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Трансформации социально-экономических отношений управления оказали непосредственное 

влияние на  формирование и развитие подсистем  менеджмента отдельной компании [3]. В совре-
менных условиях менеджеры руководят высококвалифицированным персоналом, способным не толь-
ко к монотонной трудовой деятельности, но и к активной творческой и инновационной деятельно-
сти. Именно поэтому основной аспект системы управления сменяется от авторитарно-
демократического стиля  к системной модели построения мотивационного кодекса, развитию ко-
мандообразования и неформального лидерства посредством психофизиологических и социальных 
особенностей отдельного работника. 
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Введение. На сегодняшний день у россий-

ских бизнесменов сложилось представление о 
консалтинге как о непосредственной  деятельно-
сти системных интеграторов. Конечно, данная 
позиция рассматривает различные аспекты ре-
инжиниринга крупных коммерческих структур 
как фактора экономического показателя разви-
тия. В данном случае прогнозируются измене-
ния бизнес-процессов организации, внедряемые 
с учетом тактических и стратегических целей 
для достижения роста социально – экономиче-
ской эффективности.    

В условиях масштабных социально-
политических и экономических изменений в 
России актуализировалась повышенная объек-
тивная потребность в высококачественных кон-
салтинговых услугах. Поиск оптимальных форм 
социального взаимодействия всегда был и про-
должает оставаться предметом научного осмыс-
ления [3]. Современные менеджеры руководят 
высококвалифицированными работниками, спо-
собными не только к рутинному труду, но и го-
товыми к творческой деятельности. Поэтому 
центр тяжести методики управления смещается 
от грубого принуждения и примитивного сти-
мулирования к тщательно продуманной мотива-
ции и внимательному отношению к неформаль-
ной структуре организации и личностям ее со-
трудников. В целом изменяется тип и характер 
управления социальными организациями. 

Суть социального консалтинга, в отличие от 
консалтинга   производственного и экономиче-
ского, в объекте преломления предлагаемых 
технологий. Объектом социального консалтинга 
являются все социальные аспекты жизнедея-
тельности организации. Заблуждением является 
мнение, что социальный консультант предо-
ставляет пакет услуг, увеличивающих эффек-
тивность работы персонала и с персоналом.  

Помимо персонала, социальные аспекты 
жизнедеятельности организации равномерно 
распределены по всему циклу ее существования. 
Социальный консалтинг призван решать как 
внутренние проблемы организации (организа-
ционная культура, организационная структура, 
организационный наполнитель - персонал, орга-
низационное руководство), так и внешние 
(имидж организации, отношения с внешней сре-
дой, отношение с представителем внешней сре-
ды – клиентом и др.). 

Методология. По справедливому замеча-
нию Ф.Д. Кадария, социальный консалтинг яв-
ляется культурно-исторически детерминирован-
ной социальной технологией, заключающейся в 
управлении организационными изменениями со 
стороны профессиональных внешних консуль-
тантов в интересах организации-клиента, содер-
жательно он представляет собой единство про-
фессиональной активности и управления ме-
неджментом, обладающее свойствами иннова-
ционности, клиентоориентированности, систем-
ности, субъект-субъектности, адаптивности [2].  

Данная позиция позволяют определить, 
теоретически генерировать и дифференцирован-
но исследовать показатели  верификации кон-
салтинговой деятельности и практикоориенти-
рованность направлений развития консалтинго-
вых услуг. 

Основная часть. Отношение к социально-
му консалтингу в Российском предприниматель-
ском мире не однозначное и, можно сказать, на 
рынке потребителей представлены два противо-
положных мнения по этому вопросу. На основе 
сформированного отношения к социальному 
консалтингу существует четкое деление всего 
предпринимательского сообщества на две боль-
шие группы:  
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1)  приветствующие консалтинг, тратящие 
большие деньги на консультантов, использую-
щие все консультационные новинки на своих 
фирмах; 

2)  отрицающие консалтинг, не представля-
ющие его технологий, желающие жить по ста-
ринке, ориентироваться на свое субъективное 
мнение в управлении организацией, не желаю-
щие выкидывать деньги на ветер. 

Помимо этих основных групп можно выде-
лить так называемые переходные группы: по-
тенциально готовые к социальному консалтингу, 
потенциально неготовые к нему. Эти переход-
ные группы  пополняют ряды приветствующих 
и отрицающих консалтинг, но это происходит 
независимо от их первоначального настроя. Ка-
ким станет отношение такой организации к кон-
салтингу,  будет ли оно пользоваться услугами 
консультанта ил навсегда откажется от подобно-

го рода инноваций зависит от двух основных 
причин: 

1)  успешность первого опыта обращения в 
консалтинговое агентство; 

2) наличие достаточных средств для посто-
янной оплаты услуг консультанта.   

Благоприятное сочетание этих факторов 
приводит переходные организации в первую 
группу (положительное отношение), неблаго-
приятное - во вторую (отрицательное отноше-
ние). 

