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ВВЕДЕНИЕ 

Одним из важнейших качеств руководителя в процессе управления ко-
мандой является умение приспосабливаться к постоянно происходящим из-
менениям, разбираться в сложившейся ситуации, задавать правильные вопро-
сы и принимать правильные решения, ведущие к планируемым результатам. 
Руководители коллективов и наставники молодых работников могут успешно  
адаптироваться к быстро изменяющимся условиям производственных задач, 
применяя новые методики решения поставленных перед ними проблем.  

В этой связи вызывает интерес исследование и совершенствование мето-
дов и подходов взаимодействия с командой с целью наиболее эффективного 
управления предприятием. 

1. ОБЗОР ИССЛЕДОВАНИЙ В РАССМАТРИВАЕМОЙ ОБЛАСТИ 

Изучению подходов к управлению персоналом и выбору методов профес-
сионального и личностного развития сотрудников в последнее время уделяет-
ся особое внимание. В представленной работе приводятся результаты практи-
ческих исследований, проведенных в конкретном производственном коллек-
тиве [1].  

Рассматриваемая методика направлена на получение результата при до-
стижении личных и профессиональных целей путем управленческой коммуни-
кации – «эффективных вопросов». 

Основные определения и понятия 
Понятие «коучинг» происходит от английского глагола «coach» – трени-

ровать, учить, направлять, подсказывать, снабжать фактами [2]. Гэллвей 
определил сущность коучинга для человека как раскрытие потенциала чело-
века с целью максимального повышения его эффективности. Коучинг не учит, 
а помогает учиться. 

Существует множество определений термина «коучинг», они зависят от 
характера и области решаемых с его помощью задач, а также от образования, 
видения и опыта автора определения.  

В рамках рассматриваемой темы целесообразно принять следующее опре-
деление коучинга. Коучинг – методика постановки вопросов, способствую-
щих наиболее быстрому получению ясности при разборе проблемной ситуа-
ции либо задачи.  

Термин проблемная ситуация заимствован из работы [3], в данном источ-
нике он рассматривается в рамках темы прикладного системного анализа. 
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Проблемная ситуация – это некоторое реальное стечение обстоятельств 
или положение вещей, которым кто-то недоволен, неудовлетворен и хотел бы 
изменить. 

Вызывает интерес проведение аналогии между этапами коучинга и мето-
дикой системного анализа для совершенствования процесса управления пер-
соналом.  

Системный анализ – научный метод познания, представляющий собой 
последовательность действий по установлению структурных связей между 
переменными или элементами исследуемой системы. Он опирается на ком-
плекс общенаучных, экспериментальных, естественно-научных, статистиче-
ских и математических методов [4]. 

Улучшающее вмешательство – это такое изменение проблемной ситуа-
ции, которое положительно оценивается хотя бы одним из ее участников и 
неотрицательно – всеми остальными. 

Прикладной системный анализ [3] можно назвать теорией и практикой 
проектирования и реализации улучшающих вмешательств. А поскольку при 
этом не возникает нового недовольства ни у одного из участников ситуации, 
еще одно определение прикладного системного анализа можно сформулиро-
вать как методику решения проблем реальной жизни без создания новых про-
блем. 

Схематическое представление проблемной ситуации показано на рис. 1.  
А сама проблема [3] – это субъективное отрицательное отношение субъек-
та к реальности. 

 
  

Ситуация 

 
Рис. 1. Схематическое представление 
отрицательного отношения субъекта  
                     к реальности 

Можно сказать, что проблема или задача – это отправная точка для при-
менения методики. 

Проводя аналогию методики постановки вопросов, используемых в  
коучинге, можно определить влияние коучинга на объект как улучшающее 
вмешательство, применяемое в прикладном системном анализе [3]. 

Говоря об эффективности чего-либо (например, об эффективности произ-
водственных процессов в проектной деятельности), часто используют термин 
оптимизация.  
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Оптимизация – нахождение наилучшего (из множества возможных) вари-
анта решения задачи при заданных требованиях, ограничениях.  

В работе [5] термин проект определяется как последовательность согла-
сованных действий, выполнение которых приводит к появлению конкретного, 
наглядного результата. 

Анализируя вышеизложенное, можно утверждать, что применяемые в ко-
учинге принципы постановки вопросов помогают достичь наибольшей ясно-
сти при выполнении сложных задач, кейсов, проектов, а также задач опти-
мизации производственных процессов. 

