зать на сетевые отношения как на основу 
личного доверия не вполне достаточно. 
Кроме того, сетевые связи не объясняют 
институционального доверия. Что же дви-
жет людьми в установлении доверительных 
отношений? Почему успешны те организа-
ции, в которых уровень доверия близок к 
оптимальному?

Для объяснения природы доверия в ор-
ганизации мы воспользуемся концепцией 
социального обмена Дж. Хоманса и П. Блау 
(см.: [Веселов, Кашин, 2012, с. 382]). Каж
дая организация представляет собой част-
ный случай малой социальной группы 
(“human group” в терминологии Хоманса). 
Группа складывается из постоянных вза
имоотношений между ее членами. Норма
тивная длительность человеческих отно-
шений в ее рамках, как правило, более-
менее продолжительна — короче, чем в 
рамках семьи, например, но длиннее, чем 
в рамках, скажем, взаимодействия с по-
ставщиками или потребителями. Средний 
американец 7–10  раз за жизнь меняет ме-
сто работы и, соответственно, производ-
ственный коллектив. Но в любом случае 
причиной взаимодействия людей Хоманс 
считает обмен: люди вступают в отношения 
друг с другом для того, чтобы получить 
выгоду от этих отношений. Такова психо-
логическая природа человеческого суще-
ства (но и не только — поведение животных 
он также объясняет отношениями обмена). 
«Прибыль» или выгода в социальном об-
мене зачастую является не денежной (эко-
номической), а социальной (символиче-
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ской). Рыночный обмен — один из частных 
случаев социального обмена, и если в эко-
номическом смысле всегда обмениваются 
эквиваленты, то в социальном всегда про-
исходит приращение социальной стоимо-
сти в обмене. Например, если вы покупае-
те некий продукт за установленную сумму 
денег, то продукт для вас имеет бо`льшую 
ценность, чем эта сумма денег, и, наоборот, 
для продавца сумма денег имеет бо`льшую 
ценность, чем продукт. Таким образом, 
создается прибавочная социальная стои-
мость. Если бы обменивались только эк-
виваленты, то не существовало бы и моти-
вации для обмена. П. Блау в работе «Обмен 
и власть в социальной жизни» (1964  г.) 
показал, что отношения социального обме-
на характерны не только для индивидов в 
группе, но и для отношений индивида и 
группы. Если индивид следует правилам 
и нормам, установленным в группе, то он 
получает за это определенное социальное 
вознаграждение (положительный стимул) 
от группы, если нарушает — отрицатель-
ные стимулы. Действие, которое приносит 
в постоянных взаимоотношениях наиболь-
шую выгоду, закрепляется как устойчивое 
и становится социальной нормой. Итак, 
социальный обмен объясняет поведение 
индивида в организации, раскрывает при-
роду личных и институциональных связей 
в организации (о доверии и социальном 
обмене см.: [Lioukas, Reuer, 2015; Molm, 
Takahashi, Peterson, 2015]).

Несколько усложним предлагаемую мо-
дель социального обмена в организации. 
Имеет ли социальный обмен издержки? 
Если экономический, рыночный обмен обла
дает трансакционными издержками, то со-
циальный обмен тоже несвободен от издер-
жек. В теории NIE рассматриваются про-
блемы социальных издержек: например, 
Р. Коуз утверждает, что частные издержки 
(издержки фирмы) в общем случае отлича-
ются от общественных издержек (класси-
ческий пример — экстерналии; если про-
изводственное предприятие в ходе своей 
основной деятельности еще и загрязняет 
окружающую среду, то частные издерж-

ки производственной деятельности всегда 
ниже общественных). Однако подход NIE 
рассматривает социальные (общественные) 
издержки в рыночных отношениях обме-
на. Мы же предлагаем рассматривать со-
циальные издержки внутри организации. 
Любые отношения социального обмена 
в организации предполагают определен-
ные издержки — времени, например для 
поддержания товарищеских отношений в 
коллективе (совместные разговоры, дни 
рождения, праздники и пр.). Социальный 
обмен вполне предполагает и дарообмен 
(подарок символически обозначает уста-
новление социального отношения), тогда 
здесь присутствуют и денежные затраты. 
Наконец, социальный обмен связан с из-
держками в виде психологических усилий 
индивидов (иногда на то, чтобы устано-
вить контакт с определенным типом лю
дей, затрачивается достаточно много уси-
лий). Если социальные издержки взаимо-
действия велики, то организация в целом 
имеет низкую социальную эффективность, 
она подвержена стрессовым состояниям. 
В  результате формируются высокая теку-
честь кадров, тяжелый моральный и пси-
хологический климат, возникают скандалы 
и агрессивное поведение сотрудников.

