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Данная статья посвящена проблеме исследования трудовой мотивации в рамках социо-
логической науки с использованием объяснительной модели теории ритуалов интеракции 
Р. Коллинза. Актуальность выбранной темы обосновывается сохраняющейся зависимо-
стью социологии от психологических теорий мотивации, в связи с чем, целью исследова-
ния является описание и обоснование эффективности социологического подхода к анали-
зу трудовых отношений с точки зрения их влияния на трудовую мотивацию работников. 
Авторами проведен анализ связи общих социологических теорий с проблематикой моти-
вации (теории обмена, символического интеракционизма, этнометодологии, психоанали-
тической модели личности), выделены их концептуальные основания. Рассмотрена теория 
мотивации Дж. Тернера, основанная на эклектичном сочетании всех поддающихся редук-
ции (для целей анализа мотивации) социологических теорий, указываются ее недостатки 
в попытках подобного теоретического «синтеза». В связи с чем, авторами обосновывается 
идея о возможности использования теории ритуалов интеракции Р. Коллинза в качестве 
общей теории мотивации, способной объяснить весь спектр трудовой деятельности ин-
дивида —  от повседневной нерефлексивной рутины до исключительно заинтересованной 
и активной трудовой деятельности. Доказывается, что одним из факторов, определяющих 
трудовое поведение индивида, является необходимость материального обеспечения риту-
алов интеракций. Показаны возможности обоснования с  точки зрения теории ритуалов 
интеракции трудовой мотивации технических специалистов. Обосновывается валидность 
теории ритуалов интеракций на основе эмпирических исследований Н. Ротбард, проведен-
ных в коллективах двух проектов (Shield и Gateway) компании Fortune 500 (TechCo), занима-
ющейся разработкой программного обеспечения, а также среди сотрудников колл-центров.
Ключевые слова: трудовая мотивация, теория ритуалов интеракции, эмоциональная энер-
гия (emotional energy, EE), EE-seeker, рынок ритуалов интеракций, социальное действие.

Проблема мотивации персонала имеет непреходящее значение ввиду её непо-
средственной связи с вопросами экономической эффективности предприятий, 
удовлетворенности работников содержанием и условиями труда. Теоретическая 
значимость проблемы мотивации связана с сохраняющейся зависимостью со-
циологии от психологических теорий мотивации. В данной работе мы хотим 
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описать и обосновать эффективность нового подхода к анализу трудовых от-
ношений с точки зрения их влияния на трудовую мотивацию1 работников. Этот 
подход основан на применении общей теории социальных взаимодействий —  
теории ритуалов интеракций Рэндалла Коллинза.

В отечественных научных публикациях, посвященных трудовой мотивации, 
сложились устойчивые модели мышления о данном предмете:

1) анализ потребностей трудовых субъектов (Пхаладзе, 2012; Жулина, 2009; 
Туев, 2014; Федоренко, Кузьма, 2008; Труфанова, Воеводина, 2013; Черемошкина, 
2005; Корзенко, Хорева, 2015; Якимов, 2012; Бухарова, 2014; Бакурадзе, 2013);

2) сравнительный анализ национальных моделей стимулирования повышения 
производительности труда (Хуако, 2011; Сурикова, Радченко, 2015; Наумова, 2008);

3) административный анализ различных областей производства и инсти-
туциональная критика капитализма —  наиболее общий анализ и критика 
экономической системы и управленческих практик, в рамках которых рассма-
тривается проблема мотивации труда (Захаров, 2014; Герасименко, 2013; Ушач, 
2008; Красников, 2010; Любицкая, 2011).

Понятие потребности не предоставляет эпистемических ресурсов социологиче-
скому мышлению о трудовой мотивации (что явно следует из имеющихся публика-
ций на эту тему). Атрибуция психологическим явлениям первичной релевантности 
выводит социолога из области его компетенции и обрекает на тавтологическое 
рассуждение вида «анализ потребностей работников показал, что необходимо 
удовлетворять следующие потребности…». Мы не отрицаем значимости таких ис-
следований, но лишь легитимируем собственный отказ от смешения языков разных 
дисциплин (поскольку такой «синтез» не может быть произвольным и нуждается 
в отдельном обосновании). Кроме того, теории, связанные с проблематикой по-
требностей и их связи с трудовой деятельностью (теории А. Маслоу (Маслоу, 2008), 
Д. Макгрегора (McGregor, 1957), Э. Мэйо (Mayo, 2003) и др.), достаточно подробно 
описаны в большом количестве учебных пособий и статей, посвященных трудовой 
мотивации, и их анализ в данной работе представляется неуместным.