В рамках рассматриваемой темы «Коучинг как методика постановки во-
просов…» можно заметить аналогию между трудоемкостью выполнения 
любой задачи либо проекта и длиной пути от точки 1 к точке 2 (рис. 2, а). То-
гда трудозатраты, необходимые для выполнения задачи (проекта), будут эк-
вивалентны длине пути. Длина пути, в свою очередь, при прочих равных 
условиях* тем короче, чем яснее (конкретнее, правильнее, точнее) поставлен 
вопрос руководителем (либо исполнителем) либо задание. Следовательно, 
насколько точнее задан вопрос, настолько и сокращаются трудозатраты для 
выполнения задачи. В идеальном случае путь от точки 1 (постановка задачи)  
к точке 2 (результат) проходит по прямой без отклонений (рис. 2, а) – это 
норма.  

 

1 
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1 1 

2 

точка постановки 
задачи 

точка получения 
результата 

 
а                                      б)                                            в 

Рис. 2.  Связь между трудоемкостью выполняемой задачи и длиной пути 

                                                           
* Под фразой «при прочих равных условиях» понимаются остальные факторы, влияющие на 

процесс выполнения задачи (например, уровень шума, уровень внешнего воздействия). 
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При недостаточно ясной постановке вопросов путь решения задачи удли-
няется (рис. 2, б), в этом варианте команда всё же приходит к решению зада-
чи. И третий вариант (рис. 2, в) – «нет ясности», когда команда не приходит к 
решению задачи. Уровень отклонения от нормы (рис. 2, в) определяется, с 
одной стороны, уровнем вносимого внешнего шума, с другой стороны, ма-
стерством человека либо команды, решающей эту задачу, в частности, ма-
стерством постановки правильных вопросов.  

Коучинг высокой эффективности исполнения базируется на следующих 
основных понятиях и критериях [2]: 

 контекст – осознание и ответственность; 
 навыки – эффективные вопросы, активное слушание; 
 последовательность этапов: 1) цели; 2) реальность; 3) варианты; 4) на-

мерения. 
Весь процесс коучинга базируется на четырех простых вопросах (табл. 1) [2]. 

Таблица 1 

Процесс коучинга 

Контекст постановки вопроса Этап 

Чего ты хочешь? Расстановка целей 

Что происходит сейчас? Обследование текущей ситуации (реальность) 

Что можно сделать? Список возможностей 

Что ты будешь делать? Намерения (то, что надо сделать) 

 
В этом ключе коучинг можно назвать методикой эффективных воп-

росов. 
Методика представляет последовательность вопросов, помогающих само-

стоятельно понять и реализовать шаги к достижению желаемой цели [6]. 
В табл. 2 представлено сопоставление алгоритма коучинга и экспресс-метода 
анализа и решения проблемных ситуаций [6] и этапов экспресс-метода реше-
ния, основанное на укрупнении этапов алгоритма системного анализа и ана-
логичных методик. 
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Таблица 2 

Сопоставление алгоритма коучинга и экспресс-метода анализа 
и решения проблемных ситуаций 

Д. Уитмор [2] 
Экспресс-метод анализа и решения 

проблемных ситуаций [6] 

Этапы 
Контекст 
вопросов 

Что анализируем? 
Укрупненные 

этапы 

Контекст 
«эффективных 
вопросов» 

Проблема, 
цель 

В чем 
проблема?

Чего  
ты хочешь? 

Желание,  
цель 

I. 

Диагностика 

1. В чем задача? 

2. Что необходимо 
изменить? 

Реаль-
ность 

(обследо-
вание 

текущей 
ситуации) 

Что 
происходит 
сейчас? 

Привычки, 
реальность,            

опыт 

II. 

Модель 

Что происходит 
сейчас? 

(текущее 
состоянии системы  
и ее параметров) 

Варианты 
(список 
возмож-
ностей) 

Что можно 
сделать? 

Ресурсы, варианты, 
критерии, 

ограничения. 
Какие действия будем 

предпринимать? 
III. 

Гипотеза 

Варианты решения 
задачи? 

 

Какие действия 
следует 

предпринять 
для изменения 
состояния 
системы,  

ее параметров? 

Намере-
ния 

Что  
ты будешь 
делать? 

