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Актуализация проблемы ресурсной составляющей в реализации стратегии развития предприятий 
обусловливает необходимость определения степени ее влияния на эффективность и качество труда, 
акцентирования внимания на формировании и использовании спектра социальных ресурсов. На 
материалах десятилетнего цикла сравнительных исследований, охватившего 19 предприятий про-
мышленного комплекса Санкт-Петербурга, рассмотрены вопросы о воздействии ресурсной состав-
ляющей на эффективность реализации стратегических целей предприятия.
Цель. Обосновать механизм воздействия ресурсной составляющей на увеличение результатив-
ности работы, повышение эффективности реализации стратегии развития промышленных пред-
приятий.
Задачи. Осуществить теоретический и эмпирический анализ проблемы использования социальных 
ресурсов промышленных предприятий, проанализировать риски их недостаточного управленческо-
го сопровождения в условиях рыночного типа хозяйствования; разработать программу действий 
по оптимизации использования внутренних ресурсов для повышения эффективности работы про-
мышленных предприятий.
Методология. Теоретико-методологическую основу исследования составляют разработки зарубеж-
ных и отечественных ученых в сфере изучения социально-трудовых отношений, развития трудо-
вого потенциала, совершенствования системы управления предприятиями, формирования практик 
поведения работников с целью повышения эффективности труда, а также методы опроса, эксперт-
ных оценок, контент-анализа.
Результаты. Дана практическая оценка социальных ресурсов промышленных предприятий по 
таким направлениям, как социальные ожидания работников, уровень межличностного и меж-
группового доверия, приверженность целям и ценностям предприятия, возможности творческой 
и профессиональной реализации работников, восприятие справедливости вознаграждений, со-
циально-психологический климат и др. Установлено, что невнимание к ресурсной составляющей 
провоцирует социально-психологический раскол, расхождение ценностных, духовно-нравственных 
позиций, целевых ориентиров в деятельности работников, снижение работоспособности. Обосно-
вана важность скоординированных целей для каждого функционального подразделения; процедур 
непрерывного сбора и анализа информации о результатах работы предприятия; развития про-
фессиональных знаний, навыков, умений и опыта работников; показана необходимость фиксации, 
оценки и управленческого сопровождения социально важных качеств работников.
Выводы. Полученные эмпирические данные позволяют разработать программу действий на про-
мышленных предприятиях по фиксации, оценке и управленческому сопровождению социально 
важных качеств работников, оптимизации использования внутренних резервов, представляющих 
собой наиболее значимый ресурс стратегии развития предприятий.

Ключевые слова: социальные ресурсы, работники промышленных предприятий, эффективность, 
качество труда, стратегическое развитие, ценности.
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Mainstreaming of the issue of resources in the implementation of enterprise development strate-
gies makes it necessary to determine the extent of its impact on the efficiency and quality of 
labor, with a focus on the formation and use of a whole range of social resources. The presented 
study is based on a decade of comparative research that covers 19 industrial enterprises across 
Saint Petersburg to examine the effects of resources on the efficiency of an enterprise in pursua-
ing its strategic objectives.
Aim. The study aims to substantiate the way resources increase performance and improve the effi-
ciency of development strategy implementation in indusitral enterprises. 
Tasks. The authors perform a theoretical and empirical analysis of the problem of using the social 
resources of industrial enterprises, analyze risks of insufficient management support in a market 
economy, and develop a set of measures aimed at optimizing the use of internal resources to increase 
the performance of industrial enterprises.  
Methods. The theoretical and methodological basis of the study includes the interview method, expert 
assessment, content analysis, and findings of foreign and Russian scientists in the field of social and 
labor relations, development of labor potential, improvement of the enterprise management system, 
formation of behavioral practices among employees to improve labor efficiency.
Results. This study provides a practical assessment of social resources at industrial enterprises in 
terms of the social expectations of employees, the level of trust between individuals and groups, com-
mitment to the goals and values of the enterprise, opportunities for creative and professional fulfil-
ment, perception of the fairness of compensation, social and psychological climate, etc. It is established 
that disregard for the resource component leads to social and psychological division, divergence of 
values, spiritual and moral positions, employee performance benchmarks, and impaired productivity 
in general. The study substantiates the importance of coordinated goals for each functional unit; 
procedures for continuous collection and analysis of enterprise performance data; development of 
professional knowledge, skills, abilities, and experience; the need to identify, assess, and provide 
managerial support for the socially important qualities of employees. 
Conclusions. The obtained empirical data make it possible to develop a set of measures for industrial 
enterprises to identify, assess, and provide managerial support for the socially important qualities of 
employees, and to optimize the use of internal reserves that are the most significant resource for the 
enterprise development strategy.

