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Настоящее исследование направлено на из-
учение противоречий экономического разви-
тия предприятий и сложившихся социальных 
практик в управлении персоналом.
Цель. Определить спектр проблемных ситу-
аций экономического развития предприятий 
в контексте ограничений включенности пер-
сонала в процессы повышения эффективности 
и качества работы.
Задачи. Провести сравнительные теоретиче-
ские и эмпирические исследования и устано-
вить причинно-следственные характеристики 
профессиональных и общественных ориента-
ций персонала, степени доверия, смыслов 
активизации работников в профессиональной 
деятельности, обусловленных несоответстви-
ем результатам экономического развития и 
сформированных социальных практик.
Методология. Теоретико-методологической 
основой исследования явились разработки 
отечественных и зарубежных ученых в во-
просах формирования источников экономи-
ческого развития предприятий, создания 
условия жизнедеятельности и жизнеобеспе-
чения персонала, а также методы включен-
ного наблюдения и опроса различных про-
фессионально-квалификационных и статус-
ных групп работников.
Результаты. Установлены факты лишь номи-
нального представления работников о  целях 
и задачах экономического развития предпри-
ятий; ментальном сопровождении их деятель-
ности, что явилось первопричиной формиро-
вания стереотипа «отстраненного взгляда» 
в  деятельности различных категорий работ-
ников. Обоснована необходимость разработки 
и введения в практику работы предприятий 
социальных стандартов, регулирующих орга-
низационно-правовую, социально-экономиче-
скую и социально-технологическую деятель-
ность работников с позиции предметно-целе-
вого ориентирования на повышение уровня 
и качества жизни.
Выводы. Определение спектра проблемных 
ситуаций в экономическом развитии пред-
приятий, сущности и направленности соци-

альных практик позволяет не только зафик-
сировать ограничения включенности персо-
нала в повышение эффективности и качества 
работы, но и разработать программу действий 
по активизации деятельности работников на 
основе социальных стан дартов.
Ключевые слова: деятельность; доверие; инте-
ресы; жизнедеятельность; жизнеспособность; 
коллектив; персонал; предприятие; производ-
ство; развитие; социальные практики; соци-
альная реакция; экономика; эффективность.
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The presented study examines discrepancies in 
the economic development of enterprises and 
the existing social practices in human resourc-
es management.
Aim. The study aims to define the range of 
problems in the economic development of 
enterprises in the context of the limited in-
volvement of staff in the processes aimed at 
improving the efficiency and quality of work.
Tasks. The authors conduct comparative theo-
retical and empirical studies and determine 
the cause-and-effect characteristics of the 
staff’s professional and social orientations, 
degree of trust, and motives for the intensifi-
cation of professional activity arising from the 
discrepancy between the results of economic 
development and the existing social practices.
Methods. The theoretical and methodological 
basis of the study comprises the findings of Rus-
sian and foreign scientists in the field of forma-
tion of sources for the economic development of 
enterprises and creation of a living environment 
for the staff. The study also uses overt observa-
tion and interviews of various professional, 
qualification, and status groups of employees.
Results. It is found that employees only have 
a basic understanding of the goals and pur-
poses of the economic development of enter-
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prises and mental support of their activity, 
which is the primary cause of the stereotypi-
cal “detached view” in the activities of differ-
ent employee categories. The study substanti-
ates the need for organizations to develop and 
implement social standards regulating the 
institutional and legal, socio-economic, and 
socio-technological activity of employees with 
a focus on improving the quality of life.
Conclusions. Defining the range of problems 
in the economic development of enterprises as 
well as the nature and focus of social prac-
tices makes it possible not only to determine 
the limits of the staff’s involvement in the 
improvement of the efficiency and quality of 
work, but also to develop a set of measures 
aimed at intensifying employee activity based 
on social standards.
Keywords: activity; trust; interests; living en-
vironment; viability; staff; personnel; enter-
prise; production; development; social prac-
tices; social reaction; economy; effici ency.