План действий: 

шаг 1, шаг 2, шаг 3, 

…, шаг n 

Действие Когда? 
Дата, срок реализации 
действия: шаг 1, шаг 2, 

шаг 3,…, шаг n 
IV. Действие Когда? 

 
Процедура постановки эффективных вопросов позволяет оперативно пе-

рейти к конструктивному решению интересующей задачи.  
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2. РОЛЬ РУКОВОДИТЕЛЯ И НАСТАВНИКА  
В СФЕРЕ УПРАВЛЕНИЯ КОЛЛЕКТИВОМ 

Предложенные вопросы использовались для обучения молодых сотруд-
ников, а также для достижения большей ясности выполняемых производ-
ственных задач. 

Для руководителя наставника владение такой методикой постановки во-
просов – это возможность наиболее быстро разобраться в ключевых моментах  
проблемы и тем самым сократить как временные затраты, так и затраты энер-
гетических ресурсов для поиска нужного решения. При анализе больших  
объемов информации это помогает отсеять второстепенные задачи и сконцен-
трироваться на действительно важных аспектах дела.  

Принципы эффективных вопросов применяются в разных сферах. Напри-
мер, в области управления проектами рекомендуются вопросы, которые сле-
дует задать руководителю проекта для ясного видения ситуации по планиру-
емому фронту работ [7]. 

– Что должно быть сделано? Что является целью, предметом и содер-
жанием проекта? 

– Кто может это сделать? Имеются ли соответствующие специалисты 
внутри предприятия или нужно привлекать сторонних? Кому будет поручена 
работа?  

– Как следует выполнять работу? Нужно ли соблюдать специальные 
предписания и нормы, пользоваться определенными стандартами?  

– Какие средства и ресурсы необходимы для проведения работы?  
– Когда работа должна быть выполнена? Не позднее какого срока раб-

та должна быть начата и к какому сроку она должна быть закончена?  
Обязанности и функционал руководителя сформулированы в работе [8], 

такое определение подходит и для рассматриваемой ситуации: 
• формирование команды проекта и организация ее работы; 
• достижение конечного результата проекта в заданные сроки с помощью 

имеющихся ресурсов; 
• принятие решений в условиях высокой степени неопределенности; 
• календарное планирование и проектирование; 
• взаимодействие с проектными организациями, поставщиками, подряд-

чиками, инвесторами, консультантами, потребителями и руководством пред-
приятия;  

• обеспечение выполнения работ и контроля затрат, управляющий (руко-
водитель) должен обеспечить управление процессами и функциями.  



Управление персоналом. Методика постановки… 89

Рассел Арчибальд [8] выделяет 14 основных личностных характеристик, 
которыми должен обладать управляющий проектом: 

1) гибкость и адаптивность; 
2) высокая инициативность и лидерские качества; 
3) смелость, уверенность, убедительность, умение ясно выражать мысли; 
4) честолюбие, активность, влияние; 
5) эффективность в координации и интеграции усилий участников проекта; 
6) широкий круг личных интересов; 
7) уравновешенность, энтузиазм, умение творчески мыслить, искрен-

ность; 
8) умение сопоставлять технические решения со временем, необходимым 

на их реализацию, с затратами и человеческим фактором; 
9) высокая организованность и дисциплинированность; 
10) больше универсал, чем специалист в какой-то одной области; 
11) способность и готовность посвятить большую часть своего времени 

планированию и контролю; 
12) способность выявлять проблемы; 
13) готовность к принятию решения; 
14) способность сохранять оптимальное равновесие при распределении 

времени. 

3. КЛАССИФИКАЦИЯ ТИПОВ СОТРУДНИКОВ  
ПО СТЕПЕНИ ЛОЯЛЬНОСТИ К ОРГАНИЗАЦИИ 

В работе [7] предлагается 6 основных уровней отношения конкретного со-
трудника к организации по степени убывания лояльности (по результатам 
анализа наработок Тарасова В.К. и Фридмана А.С.). Рассмотрено, как обычно 
ведет себя соответствующий сотрудник в разных случаях взаимодействия с 
организацией. 

В работе [8] сотрудники классифицированы по их реакции на ваши основ-
ные функции: введение нового порядка, контроль и санкции. В зависимости от 
реакции спикер предлагает эффективный подход к каждому типу. Всего выде-
лено 7 типов сотрудников. 

