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Аннотация. Выявленные в исследовании соци-
ально-психологические условия конкурентоспо-
собности высокотехнологичной организации
уровневого характера определили возможность 
основных направлений развития таких соци-
ально-психологических условий, как алгоритм 
развития кадровой политики, пути развития со-
циально-психологического климата и организа-
ционной культуры, что создаёт возможности
для повышения конкурентоспособности органи-
зации. Развитие кадровой политики предпола-
гает, прежде всего, развитие персонала и разви-
тие управленческого аппарата, которые при взаи-

модействии дают синергетический эффект (систематическое обучение в профессиональных 
учебных заведениях – курсы повышения квалификации и освоение смежных профессий, внед-
рение HR–менеджмента, а также создание условий для внедрения гибкого графика работы в со-
ответствии с запросами сотрудников). 
Развитие организационной культуры определяют и направляют руководители предприятия. 
Развитие организационной культуры контролируется и внедряется менеджерами по персоналу, 
формирующими миссию и ценности предприятия, осуществляющими подбор кадров в подраз-
делениях, создающими свод правил поведения в процессе служебной деятельности, внедряю-
щими и постоянно поддерживающими организационную символику (логотип, фирменный 
стиль, слоган, гимн и др.) Необходимо развивать внутренние процессы организационной куль-
туры – проводить мероприятия на предприятии по формированию традиций, созданию и про-
движению мотиваций нематериального характера. В развитии организационной культуры иг-
рают роль ценности, что детерминирует модели трудовой деятельности сотрудников в мотива-
ционном ключе и их трудовую активность. 
Социально-психологический климат получает развитие при системности в проведении меро-
приятий, формирующих доверительные отношения в процессе производственного взаимодей-
ствия, интенции в оказании помощи друг другу в процессе трудовой деятельности, чувство от-
ветственности за результаты совместно выполненных работ. 
Таким образом, развитие конкурентоспособности организации зависит от развития трёхкомпо-
нентной структуры внутреннего имиджа организации – кадровой политики, организационной 
культуры и социально-психологического климата. 
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Abstract. This study identifies the multi-level socio-psychologi-
cal conditions that underpin the competitiveness of a high-tech 
organization. These conditions inform primary development
strategies, including an algorithm for personnel policy develop-
ment, methods for enhancing the social and psychological cli-
mate, and initiatives for shaping organizational culture, which 
collectively create opportunities to increase organizational com-
petitiveness. The development of personnel policy primarily in-
volves advancing both staff and the management apparatus, 
whose interaction generates a synergistic effect. Systematic 
training in professional educational institutions – advanced 
training courses and the development of related professions. Im-
plementation of HR management, and in accordance with the re-

quests of employees, create conditions for the introduction of flexible work schedules.  
The development of organizational culture is directed and guided by the company’s leadership. HR man-
agers operationalize this by shaping the enterprise’s mission and values, selecting personnel, establish-
ing codes of conduct, and implementing organizational symbols (e.g., logo, corporate style, slogan, an-
them, etc.). It is also crucial to develop the internal processes of organizational culture through activities 
that establish traditions and promote non-material motivations. Values are instrumental in developing 
organizational culture that motivationally shapes employee work patterns and engagement. This cli-
mate is fostered through systematic measures that build trust in industrial interaction, encourage mu-
tual support in the workplace, and instill a sense of responsibility for collective outcomes. Thus, an or-
ganization’s competitiveness depends on the development of a tripartite structure of its internal image: 
personnel policy, organizational culture, and social and psychological climate.
Keywords: competition, competitiveness, social and psychological conditions for enhancing competi-
tiveness 

Введение 
Социально-психологические условия 

развития конкурентоспособности в соот-
ветствии с макро-, мезо- и микроуровнями 
социально-экономического состояния оп-
ределяются по алгоритмам исходного 
фона самих социально-психологических 
условий в текущий момент времени и со-
стояния организации. Проведённое иссле-
дование определило социально-психоло-
гические условия конкурентоспособности 
организации: внешний имидж, внутрен-
ний имидж (включает в себя кадровую по-
литику организации, организационную 
культуру и социально-психологический 
климат). Данные компоненты детермини-
ровали алгоритмы их развития. 