Citation: Potemkin V. K. Ekonomicheskoye 
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v upravlenii personalom [Economic Develop-
ment of Enterprises and Social Practices in 
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Вступление России в эпоху экономических 
трансформаций обусловливает необходимость 
более детального изучения и использования 
в практической деятельности предприятий и 
организаций важнейших, хорошо зарекомен-
дованных концепций и практик управления 
экономикой, форм и методов организации 
профессиональной деятельности персонала, 
активизации сложившихся и потенциальных 
компетенций различных профессионально-
квалификационных и статусных групп ра-
ботников. Замедление темпов экономического 
развития в середине 1980-х гг. и провозгла-
шенная в  этот период Горбачевская «пере-
стройка» обусловили необходимость разви-
тия инициативности, энтузиазма работников 
предприятий и организаций, повышения роли 
ответственности за результаты выполненных 
работ. Кроме того, предполагалось осуще-
ствить технико-организационные изменения 
в структуре производственных комплексов, 
качественно улучшающих характер и условия 
труда работников предприятий. Вместе с тем 
требовалось не просто внести  изменения, 
а осуществить настоящий модернизационный 
прорыв в переходе к новому технологическо-
му укладу.

В идеологическом контексте навязывалась 
сверху декларация построения социализма 
с  человеческим лицом, но за счет изменения 
сознательности людей без заметных изменений 
в социально-бытовом комплексе, без внимания 

к проблеме жизнеспособности человека и его 
жизнеустройству.

В деятельности первичных трудовых ком-
плексов предприятий все чаще отводилось 
внимание созданию системы совместного/
коллективного труда, в основе которого фор-
мирование комплексных бригад, состоящих 
из рабочих, инженерно-технических работ-
ников, научных сотрудников, объединенных 
одной целью в решении производственно-эко-
номических проблем. Однако провозглашение 
цели — выполнение плана любой ценой, без 
обеспечения необходимыми ресурсами, без 
обновления средств труда, без внедрения 
новых технологий для многих работников 
явилось лишь причиной сверхвысокой интен-
сивности труда, психологических стрессов и 
конфликтов. Несмотря на это, как показало 
наше исследование, на предприятиях, напри-
мер, деревообрабатывающей промышленно-
сти наметился рост производительности тру-
да более чем на 10%, сокращение потерь от 
брака достигло более 50%, текучесть кадров 
сократилась с 9,5 до 2,1%, резко увеличилось 
число рабочих, освоивших 2−3 смежные про-
фессии [1, с. 19].

Использование подобных концепций и 
практик в деятельности предприятий США, 
Японии и Западной Европы показывает пря-
мую взаимосвязь совместного/коллективного 
труда с источниками экономического разви-
тия предприятий, в том числе за счет си-
стемного обучения и повышения профессио-
нальной квалификации работников — 2,1%; 
инвестиций в человеческий капитал — 4%; 
создание комплексных проектных групп или 
смешанных бригад в составе рабочих, инжене-
ров, научных работников — 40,2%; усиление 
контроля за процессом формирования и реа-
лизации в практической работе управленче-
ских решений — 17,5%; совершенствование 
технологического оборудования — 6,2% [2, 
p. 33−58, 81, 82, 96].

Учитывая проблемы экономического раз-
вития и практики активизации человеческого 
фактора в деятельности современных рос-
сийских предприятий, подобная инициатива 
работников, несомненно, должна была быть 
подкреплена доступностью потребительских 
товаров, формированием новых социальных 
услуг, помощью многодетным семьям, созда-
нием условий для роста профессиональных 
и специальных компетенций работников, 
созданием инновационных структур и ком-
плексов [3]. Именно с модернизацией про-
изводственной деятельности и созданием 
условий жизнеобеспечения работников не-
обходимо связывать процесс экономического 
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развития как предприятий, так и государства 
в целом. Можно предположить, что экономи-
ческое развитие — это реакция на измене-
ния, сложная системообразующая стратегия, 
направленная на изменение общественного 
уклада, установок, ценностей, структуры 
производственных и социально-трудовых от-
ношений, обусловленных изменениями в си-
стеме формирования и использования новых 
знаний, технологий, методов организации и 
управления хозяйственными системами.

