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СОЦИАЛЬНО-УПРАВЛЕНЧЕСКИЕ МЕХАНИЗМЫ ВНЕДРЕНИЯ  
НЕДИРЕКТИВНЫХ МЕТОДОВ В СИСТЕМУ УПРАВЛЕНИЯ ОРГАНОВ 

ВЛАСТИ РФ И ГОСОРГАНИЗАЦИЙ
В условиях высокой изменчивости и неопределенности социально-экономической среды возрастает интерес к недирективным под-

ходам в управлении, основанным на вовлечении сотрудников в принятие решений, сотрудничестве и развитии персонала через коучинг и 
менторство. В статье рассматриваются социально-управленческие механизмы внедрения недирективных методов в систему управления 
органов власти Российской Федерации и государственных организаций. На основе теоретического анализа классических и современных 
концепций социологии управления и организационного развития, а также результатов экспертных опросов, проведенных в 2023–2024 гг., 
выявлены основные барьеры, препятствующие внедрению недирективных методов. Авторами предложена комплексная система социально- 
управленческих механизмов, включающая две основные группы: механизмы преодоления барьеров (информационно-просветительские,  
организационно-культурные, психологические, ресурсные и институциональные) и механизмы стимулирования внедрения (мотивационные, 
развития компетенций и продвижения успешного опыта). Представленные механизмы направлены на трансформацию системы управления, 
изменение организационной культуры и развитие компетенций персонала в органах власти и государственных организациях. Исследование 
показывает, что эффективное использование предложенных механизмов требует комплексного подхода с учетом специфики государственных  
организаций и активного участия всех уровней управления.
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Введение

В настоящее время органы власти и государственные 
организации в Российской Федерации функционируют в 
условиях, характеризующихся высоким уровнем изменчи-
вости, неопределенности и сталкиваются с множеством вы-
зовов. Широко внедряется концепция клиентоцентричности 
государства [10], продолжается цифровая трансформация, 
динамично меняется рынок труда и так далее. Растет не-
обходимость повышения эффективности, адаптивности и 
инновационности организаций в условиях быстро меняю-
щейся социальной и экономической среды. Традиционные 
директивные методы управления, основанные на жесткой 
иерархии и формальных процедурах, часто оказываются 
недостаточно гибкими для решения новых управленческих 
задач и стимулирования инноваций. В связи с этим возрас-
тает интерес к недирективным методам управления, имею-
щим высокий потенциал для повышения эффективности и 
результативности деятельности организаций. Такие методы 
основаны на вовлечении сотрудников в самостоятельный 
поиск и принятие решений, сохраняют субъектность сотруд-
ника в управленческих отношениях и акцентируют внима-
ние на сотрудничестве, способствуют развитию персонала 
и мотивации, в том числе через коучинг и менторство. 

В бизнесе недирективные методы управления показали 
свою эффективность и активно используются, однако вне-
дрение недирективных методов в органах власти и госу-
дарственных организациях сопряжено с рядом сложностей 
и барьеров, включая недостаток знаний и опыта, устойчи-
вость традиционной корпоративной культуры, сопротивле-
ние изменениям, ограниченные ресурсы. В таких условиях 
критически важно разработать социально-управленческие 
механизмы, способствующие успешной интеграции этих 
методов в систему управления организаций.

Цель исследования — проанализировать социально-
управленческие механизмы внедрения недирективных 
методов в систему управления в органах власти РФ и госу-
дарственных организациях на основе анализа выявленных 
в ходе проведенных в 2023–2024 гг. экспертных опросов 
барьеров, возникающих при внедрении недирективных 
методов, а также предложить рекомендации по исполь-
зованию социально-управленческих механизмов, способ-
ствующих внедрению таких методов. Для этого необходимо 
решить следующие задачи:

 � проанализировать понятие социально-управленческих 
механизмов в контексте управления и теоретические 
подходы к их изучению;

 � предложить на основе проведенного теоретического и 
эмпирического исследования рекомендации по исполь-
зованию социально-управленческих механизмов для 

стимулирования внедрения недирективных методов 
управления в органах власти РФ и государственных 
организациях.

Теоретические основы исследования

Понятие социально-управленческих механизмов в на-
учной литературе рассматривается как система взаимосвя-
занных социальных действий и явлений, направленных на 
преобразование управленческих отношений и процессов. 
Согласно «Социологическому энциклопедическому слова-
рю» Осипова Г.В., социальный механизм — это «взаимо-
действие социальных структур, норм, институтов, образцов 
поведения и т.д., посредством которого обеспечивается 
функционирование социальной системы» [9]. Исследо-
ватели в области социологии управления подчеркивают 
при этом, что собственно само управление можно рассма-
тривать как особый тип регулятивного механизма, являю-
щийся центральным предметом изучения данной научной 
дисциплины и предполагающий создание специальных 
регулятивных инструментов, направленных на целевое воз-
действие и преобразование управляемых объектов [11]. 