Работы, посвященные сравнительному анализу национальных моделей мо-
тивирования работников (при этом корректность сведения опыта множества 
национальных предприятий к единому образцу не подвергается сомнению), 
а также исследования на отдельных предприятиях (хотя более корректно на-
звать эти работы социальными обследованиями2) в подавляющем большинстве 

1 Понятие трудовой мотивации в данной статье не проблематизируется и содержательно ха-
рактеризуется как степень заинтересованности индивида в эффективном осуществлении трудо-
вой деятельности.

2 Вслед за автором термина Геннадием Батыгиным мы понимаем «социальные обследова-
ния» как изучение объекта любым владеющим методом опроса специалистом в целях решения 
социальных проблем, для достижения прикладных результатов, а не для приращения научного 
знания (Батыгин, 1986).

Пересёлкова З. Ю., Иншаков В. В.



ЧЕЛОВЕК. СООБЩЕСТВО. УПРАВЛЕНИЕ • 2016 • Том 17 • №1 59

лишены теоретического обоснования, что блокирует возможность оценки их 
«эпистемической добавочной стоимости».

Но прежде чем обратиться к альтернативной теоретической перспективе, 
попробуем обозначить «слепые пятна» конвенциональных теоретических по-
зиций. Профессор социологии Калифорнийского университета в Риверсайде 
Джонатан Тернер в статье «Toward a Sociological Theory of Motivation» (1987 г.) 
предпринял попытку разработать концептуальные следствия некоторых общих 
социологических теорий в отношении проблематики мотивации. Объектами 
первичной концептуальной разработки в отношении проблематики мотивации 
стали теория обмена, символический интеракционизм, этнометодология, пси-
хоаналитическая модель личности, теория ритуалов интеракций.

В литературе по менеджменту освещаются теории, имеющие те же бихеви-
ористские истоки: концепция мотивации «стимул–реакция» не ставится под 
сомнение как эффективная, но лишь конкретизируется различными частными 
теориями потребностей или теориями, обосновывающими важность нефор-
мальных отношений между работниками. Центральной аксиомой такого под-
хода к мотивации остается предположение о том, что человеческое поведение 
может быть объяснено и спрогнозировано на основе наблюдения реакций 
индивида на позитивные и негативные стимулы.

Теория обмена Д. Хоманса (Homans, 1974), являющаяся социологической 
адаптацией бихевиоризма Б. Ф. Скиннера, постулирует стремление индивидов 
получить выгоду и избежать потерь во взаимодействии и соответственно само 
взаимодействие представляет как обмен подкрепляющими и депривирующими 
действиями (История социологии в Западной Европе и США, 2001).

Кроме бихевиористской редукции социального взаимодействия до последо-
вательности взаимных реакций теория обмена опирается на теорию рациональ-
ного выбора. Доктор философских наук В. Култыгин так выражает сущность 
этого подхода: «индивид имеет полный «порядок предпочтений» относительно 
различных опций <…> обществоведы могут говорить об утилитарной функции, 
которая присваивает номер каждой опции в соответствии с ее рангом в рамках 
порядка предпочтений» (Култыгин, 2004). Проблема такого подхода заключа-
ется в идеализированном представлении о рациональности индивида, якобы 
просчитывающего возможные затраты и вознаграждения, являющиеся след-
ствием его действий. По утверждению Р. Коллинза, не существует общей меры 
полезности, которой могли бы руководствоваться индивиды в своих расчетах 
выгод и затрат (Collins, 2004). Столь же сомнительными представляются поиски 
универсального стимула (совокупности стимулов), одинаково эффективного 
для мотивации любого индивида в силу соответствия некоей универсальной 
структуре потребностей.