Кроме того, решение общесистемных и 
струк турно-функциональных проблем, соот-
ветствующих стадии экономического роста 
предприятий, должно соотноситься и с новы-
ми подходами и решениями информационно-
профессиональной обеспеченности процессов 
выполнения функциональных обязанностей; 
с формированием системы принятия и реа-
лизации управленческих решений, организа-
ции планирования и контроллинга всех видов 
деятельности; социально-психологическими 
трансформациями: воспитанием объективной 
самооценки вклада работников в результаты 
профессиональной деятельности; развитием 
сознательного отношения к используемым 
в процессе труда производственных ресурсов; 
созданием условий психологической совме-
стимости различных профессионально-ква-
лифицированных и статусных групп работ-
ников; моделированием личных и деловых 
качеств работников; соотнесением уровня 
фактической оплаты труда со всевозрастаю-
щими потребностями в росте благосостояния 
работников.

Стивен Р. Кови в этой связи подчеркивал, 
что предприятиям «нужен новый способ вы-
ражения и оценки своей коллективности, 
способности к сфокусированности и исполне-
нию, т. е. преодолению пробела между уста-
новленными целями и достижениями их на 
практике» [4]. Пожалуй, компания Franklin 
Covey совместно с Harris Interactive впервые 
осуществила широкомасштабные исследования 
влияния качественных показателей коллек-
тивной деятельности на поставленные цели 
развития предприятий (опрос проведен среди 
23 000 рабочих, менеджеров и руководящих со-
трудников предприятий — www.The8thHjbit.
com/offers). Эти исследования способствовали 
пониманию роли различных профессиональ-
ных — квалифицированных и статусных групп 
работников в достижении поставленных целей 
предприятиями.

Заметим, что нами также были проведены 
исследования потенциала использования спо-
собностей работников в сфере профессиональ-
ной деятельности [5; 6]. При сопоставлении 

ответов на вопросы, касающихся включенно-
сти и оценки степени своего участия в эконо-
мическом развитии, среди 23 000 работников 
предприятий стран Запада и 776 работников 
российских предприятий1 определено, что 
рабочие, как правило, наемные работники 
лишь номинально имеют представление не 
только о ясности целей работы коллектива 
предприятий, но практически не принимают 
участия в планировании и ментальном со-
провождении их деятельности. Среди инже-
нерно-технических работников зарубежных 
и отечественных предприятий в ответах на 
целый ряд вопросов, касающихся планиро-
вания, подотчетности, проявления инициати-
вы, сотрудничества, имеют место совпадения 
в оценках своего участия в достижении целей 
развития предприятий. Однако среди рабочих 
российских предприятий такие показатели, 
как коммуникации в команде, доверие внутри 
команды, подотчетность, приверженность и 
т. п., присутствуют лишь номинально (в пре-
делах от 1 до 10%).

Среди инженерно-технических работников 
(ИТР) показатели включенности в процессы 
экономического развития во многом сопоста-
вимы с аналогичными оценками ИТР запад-
ных предприятий: качество работы, ответ-
ственность, инициативность, сотрудничество 
и коммуникации (в пределах от 10 до 14%), 
однако по показателям доверия внутри коман-
ды, вовлеченности в инновационные процессы, 
поддержки руководства в достижении постав-
ленных целей, добросовестности в соблюдении 
собственных ценностей и обязательств само-
оценки ниже в 1,5–2,0 раза.

Руководители различных уровней достаточ-
но оптимистично оценивают степень своего 
участия в экономическом развитии предпри-
ятий. Это касается ясности целей развития 
предприятия, планирования работы, комму-
никаций в команде, доверия внутри коллекти-
ва, делегирования полномочий и ответствен-
ности, инициативности (от 31 до 44%). За-
метим, что на достижение этих показателей 
ИТР тратят 90% бюджета рабочего времени. 
При более детальном исследовании рабоче-
го времени группой руководящего состава 
предприятий нами установлены следующие 
временные затраты: осуществление планиро-
вания и сопровождение социально-кадрового 
развития персонала  — 11%; прогнозирование 
использование персонала в условиях ужесто-