В табл. 3 приведено сопоставление типов сотрудников, рассматриваемых 
в работах [9, 10].  
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Таблица 3  

Классификация сотрудника по уровню лояльности к организации 

№ 
Тип,  

название 
[10] 

Характеристика 
Тип,  

название
[9] 

Характеристика 

1 Лояльный 

 

Когда руководитель раз-
рабатывает новый поря-
док, лояльный сотрудник 
ему просто не мешает. 
Стремится узнать «бук-
ву» и понять «дух» каж-
дого закона, поскольку 
собирается все исполнять 
и хочет знать, что от него 
требуется 

Исполни-
тельный 

Удовлетворительно настро-
енный к организации сот-
рудник, заинтересованный  
в хорошем выполнении 
своей работы «так же, как  
у всех». Его отношение це-
ликом соответствует отно-
шению лидеров организа-
ции, он часто просто копи-
рует поведение лидеров 

2 Привер-
женный 

 

Заботится о руководителе 
и создает условия для 
создания нового порядка. 
Иногда может непосред-
ственно участвовать в 
создании порядка и по-
могает понять его другим 
сотрудникам 

Вовле-
ченный 

Преданный организации 
сотрудник, заинтересован-
ный в совместном с орга-
низацией максимальном 
развитии во имя личных 
целей через достижение 
организационных целей 

3 Гиперпри-
верженный 

 

Навязчиво заботится о 
боссе, когда тот при-
думывает порядок. Цели 
у такого типа благие, 
но результат – не всегда. 
Все нововведения разъяс-
няет на свой лад 

Фанат  Чрезмерно преданный сот-
рудник, не разделяющий 
свою личную жизнь и ра-
боту в организации, за-
частую совмещающий лич-
ные и корпоративные цели 
в единое целое 

4 Недоволь-
ный 

 

Пока руководство рабо-
тает над новым поряд-
ком, ворчит. При оглаше-
нии новых правил стре-
мится их просто узнать –
его интересует только 
«буква», а ценность и це-
ли его не волнуют 

 

Сопро-
тивляю-
щийся 

Критически (конструктив-
но) настроенный к любым 
изменениям в организации 
сотрудник, старающийся 
везде в первую очередь 
найти слабые места, недо-
работки и недочеты 
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Окончание табл. 3  

№ 
Тип,  

название 
[10] 

Характеристика 
Тип,  

название
[9] 

Характеристика 

5 Неисполни-
тельный 
 

Создает помехи руково-
дителю, пока тот разраба-
тывает порядок, начинает 
всячески его отвлекать 
и придумывать разные 
«срочные» вопросы. При 
доведении порядка стре-
мится сохранить свое 
право на незнание. Во 
время донесения порядка 
отвлекается, а потом, ког-
да что-то упускает в ра-
боте, оправдывается, что 
«не знал» 

Саботи-
рующий 

Сотрудник, защищающий 
свою зону комфорта и ста-
рательно использующий все 
слабые зоны управления 
организацией в личных це-
лях, при этом старающийся 
не попасть ни под какой вид 
санкций организации 

6 Воюющий На этапе создания нового 
порядка распускает слу-
хи. Не зная, о чем будет 
идти речь, придумывает 
мифы и распространяет 
негатив. При внедрении 
нового порядка этот мо-
мент может начать ме-
нять «дух» порядка. Го-
ворит примерно такими 
фразами: «ясно, для чего 
все это, как я и пред-
полагал...» или «на самом 
деле это значит…» 

Воюющий Активно противоборствую-
щий сотрудник организа-
ции, ведущий активную 
партизанскую и часто не-
конструктивную борьбу со 
всеми видами улучшений и 
текущими правилами в ор-
ганизации 

7 Перехваты-
вающий 
управление 

Пока руководитель гото-
вит порядок, перехваты-
вающий управление пе-
реводит внимание кол-
лектива на себя. Увлекает 
рассказами «а как в дру-
гих компаниях» и готовит 
почву для недовольства 
теми установками, кото-
рые еще не придуманы. 
Стремится узнать все 
нововведения досрочно, 
потому что информация 
позволяет управлять 
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Кроме того, важно проанализировать классификацию сотрудников по мо-
тивации и степени их лояльности, а также методы работы с ними.  