Эти две большие группы организаций (точ-
нее сказать, руководителей таких организаций) 
обладают специфическими характеристиками, 
которые позволяют предположить, как данный 
субъект предпринимательской деятельности бу-
дет относиться к социальному консалтингу. 
Наборы этих полярных характеристик приведе-
ны в таблице 1. 

Таблица 1 
Характеристики организаций, имеющих полярное мнение о социальном консалтинге 

 Организации, приветствующие 
социальный консалтинг 

Организации, отрицающие 
социальный консалтинг 

1. Большинство располагается в социальных центрах, 
столицах (материальных и духовных) в больших го-
родах  с развитой социальной сферой 

Большинство располагается на периферии, в про-
винции, в городах с слабо развитой социальной 
сферой  

2. Большинство используют зарубежные технологии 
производства и продажи товаров и услуг 

В основном используют современный арсенал по 
производству товаров и услуг 

3. Имеют большой штат персонала, задействованный в 
социальных коммуникациях 

Имеют небольшой штат персонала или слабо за-
действуют его в коммуникациях 

4. Чаще всего, организация относиться к социальной 
сфере  

Чаще всего организация относиться к производ-
ственной сфере, с выходом на сбыт  

5. Личность руководителя отличается высокой иннова-
ционной активностью и мотивацией достижения 

Личность руководителя отличается большой кон-
сервативностью и боязнью неудач 

По своей численности вторая группа орга-
низаций на данный момент является лидирую-
щей. Это объясняется новизной данного вида 
услуг на Российском рынке, не устоявшейся си-
стемой цены и качества, большого количества 
лже-специалистов и лже-технологий. Недоверие 
к системе социального консультирование серь-
езно затрудняет работу специалистов в этой об-
ласти и, как следствие, пропаганду эффективно-
го и конструктивного подхода к работе с персо-
налом. Поэтому на данном отрезке времени, 
миссией всех консалтинговых компаний  (осо-
бенно в провинции) можно провозгласить от-
сутствие компенсации за свои интеллектуальные 
вложения, а приобщение к передовому опыту 
отбора, организации и  стимулирования россий-
ского предпринимательства. 

Для достижения цели введения инноваци-
онного знания на рынок России необходимо 
оформить принципиальные основы социального 
консультирования. 

Выполнение минимума предложенных 
принципов позволит социальному консультанту 

составить первоначальный устав своего 
агентства и сформировать этические нормы сво-
ей индивидуальной деятельности: 

1) постоянное повышение уровня знаний, 
освоение новых технологий; 

2) решение задач в пределах своей компе-
тенции; 

3) правильное соотношение цены и качества 
услуг, цены и объема услуг, цены и дохода 
населения города (населенного пункта); 

4) реальная оценка своих возможностей; 
5) адекватное прогнозирование результата 

деятельности. 
Социальный консалтинг организации может 

быть представлен в виде следующих технологи-
ческих этапов: 

1)  социальный аудит - диагностика соци-
альных процессов, социальной структуры и со-
циального потенциала организации; 

2)  прогностический комплекс - определе-
ние тенденции социального развития организа-
ции при неизменных переменных; 
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3)  моделирование социальных процессов, 
социальной структуры и повышение социально-
го потенциала организации; 

4)  сопровождение социальной 
реорганизации организации. 

Каждый из этапов технологического пакета 
несет в себе максимально полные, объективные 
фундаментальные, практические и технологиче-
ские портфели мероприятий.  

Создание полного технологического пакета 
социального консультирования организации 
требует не только материальных и временных 
затрат. Специалисты, пользующиеся данным 
пакетом должны обладать достаточными специ-
альными знаниями, так как каждый из этапов 
социального консалтинга имеет вид сложного 
алгоритма. 

Сложность проведения социального кон-
салтинга усугубляется скоростью возникнове-
ния новейших методов осуществления его тех-
нологических составляющих. Так, на данном 
этапе развития этого рода деятельности, помимо 
общепринятых и общеизвестных социологиче-
ских, психологических и статистических мето-
дов появился новый, психоаналитический метод 
консультирования организаций. 

Выводы. Таким образом, основу успеха де-
ятельности социального консультанта составля-
ет, прежде всего: 

1)  наличие эффективного технологического 
пакета проведения диагностических, прогности-
ческих, моделирующих и корректирующих про-
цедур; 

2)  наличие навыка и умения свободно ма-
нипулировать методическим аппаратом всех 
этапов консультирования; 

3)  возможность и активная мотивация по-
стоянного обновления и усовершенствования 
технологического пакета; 

4)  умение доказать и наглядно показать 
эффективность консультативной деятельности. 

Для успешного продолжения своей дея-
тельности на рынке, поддержания высокого 
уровня конкурентоспособности, руководителям 
малых предпринимательских структур, при при-
нятии  решений, полезно применять на практике 
такие принципы как: установление  четких гра-
ниц, понимание последствий и принятие ответ-
ственности, качественный подход, своевремен-
ность, косвенная коллегиальность [1].   
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