1 Опрос проведен на 19 промышленных предпри-
ятиях полного технологического цикла; руководители 
различных уровней управления — 105 чел.; ИТР  — 
270 чел.; рабочие основного и вспомогательного про-
изводства — 401 чел.
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чения конкуренции на рынках производимой 
продукции и услуг  — 8%; анализ динамики 
производительности труда и роста заработной 
платы — 21%; анализ уровня безопасности 
технологических процессов — 4%; адаптация 
современных персонал-технологий к условиям 
функционирования предприятий — 2%; работа 
с органами государственного и муниципаль-
ного управления, финансово-кредитными уч-
реждениями и налоговыми органами — 30%; 
ведение документооборота, совещания, пере-
говоры — 24%.

Данные оценки показателей включенности 
руководителей в процессы экономического раз-
вития предприятий весьма противоречивы и 
разнонаправлены. Так, временные затраты 
руководителей связаны с функциональной 
повседневностью деятельности предприятий, 
в которых слабо представлены временные за-
траты на работу с персоналом.

На предприятиях западных стран все груп-
пы показателей включенности работников 
в   процессы экономического развития пред-
ставляют собой системность в достижении 
поставленных целей. В ранних наших ис-
следованиях установлено, что руководители 
поддерживали партнерские отношения с  ра-
ботниками предприятий (81,0%), а работ-
ники предприятий оценивали сложившуюся 
систему управления на предприятиях как 
командно-распределительную (60,0%). Кро-
ме того, зафиксированы оценки работников 
своих руководителей по профессиональным 
компетенциям как «синдром завышенных са-
мооценок — 93,0%» [7].

Принимая во внимание зависимость вклю-
ченности работников предприятий в процес-
сы экономического развития от решения про-
блемы информационной доступности, нами 
также произведен сравнительный анализ по-
казателей ее характеризующих в деятельно-
сти западных предприятий и современных 
российских предприятий. В группе показа-
телей информационной доступности пред-
ставлены 17 направлений, характеризующих 
степень и результаты информационного со-
провождения экономического развития пред-
приятий.

Информация о стратегическом выборе раз-
вития предприятия характеризуется предста-
вителями западных и российских предприятий 
следующим образом: информационная доста-
точность в понимании выбора стратегии — 37 
и 12%; информирование о важнейших целях — 
44 и 4%; информационная сфокусированность 
на важнейших целях — 14 и 10%; информиро-
ванность о связи выполняемых работ с целями 
предприятия — 22 и 11%; степень информа-

ционной достаточности в реализации своих 
способностей — 48 и 4%; информационная 
достаточность о результатах работы — 48 и 
11%; информационная достаточность в разви-
тии профессиональных межпрофессиональных 
коммуникаций — 28 и 12%; характер доступ-
ности информации (записано на бумаге) — 33 
и 2%.

Среди сравнительных показателей информа-
ционной доступности выявлены и существен-
ные ограничения: огромная физическая на-
грузка — 31 и 42%; нехватка ресурсов — 30 и 
67%; нечеткие или изменяющиеся приоритеты 
в работе — 27 и 65%; непроизводительные 
действия, в том числе решение бюрократиче-
ских вопросов, внутренние распри, укрыва-
тельство  — 17 и 22%.

Одновременно информационная обеспечен-
ность в работе, по оценкам респондентов за-
падных предприятий, позволяет утверждать, 
что большинство (48%) обладает большими 
талантами и творческими способностями и 
58% могут спокойно и открыто выражать свои 
мнения, не опасаясь наказания.

Вполне вероятно, что на процессы включен-
ности работников в экономическое развитие 
предприятий оказывает влияние сложивший-
ся в течение многих лет информационный 
менеджмент, который является подсистемой 
принятия управленческих решений на ос-
нове как общесистемной, так и структурно-
функциональной информации о деятельности 
различных категорий персонала. По сути, 
включенность работников в различные сфе-
ры деятельности предприятий предполагает 
создание системы информационной доступ-
ности, определяющей миссию, цели, задачи, 
ресурсы и бюджеты каждого управленческо-
го звена предприятий. Информационная до-
ступность как фактор экономического разви-
тия обеспечивает коренную реорганизацию 
производства, создание систем электронных 
средств накопления и использования инфор-
мации, способствует самоактуализации ра-
ботников в профессиональной деятельности. 
По оценкам экспертов, информационная до-
ступность работников обеспечивает 40−46% 
нововведений в деятельность предприятий 
[8, с. 22].