С точки зрения символического интеракционизма индивиды стремятся 
поддерживать желаемый образ себя и «определение ситуации» (т. е. воз-
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можность интерпретации) (Мид, 2009). С позиций этнометодологии общая 
мотивации может быть понята почти идентично символическому интерак-
ционизму —  как стремление к установлению интерсубъективности и чувства 
«фактичности» (адекватности, нормальности) происходящего (Гарфинкель, 
2007; Turner, 1987). Этнометодологические исследования рабочего процесса 
сформировали отдельную область исследований (workplace studies), в рам-
ках которой исследуются этнометоды и организация локального порядка 
деятельности. Среди прочих в этой традиции выполнены исследования 
лекционной практики университетского профессора (Burns, 2012), органи-
зации учебного процесса в школе (MacKey, 1978), взаимодействия офисных 
работников с офисной техникой (Suchman, 1987), работы диспетчеров метро 
(Heath, Luff, 1992). При стремлении к чрезвычайной дескриптивной подроб-
ности своих исследований этнометодологи воздерживаются от теоретиче-
ских генерализаций.

Поддержание положительного образа себя и действие в соответствии с осо-
бенностями ситуации являются также основными постулатами драматургиче-
ской социологии И. Гофмана (Гофман, 2000; 2009) и его теории фреймов (Гофман, 
2003). Однако теорию фреймов, являющуюся прежде всего социологической 
теорией восприятия и лишь затем —  теорией действия, или социальную дра-
матургию И. Гофмана, вряд ли возможно адекватно редуцировать для описания 
и объяснения трудовой мотивации.

Более продуктивной является теория трудовой мотивации профессора 
Еврейского университета в Иерусалиме Боаса Шамира (Shamir, 1991). Б. Шамир 
излагает основные концептуальные следствия обобщенной теории Я-концепции 
для описания и объяснения феномена трудовой мотивации. Эти «теоремы» 
имеют следующий вид:

– индивид ориентирован не только на достижение внешних целей, но и на 
самовыражение;

– люди стремятся поддерживать самооценку;
– индивиды поддерживают самосогласованность (self-consistency) —  не-

противоречивость различных частей концепции Я и поведения (Shamir, 1991).
Степень соответствия рабочих задач, ролей, условий труда концепции, 

которую индивид имеет в отношении себя, определяет степень его трудовой 
мотивации (Shamir, 1991). Но как идентичности, составляющие Я-концепцию 
индивида, формируются и изменяются? Как возможно харизматическое лидер-
ство, приравнивающее ценностные ориентации руководителя и подчиненных 
и разрешающее проблему соответствия целей индивида и организации? Ответы 
на эти вопросы можно дать в рамках теории ритуалов интеракций, речь о ко-
торой пойдет далее, после упоминания теории Дж. Тернера.

Пересёлкова З. Ю., Иншаков В. В.
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Теория мотивации Дж. Тернера постулирует наличие у индивида следующих 
потребностей: снижение «диффузной тревоги», чувство «онтологической без-
опасности», доверие, чувство включенности в группу, чувство «фактичности», 
поддержание концепции «Я» и её презентация, символические и материальные 
поощрения (Turner, 1987). Столь громоздкая система переменных, как может 
показаться, должна способствовать точности получаемых с её помощью дан-
ных. Но для того чтобы применять эту теорию, сочетающую элементы теории 
обмена, символического интеракционизма, психоанализа, этнометодологии 
и других теорий, необходимо обоснование непротиворечивости по отношению 
друг к другу всех этих теоретических перспектив или хотя бы наличие эмпи-
рических подтверждений того, что эта теоретическая конструкция «работает». 
Однако нам об этом ничего не известно. В этом, как нам кажется, заключается 
ошибка Дж. Тернера, поскольку его теория мотивации (Turner, 1987), основан-
ная на эклектичном сочетании всех поддающихся редукции (для целей анализа 
мотивации) социологических теорий, вряд ли применима для анализа реальных 
явлений.

В отдельности все эти теоретические перспективы, используемые 
Дж. Тернером в его теоретическом «синтезе», могут быть эвристичными для 
описания отдельных случаев. Однако требуется общая теория мотивации, 
способная объяснить весь спектр трудовой деятельности индивида —  от по-
вседневной нерефлексивной рутины до исключительно заинтересованной и ак-
тивной трудовой деятельности. Предпочтительной следует считать ту теорию 
трудовой мотивации, которая способна трактовать весь этот спектр, исходя из 
собственных базовых теоретических оснований. Такой теорией, на наш взгляд, 
является теория цепочек ритуалов интеракций (interaction ritual chains theory).