Keywords: social resources, industrial workers, efficiency, quality of labor, strategic development, 
values.
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В деятельности современных предприятий 
все чаще обращается внимание на процессы 
взаимодействия различных профессиональ-
но-квалификационных и статусных групп 
работников, их способности и установки на 
повышение профессиональной квалификации, 
приобретение новых знаний и опыта работы, 
информационной доступности о своевремен-
ности и качестве принимаемых управленче-
ских решений. По утверждению Ф. Гуияра и 

Дж. Келли, процесс изменений в деятельности 
предприятий должен касаться не только стадий 
их жизненного цикла, конкурентоспособности, 
сферы технико-технологических преобразова-
ний, но и быть предметным по отношению 
к рефреймингу, реструктуризации, оживлению 
и обновлению [1, с. 18–19].

Известно, что рефрейминг нередко приме-
няется в концепции нейролингвистического 
программирования, а в контексте нашего ис-
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следования представляет собой иную точку 
видения стратегии и тактики работы пред-
приятия, иного подхода к принятию и реа-
лизации управленческих решений в услови-
ях появления как внутренних, так и внешних 
факторов функционирования предприятий. 
Процессы реструктуризации охватывают не 
только традиционно исследуемые элементы 
производственной деятельности предприятий 
(рабочую силу, средства и предметы труда), 
но и социально-профессиональные интере-
сы работников, их ценностные ориентации и 
предпочтения, изменения в организационной 
культуре предприятий и поведении тех или 
иных работников и профессиональных групп.

Предприятия необходимо рассматривать од-
новременно и как объект, и как субъект про-
изводственной деятельности, имеющие свой 
жизненный цикл, обусловленный различными 
обстоятельствами функционирования. С уче-
том этого важно помнить о том, что переход 
из одной стадии в другую всегда предполагает 
оживление, т. е. переоценку ориентиров, цен-
ностей, социокультурного взаимодействия пер-
сонала, профессиональных и межпрофессио-
нальных коммуникаций. Оживление приводит 
к обновлению личностных и коллективных по-
зиций, процессов включенности работников в 
повышение эффективности и качества работы, 
что может выражаться в росте профессиональ-
ных компетенций и квалификации работников, 
духовности и нравственности, культуре взаи-
моотношений и социально-психологическом 
климате коллектива.

Данные показатели деятельности пред-
приятий являются частью неиспользуемых 
резервов, которые во многом определяют 
философию производственной деятельности, 
способствуют формированию производствен-
ного профиля и места в конкурентной среде, 
отражают преобладающий стиль и культуру 
принятия управленческих решений и т. п. [2].

С. Г. Рубинштейн, исследуя проблему де-
ятельности предприятий, сравнил ее с про-
цессом, посредством которого реализуется то 
или иное отношение человека к окружающе-
му миру, другим людям, к задачам, которые 
ставит перед ним жизнь [3, с. 256–257]. С од-
ной стороны, отсутствие внимания к ресурсам 
подобного рода в деятельности предприятий 
приводит, как правило, к увеличению про-
счетов в принятии управленческих решений, 
усталости персонала, профессиональному вы-
горанию, утрате таких качеств работников, 
как лояльность и приверженность предпри-
ятию. С  другой — использование этих ресур-
сов способствует созданию ситуации, имеющей 
следующие особенности:

•• научно-технические, технико-технологиче-
ские, экономические элементы стратегии 

развития предприятий дополняются со-
циальной информацией, характеризующей 
человеческий капитал и возможные меха-
низмы его вовлечения в процессы преоб-
разования деятельности производственно-
экономического комплекса;

•• программа действий как необходимое усло-
вие реализации стратегии развития пред-
приятий связывается с действиями индиви-
дов, профессионально-квалификационных и 
статусных групп работников, что позволяет 
осуществлять и контроллинг программных 
действий, и оценку их эффективности по ко-
личественным и качественным показателям;

•• в процессе производственно-экономической 
деятельности вырабатываются нравствен-
но-этические, мотивационные и духовные 
регуляторы социального взаимодействия 
работников;

•• посредством профессиональных и межпро-
фессиональных коммуникаций восполняется 
дефицит компетенций, умений и навыков 
работников;

•• вовлечение социальных ресурсов в произ-
водственно-экономическую деятельность 
предприятий способствует формированию 
единой организационной культуры и преодо-
лению ограниченности ранее сложившихся 
субкультур;