Подобный контекст экономического разви-
тия предполагает необходимость повышения 
самоответственности всех без исключения 
профессионально-квалификационных и ста-
тусных групп работников, их включенности 
в формирование профессиональных и специ-
альных компетенций, новых навыков и уме-
ний ориентирования в сложных общественных, 
правовых и производственных ситуациях, соз-
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дание контроля за неправомерными управлен-
ческими решениями, ухудшающими благосо-
стояние работников предприятий, соблюдение 
организационно-правовых, экономических и 
социальных норм, регламентирующих произ-
водственные процессы.

Но при этом, видимо, необходимо учиты-
вать позицию ряда исследователей, которые 
отмечают особое состояние общественного со-
знания и социальных эмоций, суть которых 
состоит в постоянно нарастающей психологи-
ческой усталости и раздражительности, недо-
вольстве происходящими событиями в обще-
стве, в сфере трудовой деятельности и быту, 
агрессивности и подавленности, обусловлен-
ных отсутствием видимой перспективы в из-
менении жизненного уклада [9; 10]. Если об-
ратить внимание на причинно-следственные 
характеристики подобного состояния обще-
ственного сознания, то можно согласиться 
с  методикой и результатами проведенной 
оценки сознания работников по четырем ос-
новным позициям: отсутствие у  индивида 
«готовности действовать» — 52%; стремле-
ние избежать, уйти от неблагоприятной си-
туации — 37%; готовность к деликвентному, 
криминальному поведению — 7%; готовность 
принимать участие в общественных движени-
ях, в протестных действиях, защищать свои 
права с помощью социальных институтов  — 
4%. (Опрос по методике И. Б. Дерманова про-
веден автором в 2018 г. на четырех предпри-
ятиях Санкт-Петербурга, N174 [11].)

Можно полагать, что эти данные свиде-
тельствуют о формировании в сознании людей 
психоповеденческого стереотипа «отстранен-
ного взгляда» на процессы экономического 
развития. Если обратиться к более частным 
обобщениям, например, реакции интеллек-
туальной элиты на процессы модернизации 
общественных отношений за счет создания 
инновационных центров (Сколково), то в ее 
сознании укоренились следующие оценки: 
создание центра Сколково является полез-
ной инициативой, но плохо проработан-
ной — 32,9%; это настоящий прорыв в буду-
щее — 3,5%. Не верят в серьезность данного 
проекта 30,6% респондентов [12]. По сути, 
психоповеденческий стереотип «отстранен-
ного взгляда» для большинства профессио-
нально-квалифицированных и статусных 
групп работников становится доминирую-
щим, основанным на недоверии к властным 
структурам, на личной апатии и профессио-
нально-трудовой пассивности, на ценностных 
ориентациях в получении от государства ма-
териальных благ без увеличения физических 
и интеллектуальных усилий.

В то же время совершенно очевидно, что 
подобная позиция практически становится су-
щественным ограничением в экономическом 
развитии. Одновременно, видимо, нельзя не 
учитывать и мировоззренческие позиции лю-
дей, которые весьма показательны в следую-
щей интерпретации: равенство всех граждан 
перед законом — 35%; уровень жизни всех 
был примерно одинаковым, не было бы ни 
богатых, ни бедных — 18%; каждый мог бы 
достичь того, на что он способен — 15%; по-
ложение каждого члена общества зависело от 
его трудовых усилий и заслуг — 11%; гаран-
тии для социально незащищенных, социальной 
ответственности — 10% [13].