Социально-управленческий механизм, таким образом, 
можно определить как комплексную систему социальных 
взаимосвязей и управленческих инструментов, функцио- 
нирующую для реализации организационных целей. Дан-
ный механизм объединяет как институционализирован-
ные элементы (регламентированные процедуры), так и 
неформальные (сложившиеся практики взаимодействия), 
образуя целостную структуру для обеспечения воплоще-
ния управленческих решений в конкретные результаты. 
Ключевой особенностью является интеграция социальных 
и административных компонентов в единую динамическую 
систему организационных преобразований. 

За последние сто двадцать лет множество социологи-
ческих школ исследовали эту систему [2; 3; 7]. В качестве 
теоретической основы для данного исследования мы взяли 
некоторые классические и современные концепции социо-
логии управления и организационного развития, наиболее 
релевантные для выявления социально-управленческих 
механизмов для целей нашего исследования. Среди них, 
в том числе:

1) ранние подходы: рационализация и структура (конец 
XIX — начало XX в.). Так, концепция рациональной бюро-
кратии М. Вебера [12] позволяет понять особенности функ-
ционирования государственных организаций и природу 
сопротивления изменениям в них. Вебер рассматривал бю-
рократию как идеальный тип рациональной организации, 
основанной на четкой иерархии, формальных правилах 
и процедурах, а также на беспристрастности и профес-
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сионализме. В этом контексте социально-управленческие 
механизмы сводились к формальным правилам и админи-
стративным процедурам, обеспечивающим эффективность 
и предсказуемость деятельности;

2) поведенческий поворот: человеческий фактор (1930–
1950-е годы). Так, школа человеческих отношений Э. Мэйо 
[17] показала, что социальные и психологические факторы, 
такие как внимание к потребностям сотрудников, группо-
вая динамика и межличностные отношения, оказывают 
значительное влияние на производительность труда. Это 
привело к переосмыслению социально-управленческих ме-
ханизмов, акцентируя внимание на мотивации, лидерстве и 
создании благоприятной рабочей среды. Теория изменений  
К. Левина предлагает модель управления организацион-
ными трансформациями через этапы «размораживания», 
«изменения» и «замораживания» новых практик [16].  
Социально-управленческие механизмы обеспечивают рабо-
ту с психологическими барьерами (преодоление барьеров 
страха, неуверенности и неготовности к изменениям) и орга-
низационно-культурными (преодоление барьеров сопротив-
ления, консервативности и устоявшихся практик). Позднее 
эта модель получила свое развитие в работах Коттера и др.;

3) системный подход: организация как целое (1960–
1970-е годы). Общая теория систем Л. Берталанфи [13] 
рассматривает организацию как сложную систему взаи-
мосвязанных элементов, где изменение одного элемента 
влияет на всю систему. Социально-управленческие меха-
низмы — элементы системы управления, обеспечиваю-
щие координацию и интеграцию различных функций и 
процессов. Теория организационного развития У. Бенниса 
[12] подчеркивает необходимость постоянного развития и 
адаптации организации к изменяющейся среде. Социально- 
управленческие механизмы рассматриваются как инстру-
менты организационных изменений, направленные на по-
вышение эффективности и адаптивности;

4) институциональный подход: влияние внешней среды 
(1980–1990-е годы). Новый институционализм (Ди Маджио, 
Пауэлл) [15] акцентирует внимание на влиянии институци-
ональных факторов (норм, ценностей, правил) на организа-
ционные структуры и практики. Социально-управленческие 
механизмы как инструменты адаптации организаций к тре-
бованиям внешней среды и поддержания легитимности;

5) современные подходы: знания, сети и динамические 
возможности (с конца XX в.). Теория управления знаниями 
(Нонака, Такеучи) [8] подчеркивает важность создания, рас-
пространения и использования знаний в организациях.  
Социально-управленческие механизмы рассматривают-
ся как инструменты управления знаниями, способствую-
щие обмену опытом, обучению и инновациям. Теория со-
циального капитала (Путнэм, Коулман) [14; 18] выделяет  

социальные связи и отношения как ценный ресурс, спо-
собствующий сотрудничеству, координации и достижению 
общих целей. Социально-управленческие механизмы рас-
сматриваются как инструменты формирования и использо-
вания социального капитала в организации. Динамические 
возможности (Тисс, Пизано, Шуен) [19] подчеркивают важ-
ность способности организации адаптироваться к изме-
нениям внешней среды, разрабатывать новые продукты и 
услуги, а также перестраивать свои внутренние процессы. 
Социально-управленческие механизмы рассматриваются 
как инструменты развития динамических возможностей, 
обеспечивающие гибкость и адаптивность организации.