Методы исследования 

Для выявления социально-психологи-
ческих условий конкурентоспособности 
был проведён анализ научных исследова-
ний российских и зарубежных авторов, что 
позволило прийти к заключению, что 
на российском фоне таких исследований 
незаслуженно мало в связи вступлением 
в свои права рыночной экономики совсем 
недавно, поэтому и категория «конкурен-
ция», и «конкурентоспособность» изучены 
недостаточно. Так, определено, что конку-
ренция – это базовый фактор и основная 
детерминанта конкурентоспособности 
и она определяет условия конкурентоспо-
собности, в том числе и социально-психо-
логические. 
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Социально-психологические условия 
конкурентоспособности исследованы 
в научных трудах Ю. В. Андреевой, 
О. В. Душкиной, В. Г. Зазыкина, Г. М. Зара-
ковского, Л. М. Митиной, Н. Н. Сидоровой, 
А. С. Строиловой, Н. В. Фомина. Исследова-
ния конкурентоспособности по специаль-
ности «Социальная психология» по инте-
гративным характеристикам социально-
психологических условий встречается 
в работах Е. С. Кузьмина, Л. Г. Почебут, 
В. А. Чикер; в связи с социально-психоло-
гическим климатом у Б. Д. Парыгина, 
О. А. Гриценко, Т. В. Пивоваровой, Н. П. Фе-
тискина; в связи с исследованием органи-
зационной (корпоративной культуры) 
у А. Н. Занковского, В. В. Козлова , 
Р. К. Несмеяновой и др. 

Результаты 

Исследование теоретико-методологи-
ческого характера социально-психологи-
ческих условий конкурентоспособности 
организации дало возможность опреде-
лить, что «Конкуренция – это стратегия 
поведения при столкновении интересов 
(в конфликте) конкуренция относится 
к стратегии принуждения (борьбы, сопер-
ничества), при которой на первый план 
выходят личные интересы, а ценность 
межличностных отношений незначи-
тельна. Такой стиль поведения характерен 
для деструктивной модели, как правило, 
разрушающей взаимоотношения сторон» 
(Анцупов, Шипилов 2023, 379–380). Изуче-
ние научных трудов также дало возмож-
ность определить, что «конкурентоспособ-
ность предприятий – это конкурентоспо-
собность профессиональной (социальной) 
группы, – интегративная характеристика, 
отражающая внутренний имидж предпри-
ятия: кадровую политику, организацион-
ную культуру, социально-психологиче-
ский климат и комплекс личностных ха-
рактеристик членов профессиональной 
группы» (Виноградов 2024, 215). 

Исходя их данных полученных резуль-
татов по исследованию социально-психо-

логических условий конкурентоспособно-
сти предложены пути их развития, 
а именно: 

Развитие кадровой политики 
Развитие кадровой политики является 

социально-психологическим условием 
конкурентоспособности предприятия. 

Развитие – это в профессиональном 
плане процесс, направленный на присвое-
ние и овладение опытом, детерминиро-
ванного стремлением личности к средо-
вой интеграции, динамический процесс 
необходимого и необратимого качествен-
ного преобразования действительности.  

Развитие кадровой политики предпола-
гает развитие персонала и развитие управ-
ленческого аппарата, которые при взаимо-
действии дают синергетический эффект 
качественного преобразования деятель-
ности, что и обеспечивает конкурентоспо-
собность предприятия. 

По мнению А К. Марковой, «психологи-
ческое становление и развитие профессио-
нала как накопление качественных изме-
нений осуществляется в ходе систематиче-
ского обучения в профессиональных учеб-
ных заведениях. На этот процесс воздей-
ствуют и стихийные влияния окружающей 
профессиональной и социальной среды» 
(Маркова 1996, 217). Именно поэтому кад-
ровая политика должна ориентировать 
персонал на повышение квалификации 
и освоение новых и смежных профессий. 