В работе [11] сотрудники разделены на три класса: А, В и С. Можно дать 
следующее краткое определение каждому из них.  

Сотрудники типа А движутся в одном направлении с компанией. Их надо 
поддерживать и ставить на ключевые места. 

Сотрудники типа Б периодически движутся против направления компа-
нии. Их поведение время от времени необходимо контролировать, напоми-
нать о трудовой дисциплине, приучать к порядку.  

Сотрудники типа В имеют свою реальность. Условно их можно разде-
лить на «полезных» и «незаменимых». С «полезными» необходимо прощать-
ся. С «незаменимыми» надо договариваться в индивидуальном порядке.   

На рис. 3 представлено направление движения сотрудников по отноше-
нию к направлению развития компании. 

 
 

Направление 
развития 
компании 
(процессы, 
показатели)

В 

А

А

А

Б

Б 
В

А 

 
Рис. 3. Мотивация сотрудников по степени  

их лояльности к организации 
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Редко можно встретить сотрудника, который идеально подходит под одно 
из описаний, приведенных выше, скорее это комбинация описанных характе-
ристик с более выраженным характером одного либо нескольких из них.  
В табл. 4 проведено сопоставление классификаций сотрудников. 

Таблица 4 

Сопоставление классификаций сотрудников 

Тип сотрудника по [9] Тип сотрудника по [10] 
Класс 

сотрудника по 
[11] 

Лояльный Исполнительный 

А Приверженный Вовлеченный 

Гиперприверженный Фанат  

Недовольный Сопротивляющийся Б 

Неисполнительный Саботирующий Б/В 

Перехватывающий управление – 
В 

Воюющий Воюющий 

4. РЕЗУЛЬТАТЫ ПРИМЕНЕНИЯ МЕТОДИКИ 

В табл. 5 приведены характеристики трех рассматриваемых сотрудников. 

Таблица 5 

Характеристики рассматриваемых сотрудников 

Сотрудник Тип сотрудника по [9,10] Класс сотрудника [11] 
Общий 
образ 

1 Гиперприверженный А  

2 
Гиперприверженный, 
неисполнительный А, Б, В  

3 
Приверженный, 
недовольный А, Б  

 
Сотрудник 1 – перспективный молодой работник, рассматриваемый все-

ми как будущий руководитель. Общая характеристика: аналитический склад 
ума, готов выполнять новые задания,  мотивирован, ориентирован на разви-
тие. Сопротивление выражается в следующем: отвлекает начальство по ме-
лочам, задает много вопросов, спорит. 
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Сотрудник 2 – средний возраст, имеет большой опыт в направлении, от-
личном от направления развития компании, текущим направлением занимает-
ся недолго. 

Сотрудник 3 – большой опыт работы в своем направлении, ответственен, 
всеми воспринимается как компетентный в своем направлении специалист, к 
нему обращаются за советом. Сопротивление выражается в том, что много 
возмущается по мелочам, от которых ничего не зависит. 

Более подробные общие характеристики сотрудников приведены в работе [1]. 
В табл. 6 приведены поставленные задачи развития трех типов сотрудни-

ков, упомянутых выше, и критерии их достижения.  

Таблица 6 

Задачи развития сотрудников, критерии их выполнения 

№ Задача Критерий выполнения 

1 – Повысить самостоятельность в принятии 
решений и координации смежных подраз-
делений, сотрудников 
– Снизить уровень прерываний начальства 
(количество обращений к руководству по зоне 
своей компетенции) 
– Повысить коммуникабельность 
– Повысить количество и обоснованность 
предлагаемых сотрудником решений 

Вопросы, касающиеся его уров-
ня компетенции, решает сам,  
без привлечения начальства. 
Предлагает самостоятельно нес-
колько обоснованных вариантов 
решения (мозговой штурм) 

2 – Снизить количество вопросов к начальству 
– Повысить коммуникабельность и самообу-
чаемость коллег 
– Повысить качество представляемого мате-
риала 
– Повысить логичность представления мате-
риала 
– Повысить обоснованность выдвигаемых ре-
шений, самостоятельность действий 

Советуется с коллегами при 
выполнении работ, не отвлекает 
начальство мелкими промежу-
точными вопросами, представ-
ляет задания в нужном виде / 
формате, самостоятельно анали-
зирует материал, выдвигает 
обоснованные предложения 