Основная часть

Барьеры при внедрении недирективных 
методов в систему управления органов власти 
РФ и государственных организаций
Летом 2023 и осенью 2024 г. нами было проведено 

исследование на тему: «Готовность государственных ор-
ганизаций, органов власти и органов местного самоуправ-
ления РФ к внедрению недирективных методов в систему 
управления», проходившее в форме экспертного опроса 
с участием 58 (в 2023 г.) и 60 (в 2024 г.) экспертов из 28 
субъектов РФ. Результаты представлены авторами в статьях 
[1; 4; 5; 6], а для целей настоящего исследования компактно 
приведем выявленные нами барьеры при внедрении не-
директивных методов — факторы, препятствующие внедре-
нию недирективных методов в систему управления органов 
власти РФ и государственных организаций. 

К таким факторам нужно отнести следующие.
1. Недостаточная осведомленность руководителей и 

сотрудников о недирективных методах управления:
 � отсутствие осведомленности и понимания руководите-

лями недирективных методов;
 � дефицит знаний и опыта применения недирективных 

методов;
 � нехватка специалистов, профессионально владеющих 

инновационными инструментами работы с персоналом;
отсутствие систематического обучения и развития 

управленческих компетенций в данной области.
2. Отсутствие культуры и традиции применения не-

директивных методов управления, консерватизм:
 � отсутствие традиции применения недирективных  

методов управления; 
 � устоявшаяся корпоративная культура, отсутствие жела-

ния что-либо менять;
 � боязнь руководителей подорвать свой авторитет.

3. Сопротивление изменениям:
 � со стороны сотрудников;
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 � со стороны руководителей.
4. Ограниченные ресурсы:

 � дефицит времени на внедрение новых методов;
 � ограниченные финансовые возможности;
 � нехватка квалифицированных специалистов.

5. Нормативно-правовое регулирование и поддержка со 
стороны вышестоящего руководства:

 � отсутствие нормативного закрепления недирективных 
методов управления;

 � недостаточная поддержка со стороны вышестоящего 
руководства.
6. Специфика работы в государственных организациях 

(бюрократизм, высокая иерархичность и др.) [4].

Социально-управленческие механизмы 
внедрения недирективных методов
Проанализировав теоретические подходы и результаты 

эмпирического исследования, можно выделить 2 большие 
группы социально-управленческих механизмов (рис. 1). 

телей в организациях (48,3%) или совсем не знакомы с 
недирективными методами управления, или имеют о них 
поверхностное представление. Поэтому необходимо по-
вышение осведомленности руководителей и сотрудников 
о сущности, преимуществах и возможностях применения 
недирективных методов управления. Для этого могут быть 
предложены:

 � организация семинаров, тренингов, вебинаров с уча-
стием экспертов;

 � разработка и распространение информационных мате-
риалов (статьи, брошюры, видеоролики);

 � создание платформ для обмена опытом и лучшими 
практиками.
1.2. Организационно-культурные механизмы (преодо-

ление барьеров сопротивления, консервативности и усто-
явшихся практик). Эксперты считают, что недирективные 
методы «сложно внедрять в устоявшуюся корпоративную 
культуру, исторически строящуюся на директивных мето-
дах». Целью данного механизма должно стать изменение 

организационной культуры, форми-
рование ценностей, поддержива-
ющих инновации, сотрудничество 
и развитие персонала. Для этого  
необходимо:

 � внедрение клиентоцентричной 
модели внутри организации;

 � развитие командных форм  
работы;

 � развитие культуры доверия и  
открытости;

 � поощрение инициативы и само-
стоятельности сотрудников.

1.3. Психологические механизмы 
(преодоление барьеров страха, не-
уверенности и неготовности к из-
менениям). По мнению экспертов, 
существует «страх руководителя, 
что внедрение недирективных ме-

тодов может стать причиной подры-
ва авторитета руководителя». Поскольку цель этого меха-
низма — снижение сопротивления изменениям, повышение 
уверенности руководителей и сотрудников в своих силах, 
формирование позитивного отношения к недирективным 
методам, то будут полезны:

 � индивидуальный и групповой подход; 
 � встречи и консультации по вопросам изменений;
 � организация групп поддержки и обмена опытом;
 � привлечение лидеров мнений и ролевых моделей.

1.4. Ресурсные механизмы (преодоление барьеров не-
хватки времени, кадров и финансов). В результатах опроса  

Рис. 1. Социально-управленческие механизмы (СУМ)

Социально-управленческие механизмы будут наибо-
лее релевантны для внедрения недирективных методов 
в систему управления, если учесть особенности функцио-
нирования органов власти и госорганизаций. Рассмотрим 
их подробнее.