Высокая текучесть кадров регламенти-
рует изменение социально-психологиче-
ских условий, а именно: рекомендовано 
кадровой службе изменить хронологиче-
ские условия труда – делать по два пере-
рыва помимо основного перерыва на обед 
для переключения внимания с основного 
вида деятельности на короткое 15–20 ми-
нутное чаепитие, в данные короткие пере-
рывы рекомендована двух-трёхминутные 
упражнения для разгрузки позвоночного 
столба, свободный индивидуальный гра-
фик работы, стимулирование мотивации 
труда. «Одновременно оно несет в себе 
и нематериальную нагрузку, позволяю-
щую работнику реализовать себя как лич-
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ность и работника одновременно. Стиму-
лирование выполняет экономическую, со-
циальную и нравственную функцию» (Ша-
пиро 2006, 134). 

Внедрение HR–менеджмента – коорди-
нацию деятельности всех подразделений 
с актуализацией потенциала каждого со-
трудника с использованием системного 
подхода и создания мотивационного ре-
сурса (позитивное подкрепление для со-
здания установок на развитие и достиже-
ние полезных для предприятия результа-
тов). 

Самыми важными факторами развития 
кадровой политики являются: 
• диагностика мотивации персонала
и запроса сотрудников в трудовой актив-
ности;
• оценка ресурсного состояния предпри-
ятия и прежде всего кадрового;
• обозначение стратегических целей, за-
дач и ведущей деятельности предприятия;
• создание эргономичных условий тру-
довой деятельности;
• создание условий признания и одобре-
ния коллег и руководителей предприятия;
• устремлённость на стратегию карьер-
ного роста – роста социального статуса.
• престиж и статус предприятия;
• развитие компетенций, повышения
квалификации за счет предприятия и по-
ощрение повышения уровня профессиона-
лизма;
• создание комплексных механизмов
мотивации (нематериального и матери-
ального стимулирования);
• мониторинг запросов сотрудников
с обратной связью.

Развитие кадровой политики предпола-
гает усовершенствование стиля руковод-
ства (повышение квалификации управ-
ленческих кадров – их подготовку и пере-
подготовку, а также психологическое со-
провождение и руководителей, и сотруд-
ников). 

Развитие организационной культуры 
Развитие организационной культуры 

является одним из социально-психологи-
ческих условий конкурентоспособности 

предприятия. Развитие в широком пони-
мании – процесс, обогащающийся приоб-
ретением и закреплением опыта в соци-
альной группе благодаря социальной ин-
теграции, что в динамике приводит к про-
цессам преобразования и изменениям ка-
чества профессиональной деятельности. 

Во-первых, развитие организационной 
культуры определяется и направляется 
лидерами предприятия – управленче-
скими кадрами. Развитие организацион-
ной культуры зависит и от менеджмента 
по персоналу, формирующего миссию 
и ценности предприятия, осуществляю-
щего подбор кадров в команде, создаю-
щего предписания и правила поведения на 
работе, внедряющего и постоянно поддер-
живающего организационную символику 
(слоган, логотип, гимн, фирменный стиль). 

Во-вторых, необходимо развивать внут-
ренние процессы организационной куль-
туры, эксплицитно представленные в нор-
мативах общения на предприятии, прово-
димых мероприятиях, формировании тра-
диций, создании и продвижении в жизнь 
мотивации нематериального характера, 
дресс-коде. 

В-третьих, развитие организационной 
культуры определяется символикой орга-
низации, а именно: слоган, гимн, логотип 
и фирменный стиль. В основу символики 
организации необходимо положить учёт 
среднего возраста сотрудников предприя-
тия, гендерный состав предприятия, этно-
психологические особенности основного 
состава предприятия и профессиональную 
принадлежность. Построение организаци-
онной символики должно опираться на по-
ложение о развитии познавательной дея-
тельности и развитие человека как соци-
ального субъекта, а именно его специфи-
ческую этапность: «знак – слово – символ – 
миф» (Выготский 2005). 