Человек в теории ритуалов интеракций Р. Коллинза определяется как суще-
ство, ищущее эмоциональную энергию и движимое потребностью её увеличе-
ния. Понятие эмоциональной энергии обозначает ключевой феномен теории, 
являющийся «движущей силой» интеракций. Коллинз определяет это понятие 
как «континуум, в диапазоне которого на одном конце располагаются уверен-
ность, энтузиазм, хорошее самочувствие; в середине диапазона находится обыч-
ное спокойное состояние; на другом конце —  депрессия, отсутствие инициативы 
и негативное самочувствие» (Collins, 2004).

Теория ритуалов интеракций —  это, в значительной степени, теория мо-
тивации. По утверждению Р. Коллинза, «теория ритуалов интеракций предо-
ставляет теорию индивидуальной мотивации от одной ситуации к другой. 
Эмоциональная энергия —  это то, что люди ищут; ситуации привлекательны 
или непривлекательны для них в той степени, в которой ритуал интеракции 
успешен в поддержании эмоциональной энергии» (Collins, 2004). Эмоциональная 
энергия (emotional energy, EE), которую в этой работе предлагается понимать 
как потенциал социального действия, определяет предпочтительные формы 
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активности индивида, возможность совершения определенных действий, их эф-
фективность. Чтобы повысить свою эмоциональную энергию, индивид вступает 
в ритуалы интеракций (так Р. Коллинз обозначает любое взаимодействие)3.

Любой ритуал интеракции зависит от следующих начальных условий: фи-
зическое соприсутствие, осознание участниками взаимодействия групповых 
границ, общий объект внимания (или идентичные действия) и осознание 
того, что внимание других участников направлено на тот же объект (или они 
совершают идентичные действия), общее эмоциональное состояние. Степень 
выраженности этих начальных условий обуславливает эффективность ритуа-
ла интеракции, которая выражается следующими характеристиками: степень 
солидарности (чувство групповой принадлежности), уровень эмоциональной 
энергии, создание новых или повышение значимости старых символов группы, 
моральное чувство (чувство правильности того, что делает группа, и готовность 
её защищать) (Collins, 2004).

Используя аналитическую схему ритуала интеракции (систему доступных 
эмпирической фиксации переменных), мы можем объяснить особенности того 
или иного взаимодействия, имевшего место в прошлом, или спрогнозировать 
результаты будущих взаимодействий. Концептуализация индивида как EE-seeker 
(искателя эмоциональной энергии) позволяет Р. Коллинзу ввести ещё одно по-
нятие —  рынок ритуалов интеракций, означающее совокупность доступных 
индивиду в определенный момент или период ритуалов интеракций. Индивид 
выбирает те ситуации и партнеров по взаимодействию, которые обеспечивают 
наибольший прирост эмоциональной энергии. Ключевыми ресурсами, опре-
деляющими выбор, являются уровень эмоциональной энергии и культурный 
капитал (совокупность эмоционально значимых символов) (Collins, 2004).

Одним из факторов, определяющих трудовое поведение индивида, является 
необходимость материального обеспечения ритуалов интеракций. Независимо от 
того, предпочитает индивид проводить время за решением рабочих задач, являясь 
высокомотивированным работником, или общаясь с друзьями на темы, никак 
не связанные с работой, индивид не может отказаться от пребывания в регионе 
рынка ритуалов интеракций, связанном с деятельностью, приносящей денеж-
ный доход. Немотивированный сотрудник организации вынужден выполнять 

3 Термин «ритуал» в названии теории обозначает связь теории Р. Коллинза с теорией рели-
гии Э. Дюркгейма. Выделенные Э. Дюркгеймом элементы религиозного ритуала оказались кон-
ститутивными в отношении любого социального взаимодействия. Физическое соприсутствие, 
общий объект внимания, одновременные действия, групповые границы, эмоционально значи-
мые символы являются важными составляющими не только религиозного ритуала, как заметил 
Р. Коллинз, но также любого социального взаимодействия. Этот концептуальный перенос Р. Кол-
линз смог осуществить благодаря И. Гофману, который показал наполненность повседневности 
неутилитарными условностями и продемонстрировал возможность анализа повседневных не-
религиозных взаимодействий как ритуалов, в которых священным является индивид (индиви-
дуальное «Я»).
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рабочие задачи, чтобы получить материальные ресурсы, необходимые для обе-
спечения других, предпочтительных ритуалов интеракций (Collins, 2004). Регион 
рынка ритуалов интеракций, связанный с заработком, состоит из определенного 
рода взаимодействий индивидов, конкретная специфика которых определяется 
характером организации, в которую включен индивид. Являются эти ритуалы 
интеракций привлекательными для индивида или нет, зависит от того, насколько 
эти ритуалы интеракций способны повышать эмоциональную энергию индивида.