Группа 1. Механизмы, направленные на преодоление  
барьеров (факторов, препятствующих внедрению).

1.1. Информационно-просветительские механизмы  
(преодоление барьера неосведомленности и непонима-
ния). По мнению экспертов, около половины руководи-
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мы обнаружили: «отсутствие финансовой возможности 
обучения или привлечения профессиональных коучей», 
«дефицит времени». Возможные меры:

 � выделение средств на обучение и развитие персонала;
 � привлечение внешних консультантов и экспертов;
 � оптимизация рабочих процессов и перераспределение 

обязанностей.
1.5. Институциональные механизмы (преодоление  

барьеров отсутствия нормативной поддержки и поддержки 
руководства). «Не закреплено нормативно, как осуществле-
ние наставничества», «Нет поддержки со стороны выше-
стоящего руководства», — так высказывались опрошенные 
нами эксперты. В этой связи необходимо создание бла-
гоприятной нормативно-правовой среды и обеспечение 
поддержки со стороны вышестоящего руководства для 
внедрения недирективных методов. Действия:

 � разработка и внедрение внутренних документов и про-
цессов, поддерживающих и облегчающих применение 
недирективных методов;

 � обеспечение поддержки со стороны вышестоящего ру-
ководства, включая личное и непосредственное участие 
в обучении, пилотных проектах и популяризации не-
директивных методов в организации.

Группа 2. Механизмы, направленные на стимулирование 
внедрения (способствующие внедрению).

2.1. Мотивационные механизмы (стимулирование инте-
реса и вовлеченности). Цель — создание системы мотивации, 
стимулирующей руководителей и сотрудников к использо-
ванию недирективных методов. Направления работы:

 � предоставление возможностей для профессионального 
развития и карьерного роста для тех, кто внедряет не-
директивные методы в свою практику управления, ста-
новится ментором и т.д.;

 � реализация механизмов общественного признания в 
отношении руководителей и специалистов, успешно 
внедряющих недирективные методы в работу;

 � организация семинаров, конференций и другой просве-
тительской деятельности с целью демонстрации изме-
нений в современных системах управленческих отно-
шений, а также перспектив использования директивных 
и недирективных подходов. Особое внимание должно 
уделяться наглядным преимуществам внедрения не-
директивных методов управления для руководителей;

 � обеспечение простых поддерживающих механизмов 
для руководителей, только начинающих применять не-
директивные методы: разработка простых и нагляд-
ных пособий и инструкций, создание «баз знаний» в 
организации, обеспечение доступности консультаций 
специалистов в данной области.

2.2. Механизмы развития компетенций (обеспечение 
необходимыми знаниями и навыками). Цель — развитие у 
руководителей и сотрудников необходимых компетенций 
для эффективного применения недирективных методов. 
Необходимые действия:

 � организация программ обучения руководителей разно-
го уровня коучингу, менторингу, фасилитации и другим 
недирективным методам;

 � создание системы наставничества и обмена опытом как 
внутри организаций, так и между ними.
2.3. Механизмы продвижения успешного опыта (распро-

странения лучших практик). Важно выявлять и популяризи-
ровать успешные примеры применения недирективных ме-
тодов в органах власти и госорганизациях. Возможные шаги: 

 � организация конкурсов, конференций и других ме-
роприятий, посвященных распространению лучших  
практик;

 � участие в конкурсах и премиях, организуемых профес-
сиональными объединениями в области недирективных 
методов развития и управления;

 � создание базы успешных кейсов и их популяризация;
 � публикация статей, кейсов с результатами внедрения 

недирективных методов и создание условий для регу-
лярного ознакомления с ними руководителей.

Заключение

Итак, на основе анализа теоретических основ изуче-
ния социально-управленческих механизмов внедрения не-
директивных методов управления и анализа результатов 
опороса экспертов были выявлены и проанализированы 
факторы, влияющие на внедрение недирективных мето-
дов в систему управления в органах власти РФ и госор-
ганизациях, в том числе факторы-барьеры. Предложены 
рекомендации по применению социально-управленческих 
механизмов, как способствующих устранению барьеров, 
так и стимулирующих внедрение недирективных методов 
управления. 

Социально-управленческие механизмы представляют 
собой важный инструмент для трансформации системы 
управления в органах власти и госорганизациях. Они по-
зволяют не только внедрять новые методы и технологии, 
но и изменять организационную культуру, формировать 
новые ценности и нормы, а также развивать компетенции 
персонала.

Эффективное использование социально-управленче-
ских механизмов требует комплексного подхода, учиты-
вающего специфику органов власти и госорганизаций, а 
также активного участия руководителей и сотрудников в 
процессе изменений.
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