3 – Снизить уровень отвлекания начальства 
– Снизить уровень возмущения, доносимый до 
начальства (повысить лояльность) 
– Повысить самостоятельность в выполнении 
решений 
– Повысить репрезентативность материала 
(выполняет задания и не отвлекает руково-
дителя) 

Вопросы, вызывающие возму-
щение, решает самостоятельно  
с коллегами, к начальству обра-
щается при необходимости при-
нятия решений, выходящих за 
пределы его компетенции.  
С начальством разговаривает по 
существу дела, без лишней 
информации 
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Более подробно в работе [1] приведены примеры реакций (сопротивления) 
сотрудников на определенное задание и использованные эффективные вопро-
сы для решения поставленной задачи. Приведены варианты эффективных во-
просов для типовых ситуаций, возникающих перед руководителями и 
наставниками при решении задач развития коллектива. 

За период наблюдения сотрудник 1 изменился от «гиперприверженного» 
в «приверженного». Большинство задач, представленных в табл. 6, было до-
стигнуто. Основные результаты изменений представлены в табл. 7 и 8 [1]. 

Таблица 7 

Динамика развития сотрудников по приведенной классификации  
в результате применения методики 

Сот-
рудник 

Тип сотрудника 
до 

Тип сотрудника 
после 

Общий образ 

1 Гиперприверженный Приверженный  

2 
Гиперприверженный, 
неисполнительный 

Приверженный  

3 
Приверженный, 
недовольный 

Приверженный  

 

Таблица 8 

Динамика развития сотрудников (фрагмент таблицы) 

Сот-
руд-
ник 

Процесс 
До применения 

методики 
После применения методики 

1 Затраты времени 
на принятие ре-
шения 

Оттягивание принятия 
решения, попытка от-
срочить принятие реше-
ния в порученной ему 
самостоятельной задаче 

 

Самостоятельно предлагает ре-
шения и говорит, что ему нужно 
для принятия решения 

1 Принятие реше-
ния в зоне своей 
компетенции 

Отвлекает руководителя  
по поводу решений, на-
ходящихся в зоне его 
компетенции 

Принимает решения в рамках 
своих обязанностей, самостоя-
тельно осуществляет коммуника-
цию с другими сотрудниками 
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Окончание табл. 8  

Сот-
руд-
ник 

Процесс До применения 
методики После применения методики 

1 Восприимчи-
вость к новым 
заданиям, реше-
ние которых 
требует смены 
подхода или ло-
гики, к которой 
привык сотруд-
ник 

Дает логическое обосно-
вание невозможности 
выполнения поставлен-
ной задачи 

Предлагает решения, допущения, 
которые необходимо сделать для 
достижения результата 

 

1 Самостоятель-
ность в рамках 
своего сектора 
работ  

Отсутствует понимание 
контроля сроков, коор-
динации сотрудников 

Самостоятельно проводил коор-
динацию сотрудников в своем 
секторе работ, контролирует 
сроки, проверяет результат 

2 Затраты времени 
на принятие ре-
шения 

Слишком быстро прини-
мает решения, до полу-
чения  оптимального 
объема информации, не-
обходимой для проект-
ной работы 

 Советуется с коллегами, соби-
рает достаточное количество ма-
териала.  
Обращается к руководителю 
только тогда, когда узнает всю 
необходимую информацию. 
Обосновывает свое решение фак-
тами 

ВЫВОДЫ 

В статье рассмотрена методика постановки эффективных вопросов и по-
лезность ее применение руководителем для развития персонала и ускорения 
перевода диалога в конструктивное русло – наиболее быстрого решения воз-
никающих рабочих задач. 

Рассмотрена классификация сотрудников в зависимости от мотивации и 
степени их лояльности к организации. Выбраны методы работы в зависимости 
от класса сотрудника.  

Рассмотрена процедура постановки эффективных вопросов, позволяющая 
оперативно перейти к конструктивному решению задачи. 

Для исследуемого коллектива определены типы сотрудников, их основ-
ные проявления и точки роста. 

Разработаны планы развития и выявлены критерии успешности развития 
для конкретных сотрудников. 
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За период исследования и применения методики постановки эффектив-
ных вопросов повышена мотивация и результативность сотрудников, умень-
шено сопротивление при выполнении задач, стоящих перед предприятием. 
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