В-четвёртых, для развития организаци-
онной культуры фундаментом, ядром яв-
ляются ценности, которые лежат в основа-
нии развития предприятия как структуры 
человеческого капитала. Ценности пред-
приятия детерминируют правила поведе-
ния в  трудовом  процессе,  мотивацию со- 
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трудников и их трудовую активность, 
стиль делового общения; правила поведе-
ния становятся регулятором поведенче-
ских паттернов (определяют границы 
«можно – нельзя», «хорошо – плохо», «кра-
сиво – некрасиво»), стимулом соблюдения 
графика работы и отпусков, временных 
ограничений на перерывы в работе, санк-
ций за нарушения правил поведения и др. 

Развитие социально-психологического 
климата организации 

Развитие социально-психологического 
климата как структурного компонента 
внутреннего имиджа должно быть в прио-
ритете по созданию, формированию и раз-
витию социально-психологических фено-
менов, которые обеспечивают синергети-
ческий эффект, способствуя конкуренто-
способности предприятия. 

Развитие социально-психологического 
климата как условия конкурентоспособно-
сти организации заключается в создании 
ортобиотических установок и особого 
настроения каждого сотрудника с ориен-
тацией на достижение поставленных за-
дач, в формировании групповых мнений 
в оценке предприятия (формирование ло-
яльности) и оценке условий трудовой дея-
тельности.  Следует учитывать, что соци-
ально-психологический климат складыва-
ется и из суммы социального самочув-
ствия всех сотрудников с учётом «уровня 
ближайшего социального окружения, 
уровня социально-трудовой организации, 
уровня государственной организации или 
социальной общности страны» (Гуриева 
2025, 65). 
Развитие благоприятных социально-пси-
хологических условий, а именно соци-
ально-психологического климата для фор-
мирования конкурентоспособности орга-
низации, обязывают руководство и кадро-
вую службу проводить системные меро-
приятия, которые будут формировать от-
ношения доверия в процессе производ-
ственного взаимодействия, оказание по-
мощи друг другу в процессе трудовой ак-
тивности, формировать чувство ответ-
ственности за результаты совместно вы-
полненных работ. Это и формирование 

требовательности к себе и другим сотруд-
никам с элементами самокритики и про-
дуктивной критики к другому (критику-
ешь – предлагай, в том числе консульта-
тивную и практическую помощь). 

Таким образом, внедрение данных ме-
роприятий должно стать условием разви-
тия социально-психологического климата 
как компонента конкурентоспособности 
организации. 

Не следует отвергать и значимость ру-
ководящей роли дирекции предприятия 
в развитии социально-психологического 
климата, которая выстраивается на основе 
грамотного делового общения в организа-
ции (Гуриева и др. 2025, 118). Для эффек-
тивного осуществления руководящей ра-
боты в плане создания благоприятного со-
циально-психологического климата руко-
водству необходимо: 
• повышать уровень знаний в социальной
психологии (знание стилей руководства,
паттернов результативности руководя-
щей работы, знание технологий лидер-
ства);
• использовать оценочные средства ин-
дивидуального характера для каждого от-
дельного сотрудника (учитывающие лич-
ностные особенности, характерологиче-
ские акцентуации, доминирующие модели
поведения, субъектно-деятельностные ха-
рактеристики и др.) и создавать условия
для использования ресурсов сотрудников
в производственном процессе;
• повышать авторитет за счёт совершен-
ствования нравственных качеств – честно-
сти, справедливости, трудолюбия, внима-
ния к проблемам сотрудников и др.;
• выявлять ресурсный потенциал каж-
дого сотрудника и создавать условия
для его эффективного использования
с применением методов материального
и нематериального поощрения;
• повышать уровень конфликтологиче-
ской компетентности для конструктив-
ного разрешения конфликтов с наимень-
шими потерями для предприятия.
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Выводы 

Итак, развитие социально-психологиче-
ских условий является развитием трёх-
компонентной структуры организации, 
а именно: из состояния и ступени разви-
тия трёх её уровней функционирования 
(макро-, мезо- и микроуровней) базовым 

является по определению мезосоциаль-
ный уровень, определяющийся состоя-
нием внутреннего имиджа. Внутренний 
имидж складывается из социально-психо-
логических условий – кадровой политики 
организации, состояния организационной 
культуры и социально-психологического 
климата. 
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