На наш взгляд, особый интерес представляет обоснование с точки зрения 
теории ритуалов интеракции трудовой мотивации специалистов, работающих 
с техникой, поскольку в отличие от тех профессий, которые предполагают 
интенсивное взаимодействие с людьми, здесь, казалось бы, нет места ритуа-
лам интеракций, что означает неэвристичность теории Р. Коллинза, а в преде-
ле —  её фальсификацию. Р. Коллинз осознает это противоречие и подробно 
рассматривает вопрос мотивации технических специалистов. Во-первых, само 
обучение техническим навыкам предполагает участие в ритуалах интеракций 
с людьми, обладающими экспертным знанием. Интерес к технике не возникает 
спонтанно, его возникновение всегда опосредовано взаимодействием с людьми, 
объясняющими и демонстрирующими те или иные аспекты работы с техникой. 
Поскольку без участия сообщества невозможно само возникновение индиви-
дов, признанных в качестве технических специалистов, технические навыки 
служат символами принадлежности к сообществу экспертов (специалистов). 
Использование символов (технические навыки) определяет групповые грани-
цы в ритуалах интеракций первого порядка (взаимодействие лицом-к-лицу). 
Разговор двух специалистов на тему узкоспециальной проблематики обладает 
всеми признаками эффективного ритуала интеракции:

1) физическое соприсутствие (в лучшем случае, хотя это не обязательное 
условие);

2) использование эмоционально значимых символов (технические навыки, 
знания);

3) общее эмоциональное состояние (интерес);
4) сфокусированность внимания на общем объекте (определенная узкоспе-

циальная тема);
5) групповые границы (через исключение из взаимодействия тех, кто не спо-

собен поддерживать диалог по причине отсутствия специальных технических 
знаний и навыков).

Также технические знания и навыки могут быть использованы в ритуалах 
интеракций второго порядка, т. е. в разговорах о ритуалах интеракций первого 
порядка: например, технические знания могут быть использованы в разговоре 
двух специалистов для оценки квалификации третьего. В ритуалах интеракций 
третьего порядка, т. е. в мышлении, символы принадлежности (технические 
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знания и навыки) используются как условие возможности таких ритуалов 
интеракций (так как само мышление в теории ритуалов интеракций концепту-
ализируется как рециркуляция символов) (Collins, 2004).

В рамках теории ритуалов интеракций профессором социологии Уортонской 
школы Пенсильванского университета Нэнси Ротбард с соавторами было про-
ведено исследование рабочего процесса в коллективах двух проектов (Shield 
и Gateway) компании Fortune 500 (TechCo), занимающейся разработкой программ-
ного обеспечения, которое показало важность ритуалов интеракций первого по-
рядка даже для технических специалистов4. Наблюдение и интервью с членами 
коллективов обоих проектов показали, что в проекте Shield разработчики чаще 
взаимодействуют, обсуждая рабочие вопросы, делятся знаниями и предлагают 
собственные решения в неформальном взаимодействии, тогда как в Gateway раз-
работчики склонны решать рабочие задачи в одиночку, встречаясь с коллегами 
лишь на формальных общих собраниях, где до них доводится в директивном 
порядке информация и распределяются задания. Субъективно разработчики 
проекта Gateway воспринимали редкость взаимодействий с коллегами как не-
достаток рабочего процесса, а разработчики Shield отмечали наличие частых 
солидарных взаимодействий с коллегами как явное преимущество своего про-
екта. В обоих коллективах при наблюдении взаимодействий и при проведении 
интервью фиксировались такие характеристики, как сосредоточенность на общем 
объекте внимания при взаимодействии, общее эмоциональное состояние, группо-
вые границы и, как результат, изменение эмоционального состояния участников 
взаимодействий. Частые и солидарные взаимодействия в Shield, соответствующие 
условиям эффективного ритуала интеракции, обеспечили успешность проекта, 
в котором высокомотивированные сотрудники выполнили все поставленные 
перед проектом цели. Проект Gateway, в котором сотрудники чувствовали отчуж-
дение, был закрыт, так и не достигнув поставленных целей (Metiu, Rothbard, 2013).