Современный этап экономического и соци-
ального развития коллективов предприятий 
во многом отражает специфику управления 
персоналом как важнейшего ресурса всех без 
исключения общественных преобразований. 
Процессы экономического развития и ста-
бильность, сбалансированность, обустроен-
ность семейной и жилищно-бытовой сферы 
взаимозависимы и могут быть достигнуты 
лишь при распределении временных затрат 
как на осуществление трудовой деятельно-
сти работников, как и восстановительного 
периода.

Анализ, проведенный В. В. Гончаровым 
на предприятиях США, Японии и Западной 
Европы, позволил установить желаемое и 
фактическое распределение затрат дневного 
времени работников предприятий: работа и 
поездки  — 55 и 68%; общественные дела — 
5  и 3%; семья — 19 и 14%; отдых — 10 и 
10%; занятие спортом — 8 и 4%; духовная 
жизнь  — 3 и 1% [14, с. 63].

Несомненно, учет желаемого и фактического 
во временном пространстве профессиональной 
деятельности работников невозможен без их 
стремления к развитию своей личности, по-
знания сильных и слабых сторон в поведе-
нии, акцентации внимания на степени своего 
участия в экономическом развитии предпри-
ятий, самомотивировании эффективности и 
качества работы. По сути, речь должна ид-
ти о ликвидации разрыва между риторикой 
и наращиванием собственных возможностей 
влияния на процессы экономического раз-
вития. Подобное самовоздействие является 
специфическим фактором развития личности 
работников, который выражается в видении 
и непосредственном включении в разрешение 
подобных ситуаций, развитии экономическо-
го и инновационного мышления, способности 
оценивать события не одномерно, через призму 
собственного «Я», а с позиции экономических 
и социальных результатов деятельности [15].
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Включение работников в процесс эконо-
мического развития возможно осуществить 
посредством применения социальных стан-
дартов, регулирующих организационно-пра-
вовую, социально-экономическую и социаль-
но-психологическую деятельность работни-
ков. Отсутствие социальных стандартов на 
российских предприятиях, как показало пи-
лотажное исследование, проведенное нами 
в 2017 г., ограничивает деловое сотрудни-
чество (35,3%), снижает уровень взаимного 
доверия (21,6%), способствует формирова-
нию конфликтного поведения (6,1%), огра-
ничивает партнерские отношения в решении 
производственно-экономических вопросов 
(61,0%), сдерживает формирование инвести-
ционной политики (20,7%), снижает уровень 
инициативы и предприимчивости работников 
(14,4%).

Кроме социальных стандартов важной для 
активизации работников в экономическом 
развитии предприятий становится Програм-
ма действий всего коллектива в повышении 
уровня профессионализации работников; фор-
мировании субкультурной среды, включая 
систему образования, подготовки и перепод-
готовки персонала в условиях современных 
вызовов; создания контактной среды взаимо-
действия работников, в том числе клубной, 
по интересам, по разрешению проблемных 
ситуаций и т. п.

Потребуется переориентация управленче-
ских решений с частных вопросов на обще-
ственно значимые, в том числе: 

 • акцент на результативность производства 
товаров и услуг; 

 • внимание к социально-профессиональным 
качествам персонала; 

 • позитивный подход к признанию результа-
тов деятельности индивидов и персонала в 
целом; 

 • четкость в определении вклада и стимули-
рования индивидов и персонала по резуль-
татам деятельности; 

 • стимулирование участия персонала в раз-
работке, принятии и реализации управлен-
ческих решений; 

 • создание инструментария делегирования 
полномочий; 

 • определение стадии производственной де-
ятельности, принципов и механизма эко-
номической, организационно-правовой и 
социальной ответственности за результаты 
принятия и реализации управленческих 
решений; 

 • распределение целей организации по техно-
логическим цепям и зонам ответственности 
персонала; 

 • социальный мониторинг самочувствия ра-
ботников, социально-трудовые отношения и 
моделирование социально-психологического 
климата; 

 • установление слабых сигналов возникно-
вения конфликтных ситуаций и создание 
механизма их решения; активизации роста 
профессиональных компетенций, профессио-
нального мастерства, умений и опыта работы; 

 • развитие экономического мышления, твор-
чества и инициативности в труде, самосто-
ятельности в определении меры ответствен-
ности по результатам работы [16].
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