•• формируемый стереотип поведения в систе-
ме организационной культуры предприятия 
обеспечивает интеграцию всех видов дея-
тельности и снижает проявления различных 
рисков;

•• процесс взаимодействия работников при под-
готовке и принятии управленческих реше-
ний служит не только показателем влияния 
социальных ресурсов на их эффективность 
и качество, но и создания условий непро-
тиворечивого социально-психологического 
климата [4; 5; 6].
Ресурсная составляющая стратегии развития 

предприятий способствует также предметно-
деятельностной и инновационной направлен-
ности управленческих и организационных 
функций. В частности, включает в себя функ-
циональную составляющую, отражающую как 
сложившуюся структуру разделения и коопе-
рации труда, так и прогнозируемую с учетом 
потенциальных возможностей коллектива; 
профессионально-квалификационную, кото-
рая обеспечивает рациональное распределение 
ресурсов за структурными подразделениями; 
социально-демографическую, характеризую-
щую половозрастную структуру коллектива, 
его социальное здоровье, а также возможно-
сти применения труда работников в условиях 
перехода к более сложной  и интенсивной де-
ятельности; социально-политическую, означа-
ющую степень и соответствие миссии, целям 
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Оценка уровня доверия по профессионально-квалификационным и статусным группам работников

№ 
п/п

Уровень доверия по профессионально-квалификационным и статусным группам 
работников

Год проведения исследования

2008 2012 2018

Уровень доверия, %

1 Доверие руководителей предприятия заместителям 27.0 26.5 28.0

2 Доверие заместителей руководителю предприятия 17.0 19.5 22.0

3 Доверие заместителей руководителя предприятия начальникам структур-
ных подразделений

9.0 10.5 11.0

4 Доверие начальников структурных подразделений заместителям руково-
дителя предприятия

7.0 8.0 8.5

5 Доверие руководителей структурных подразделений работникам 54.0 48.0 50.0

6 Доверие работников структурных подразделений

руководителю структурного подразделения 52.0 52.0 55.0

заместителю руководителя предприятия 12.0 11.0 10.0

руководителю предприятия 5.0 5.5 7.0

и задачам развития предприятий, професси-
ональной и социальной активности работни-
ков; социально-психологическую, определяю-
щую структуру ценностей, профессиональных 
ориентаций, межличностных и межгрупповых 
отношений и внутрипроизводственного пове-
дения в различных ситуациях деятельности 
предприятий. Внимание к ресурсной состав-
ляющей стратегии деятельности предприятия 
усиливает приверженность и лояльность по 
отношению к нему работников, что выражено  
в стремлении оставаться членом социальной и 
производственной организации,  вере в цен-
ности,  цели организации и согласии с ними, 
готовности прилагать значительные усилия во 
благо организации [7].

В процессе исследования, проведенного на-
ми на 19 предприятиях промышленного ком-
плекса Санкт-Петербурга, и опроса более 2 000 
респондентов, в том числе в 2008 (714 чело-
век), 2012 (640), 2018 (646) годах, выявлены 
устойчивые показатели доверия в деятельно-
сти предприятий, что подтверждают сведения, 
представленные в таблице 1.

Приведенные эмпирические данные свиде-
тельствуют о социально-профессиональном 
расколе при функционировании предприятий, 
обусловленном различиями в социальных ожи-
даниях и реализации в производственной дея-
тельности личностных и групповых ценностей, 
моральных и духовно-нравственных позиций, 
в условиях понимания роли в стратегии разви-
тия предприятий, распределении видов работы 
и поощрении за ее результаты.

Рыночный тип хозяйствования предполагает 
гибкость в использовании профессиональной 
квалификации, навыков и опыта каждого ра-
ботника; формирование цивилизованных со-
циально-трудовых отношений между работо-
дателями и наемными работниками; развитие 
инициативы и предприимчивости, вовлечение 
работников в принятие и реализацию управ-

ленческих решений. Однако на практике этот 
ресурс используется явно не достаточно [8, 
с. 11]. Данное обстоятельство подтверждается 
различиями в поведении профессионально-
квалификационных и статусных групп работ-
ников. Среди представителей руководящего 
состава того или иного предприятия поведение 
носит явно властный характер и в меньшей сте-
пени функционально-ролевой; в деятельности 
инженерно-технических работников (ИТР)  — 
деятельный и инновационный; в деятельности 
рабочих основного и вспомогательного про-
изводства — адаптивный и деятельный, что 
свидетельствует о разбалансированности по-
веденческих установок и, как следствие, о раз-
личиях интересов работников.