Таким образом, даже в коллективах разработчиков программного обеспече-
ния, ориентированных на взаимодействие с техникой и часто характеризуемых 
как «интроверты», рабочие взаимодействия, в которых поддерживается общее 
эмоциональное состояние и общий фокус внимания, способствуют «энергиза-
ции, а не энергетическому истощению людей в группах» (Metiu, Rothbard, 2013). 
Частота и характер взаимодействий на рабочем месте влияют на эффективность 
процесса решения рабочих задач. Неформальные взаимодействия, в которых 
индивиды поддерживают общий фокус внимания (сосредоточение внимания 

4 Исследование интеракций трудовой мотивации именно этой категории работников пред-
ставляло особый интерес, так как, несмотря на то что разработчик программного обеспечения 
может быть мотивирован работать эффективно даже в одиночестве, получая удовольствие от 
непосредственного решения рабочих задач, общение между коллегами по поводу решения те-
кущих рабочих задач (ритуал интеракции первого порядка) и обсуждение неких прошедших со-
бытий (ритуал интеракций второго порядка) является важным фактором мотивации персонала 
и общей эффективности деятельности компании.
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на общем объекте или общих действиях при одновременном осознании каж-
дым индивидом того факта, что внимание других участников взаимодействия 
имеет ту же направленность) и общее эмоциональное состояние, увеличивают 
вовлеченность каждого работника в рабочий процесс, тогда как вынужденные 
формальные взаимодействия снижают рабочий потенциал работника.

В другом исследовании, проведенном Н. Ротбард, целью было установление 
степени зависимости между, с одной стороны, настроением перед рабочим днем, 
опытом в течение рабочего дня (независимые переменные) и, с другой сторо-
ны, качеством и производительностью работников (зависимые переменные). 
Отобранные для исследования 29 сотрудников двух колл-центров на протяже-
нии трех недель заполняли анкеты перед началом работы и два раза в течение 
рабочего дня непосредственно после обработки звонков клиентов в колл-центр. 
В анкетах требовалось оценить собственное эмоциональное состояние и состоя-
ние клиента. Данные об эмоциональных состояниях сопоставлялись с данными 
о продуктивности и качестве выполняемой работы. По результатам исследования 
была выявлено, что положительное эмоциональное состояние в начале рабочего 
дня обуславливает склонность работника к положительному восприятию эмоци-
онального состояния партнеров по взаимодействию (клиентов), положительному 
самочувствию после рабочих событий (звонков клиентов), а также увеличивает 
продуктивность и качество работы сотрудников. И, наоборот, отрицательное эмо-
циональное состояние в начале рабочего дня приводит к негативному восприятию 
партнеров по взаимодействию, рабочих событий и отрицательно сказывается на 
продуктивности и качестве работы сотрудников (Rothbard, Steffanie, 2011).

Результаты эмпирических исследований Н. Ротбард подтверждают валид-
ность теории ритуалов интеракций Р. Коллинза. Исходя из этого представляется 
эффективным использование теории ритуалов интеракций для повышения 
мотивации сотрудников организаций. На прикладном уровне теория ритуалов 
интеракций предполагает следующие следствия:

1) высокая значимость мониторинга эмоционального состояния персонала;
2) поощрение неформального общения сотрудников;
3) предотвращение и медиация конфликтов;
4) отказ от избыточных негативных санкций;
5) организация параметров взаимодействий сотрудников в соответствии 

с аналитической схемой ритуалов интеракций Р. Коллинза для повышения их 
позитивных эффектов.

Ранее в этой статье мы поставили вопросы относительно условий формиро-
вания, динамики идентичности сотрудников организации, условий возможности 
харизматического лидерства в организации. Идентичность в терминах теории 
ритуалов интеракций —  это символ, имеющий эмоциональную значимость для 
индивида и представленный в виде желаемого образа себя, а также в виде поведен-
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ческих особенностей, связанных с этим образом. Индивид может интернализиро-
вать некий образ в качестве идеального, участвуя в высокоинтенсивных ритуалах 
интеракций на стадии первичной (семья) и вторичной (школа, университет) социа-
лизации, —  в этом случае идентичность может быть несовместима с требованиями 
организации. Харизматический лидер, будучи инициатором высокоинтенсивных 
ритуалов интеракций, создателем общезначимых символов, может имплицитно 
предложить сотрудникам организации собственный образ в качестве идентично-
сти. Харизматический лидер —  это индивид с высоким уровнем эмоциональной 
энергии, находящийся в центре внимания и «заряжающий» энергией прямо или 
косвенно взаимодействующих с ним индивидов (Collins, 2004).