Провалы в социальной организации не-
минуемо ведут и к экономическим поте-
рям. Если рассматривать доверие с точки 
зрения концепции социального обмена, то 
его можно рассматривать как то, что умень-
шает «силу трения» в социальном меха-
низме организации. Если работники про-
изводственного подразделения доверяют 
друг другу, своему трудовому коллективу 
и своим менеджерам, то взаимодействие 
между ними происходит с относительно 
небольшими социальными издержками, 
что в целом приводит к повышению про-
изводительности труда (за счет эффектив-
ной процедуры разделения труда и пере-
дачи, делегирования полномочий).

Итак, природа доверия связана с от-
ношениями социального обмена: (а)  инди
видов внутри организации; (б)  организа-
ции и индивида. Функция доверия внутри 



100 Ю. В. Веселов, А. А. Липатов

РЖМ 13 (4): 85–104 (2015)

организации заключается в снижении 
издержек социального взаимодействия, 
доверие повышает эффективность соци-
ального взаимодействия. Кроме того, до-
верие служит механизмом интеграции 
группы (сплочения в единое целое). В тер-
минологии У. Самнера группа с помощью 
доверия индивидов друг другу превра
щается в “we-group” («мы-группа») в про
тивовес “they-group” («они-группа»). Сно
ва отметим в этой связи, что максималь-
ная сплоченность группы и излишнее 
доверие в ней (например, в отделе или 
подразделении компании) приводит к ро-
сту недоверия к «чужим» представите-
лям других подразделений. Доверие фор-
мирует бóльшую устойчивость группы к 
социальным изменениям, оно может на-
капливаться (т. е. является элементом со-
циального капитала), поэтому при внеш
них потрясениях такая группа обладает 
большей эластичностью, способна видо-
изменяться и приспосабливаться к новым 
условиям.

Конечно, теория социального обмена и 
концепция социальных издержек в органи-
зации неуниверсальны. Во-первых, они не 
в состоянии объяснить системное доверие 
(организация — это нечто большее, нежели 
сумма людей, в нее входящих, и их взаимо-
отношений); во-вторых, они не объясняют 
процесса формирования особой культуры 
доверия в организации. Сильные стороны 
предлагаемого подхода к объяснению ме-
ханизма доверия — понимание того, как 
формируется доверие в ходе реципрокных 

отношений людей в организации, а также 
того, какова базовая природа взаимоотно-
шений индивида и организации.

Заключение

В данной статье приведены определения 
доверия, проанализированы объяснитель-
ные модели доверия, существующие в эко-
номике, социологии и менеджменте. По
казано, как доверие в институциональном 
виде формируется в экономических отно-
шениях и приводит к снижению транс-
акционных издержек. Выявлена роль со-
циальных сетей в образовании межлич-
ностного доверия. Однако ни концепция 
доверия, выработанная в рамках теории но-
вой институциональной экономики (NIE), 
ни концепция доверия новой экономиче-
ской социологии (NES) не может напря-
мую объяснить доверие в организации. 
Природа доверия в организации, с нашей 
точки зрения, может быть объяснена с по-
мощью концепции социальных издержек 
взаимодействия индивидов. В данной ста-
тье рассматривается только внутрифирмен-
ное доверие, обсуждение не затрагивало 
проблем корпоративного доверия в отно-
шениях фирмы с поставщиками, контр
агентами, покупателями. Изучение вну-
трифирменного доверия в организации — 
относительно новая тема в исследованиях 
в области менеджмента, мы надеемся, что 
в дальнейшем внимание специалистов к 
важной проблематике доверия в органи-
зации будет только усиливаться.
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