На протяжении десятилетнего цикла иссле-
дования нами установлена различная степень 
восприятия управленческих решений теми или 
иными категориями работников по направлен-
ности, ресурсной обеспеченности, механизмам 
реализации, составу оценочных показателей 
ответственности работников и их исполнения, 
а также материального и морального возна-
граждения. Данное восприятие является, по 
нашему мнению, оценочно-эмоциональной ре-
акцией членов трудового коллектива на жест-
кость управления, несправедливость при рас-
пределении и поощрении за труд, унижение 
чувства собственного достоинства, столь ха-
рактерного для ряда руководящих работников, 
которые игнорируют мнение подчиненных, не 
соотносят принимаемые решения с требова-
ниями к профессиональным компетенциям, 
навыкам и опыту работы, физическому и со-
циальному здоровью персонала. Эмоциональ-
ные реакции работников на управленческие 
решения могут стать причиной снижения либо 
повышения работоспособности любого челове-
ка, формирования его социально-психологиче-
ского состояния, определяющего жизненный 
цикл работы на предприятии.
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Полагаем, что использование социальных 
ресурсов в стратегии развития современных 
российских предприятий должно стать при-
оритетным. Однако следует иметь в виду, что 
в западных технологиях управления персона-
лом предприятий высказывается мнение о том, 
что необходимо переходить к нормативно-тех-
нологическому управлению, когда нет места 
эмоциональному восприятию управленческих 
решений; приоритет отдается инструкциям, 
предписаниям, технологическим схемам [9, 
p. 670]. Эту точку зрения поддерживают и от-
ечественные исследователи, считающие, что 
стремления индивидов в достижении собствен-
ных профессиональных приоритетов, их на-
клонности, чувства, мнения и т. п. должны 
быть подчинены единому целому, т. е. пред-
приятию, деятельность которого определяется 
высшим руководством [10, с. 79].

По нашему мнению, коллектив предприятия 
целесообразно рассматривать как профессио-
нальное единство, но единство не абсолютное, 
подчиненное какому-то управленческому цен-
тру, а многообразное, единство множества про-
фессионально-экономических элементов и со-
ответствующих ресурсов: научно-технических, 
технико-технологических, организационных 
и социально-экономических. В этих условиях 
каждый работник преследует в процессе дея-
тельности личные цели, определяет для себя 
механизмы их достижения, выстраивает по-
ведение в отношении своего профессионально-
го окружения и руководства. Целедостижение 
работника перекликается с  целедостижения-
ми других членов коллектива. Они дополняют 
друг друга, и, как следствие, формируются 
коллективный интерес, коллективные дей-
ствия, коллективный результат.

Но, если работать исключительно по предпи-
саниям и инструкциям, которые, как правило, 
имеют тенденцию к устареванию, можно на-
блюдать суженность профессиональных ком-
петенций, сокращение и профессиональных, 
и межпрофессиональных коммуникаций, зам-
кнутость работников на личных проблемах и 
ослабление участия в инновационных проек-
тах, предполагающих совместное участие раз-
личных профессиональных групп. В настоящее 
время возникает объективная необходимость 
универсализации использования всех без ис-
ключения ресурсов, которыми располагает то 
или иное предприятие. Контекст универсали-
зации ресурсов ранее был использован в рабо-
тах С. Брюстера, но не получил развития [11].

Включенное наблюдение за деятельностью 
19 современных промышленных предприятий 
позволило установить, что состав ресурсов за-
висит от представительства в структуре ка-
дрового обеспечения профессионально-квали-
фикационных и статусных групп работников, 

обладающих набором собственных поведенче-
ских ориентиров и установок на результат; от 
событий, характеризующих развитие уровня 
профессионализации работников на всех уров-
нях и этапах жизненного цикла предприятий; 
от превалирующих потребностей работников и 
возможности их удовлетворения на предпри-
ятии; от системы политических, экономиче-
ских и социальных преобразований в системе 
общественных отношений, включая социаль-
но-трудовые отношения. Правоопределенность 
такого подхода к использованию социальных 
ресурсов в стратегии развития предприятий 
подтверждается показателем адаптивности 
к нововведениям. В частности, Х. П. Бенедикт 
отмечал, что такой ресурс, как адаптивность, 
проявляется в гибкости достижения цели и са-
моцели, взаимном доверии, стремлении к кол-
лективным ценностям, в понимании и управ-
лении собственными чувствами и мотивами, 
в представлении собственного «Я» на месте 
других индивидов [12, с. 109].