В этой связи представляется интересным рассмотреть стиль руководства 
основателя компании Apple Стива Джобса. Он смог стать источником моти-
вации для сотрудников компании и символом Apple для широкой аудитории 
потенциальных потребителей продукции. На теоретическом уровне стиль 
руководства Стива Джобса является «негативным случаем», т. е. потенциально 
опровергающим базовые или производные теоретические положения явлением. 
Анализ «негативных случаев» представляется важным с точки зрения проверки 
научности теории (Поппер, 1983) и её обоснования (Штейнберг, 2009).

Резкость С. Джобса в оценках работы подчиненных, чрезмерная требова-
тельность, безусловно, не могли способствовать продуктивной работе, понижая 
эмоциональную энергию сотрудников Apple. Однако «управленческий деспо-
тизм» Джобса сочетался с парадоксальным мышлением и общей склонностью 
к пренебрежению принятыми нормами, что делало его центром внимания 
(Айзексон, 2012). Джобс своим поведением продуцировал высокоинтенсивные 
ритуалы интеракций второго (обсуждения его качеств и поступков) и третьего 
порядков (качества и поступки руководителя как предмет мышления сотрудни-
ков). Рядовой сотрудник, демонстрирующий подобное поведение, был бы, скорее 
всего, уволен, но позиция руководителя и высокие результаты работы компании 
создавали веру сотрудников в исключительные личные качества Стива Джобса. 
Харизматическое лидерство —  это не производная от личных качеств индивида, 
присущих ему изначально, а особая конфигурация деталей взаимодействий, 
наделяющих образ лидера эмоциональной значимостью.

Таким образом, теория ритуалов интеракций предоставляет ясную и адек-
ватную имеющимся в распоряжении социолога инструментам схему анализа 
различных аспектов мотивации работников. Проектирование корпоративной 
культуры, создание харизматических лидеров, формирование приверженности 
работников целям организации, повышение удовлетворенности рабочим про-
цессом, —  эти и другие задачи, связанные с формированием трудовой мотива-
ции, вполне поддаются решению в представленной перспективе.

Относительная малоизвестность теории ритуалов интеракций в России ли-
шает менеджеров отечественных компаний научно обоснованных ориентиров 

Пересёлкова З. Ю., Иншаков В. В.



ЧЕЛОВЕК. СООБЩЕСТВО. УПРАВЛЕНИЕ • 2016 • Том 17 • №1 67

как в отношении мотивации персонала, так и других организационных проблем. 
С учетом широких возможностей практического применения теории представ-
ляются необходимыми дальнейшие эмпирические исследования в рамках этой 
теории и развитие наличных теоретических ресурсов.
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This article is devoted to the study of motivation within sociology with an explanatory 
model of the theory of interaction ritual R. Collins. The relevance of the topic chosen is justi-
fied by the continuing dependence of the sociology of psychological theories of motivation, 
in this connection, the purpose of the study is to describe and study the effectiveness of a 
sociological approach to the analysis of labor relations in terms of their impact on the labor 
motivation of employees. The authors analyzed the relation of general sociological theories to 
the problems of motivation (exchange theory, symbolic interactionism, ethnomethodology, 
the psychoanalytic model of personality), highlighted their conceptual foundation. The theory 
of motivation G. Turner, based on an eclectic mix of all measurable reduction (for motivation 
purposes of analysis) sociological theories, indicated its lack of attempts of this theoretical 
"synthesis". In this connection, the authors it substantiates the idea of the possibility of using 
the theory of interaction ritual R. Collins as a general theory of motivation that can explain 
the whole range of work of the individual —  from the daily nonreflexive routine to extremely 
concerned and active work. It is proved that one of the factors that determine the labor be-
havior of the individual is the need for material security rituals interactions. The possibili-
ties of justification from the point of view of the theory of interaction rituals of motivation 
technicians. Substantiates the validity of the theory of interactional rituals based on empirical 
studies N. Rothbard, conducted in groups of two projects (Shield and Gateway) Fortune 500 
companies (TechCo), software development, and also among employees of call centers.
Key words: labor motivation, interaction ritual theory, emotional energy (EE), EE-seeker, rituals, 
interaction rituals market, social action.
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