Итак, исследовательский интерес вызывает 
вопрос о ресурсной составляющей в стратегии 
развития предприятий, что обусловливает не-
обходимость определения ее значения в по-
вышении эффективности и качества работы 
всего коллектива, предполагает более тщатель-
ное рассмотрение проблемы формирования и 
использования спектра социальных ресурсов 
в целом. Стратегия предприятия часто разраба-
тывается с привлечением специализированных 
научных организаций или с участием среднего 
звена управления ввиду установочных пока-
зателей, характеризующих результативность 
производственной деятельности. В числе целей 
стратегии, как правило, не формулируются 
задачи эффективного использования социаль-
ных ресурсов. Исключением, на наш взгляд, 
является стратегия Total Quality Control (TQC), 
в которой наряду с общехозяйственными эле-
ментами, взаимодействием с поставщиками и 
потребителями, управлением производствен-
ным циклом, разработкой новых видов про-
дукции внимание уделяется и взаимодействию 
профессионально-квалификационных групп 
работников. Фактически в основе их взаимо-
действия находятся скоординированные цели, 
обязательные для каждого функционального 
подразделения, организация кружков каче-
ства, контроллинг, процедуры непрерывного 
сбора и анализа информации о результатах 
работы предприятия.

В середине 1990-х гг., в период перехода 
к рыночным отношениям, в деятельности боль-
шинства предприятий преобладала стратегия, 
построенная на прибыльной мотивации [13], 
которая не учитывала социальные ресурсы, 
а скорее всего, игнорировала их, увеличивая 
при этом интенсивность труда и продолжи-
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t тельность рабочего времени. На этом этапе не 
учитывались работы целого ряда исследовате-
лей, которые в содержание стратегии ввели 
понимание не только целей и задач, сущность 
программы действий, но обозначили ресурс-
ную составляющую, основанную на использо-
вании человеческого фактора [14].

В модели Гарвардской школы бизнеса [15] 
при формулировании стратегии деятельности 
предприятий определялись ценности высшего 
руководства (этические нормы) и социальная 
ответственность. В «Школе стратегий» наря-
ду с традиционными направлениями работы 
выделялись и такие, которые характеризова-
ли систему обучения персонала, отношение к 
власти, рост профессиональных навыков, куль-
туру поведения [16]. По сути, именно в этом 
исследовании раскрыты усилия работников 
предприятий, направленные на достижение 
стратегических целей и задач, введено понятие 
управленческой психологии, определены ин-
дексаторы, характеризующие знания и умения 
членов трудового коллектива, их навыки и 
опыт, ценности, ожидания и принципы взаи-
модействия в структуре социально-трудовых 
отношений. Ю. Н. Чанг и Ф. Кампо-Флорес 
в качестве структурного направления страте-
гии деятельности предприятий предложили 
решить задачу повышения уровня и качества 
жизни работников [17]. Но при этом возникает 
вопрос о возможности включения в процесс ее 
выполнения ресурсов, заложенных в деятель-
ности различных категорий работников.

Итак, нами установлено, что у 68,6 % ИТР 
развиты свойства исполнительности и аккурат-

ности. На необходимость повышения квалифи-
кации и переподготовки указали 77,0 %. Кроме 
того, выяснилось, что 70,7 % опрошенных не 
участвуют в обсуждении проблемных вопро-
сов и не следят за ходом событий на предпри-
ятии. 61,0 % сообщили о физической усталости 
в  процессе трудовой деятельности. По словам 
56,0 % участников опроса, наблюдается не-
соответствие работы профессиональным воз-
можностям. 53,0  % отметили, что отсутствует 
возможность проявления инициативы, твор-
чества, самостоятельности при выполнении 
производственных функций. 70,0 % респон-
дентов поставили под сомнение справедливость 
в оплате труда, а  82,0  % — подчеркнули, что 
на предприятиях отсутствуют условия для не-
стандартных инновационных решений.

В среде рабочих 55,0 % озадачены своим 
материальным положением, у 72,0 % опро-
шенных установка на повышение сложности 
своего труда. 27,4 % граждан боятся прояв-
лять инициативу (по принципу «инициатива 
наказуема») из-за возможности потерять рабо-
ту. Из общего числа респондентов (N = 784) 
57,0 % считают необходимым изменить систе-
му финансового управления, 60,5 % — систему 
управления персоналом, 22,0 % — систему 
организации производства, 18,5 % — систему 
контроля выполнения работ, 85,0 % — стиль и 
методы управления коллективом предприятий. 
Учитывая изложенное, представляется акту-
альной работа по фиксации, оценке и управ-
ленческому сопровождению социально важных 
качеств работников, как наиболее значимый 
ресурс стратегии развития предприятий.
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