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Видео-интервью как метод отбора кандидатов в условиях цифровой 

экономики (на примере ПАО Сбербанк) 

 

Одним из механизмов поддержания и повышения преимущества ор-

ганизации на рынке является грамотный отбор при приёме на работу ква-

лифицированного, конкурентоспособного, мотивированного персонала. 

Значительные изменения в области информационно–коммуникационных 

технологий влияют на все аспекты функционирования организации и об-

щества в целом. Следовательно, выбор эффективных методов отбора кан-

дидатов и их совершенствование выступают ключевой задачей для работо-

дателей. На сегодняшний день одним из наиболее распространенных и ре-

шающих методов отбора является собеседование (интервью). К основным 

видам интервью относятся: структурированное, ситуационное (кейс–

интервью), стрессовое, проективное, поведенческое и групповое. Все они 

позволяют правильно оценить кандидата, определить его профессиональ-

ные и личностные качества на основе полученных данных, но требуют 

значительных временных, материальных, трудовых и финансовых затрат. 

Для того чтобы соответствовать потребностям рынка в эпоху цифровой 

экономики, современные руководители применяют digital–инструменты, 

основной целью которых является минимизация указанных затрат. Одним 

из таких инструментов оценки кандидатов является видео–интервью, 

представляющее собой новый метод предварительного отбора. Видео–

интервью позволяет дистанционно провести оценку кандидата при приеме 

на работу с использованием специализированного сервиса. Оно объединя-

ет в себе несколько видов собеседования, таких как структурированное, 

ситуационное, проективное и при этом не требует личного присутствия 

сторон. Для записи видео–ответов кандидат может использовать любое 

устройство, имеющее доступ в Интернет. 

Повсеместное внедрение цифровых технологий во все сферы жизни 

и деятельности человека, несомненно, создает приоритет видео–интервью 

по отношению к другим методам отбора кандидатов. Его преимущества, 

как для организации, так и для кандидата, отражены в таблице 1. 

Однозначно выделить какие – либо организации и уровень кандида-

тов, для которых целесообразен метод видео–интервью, сложно. Это тре-

бует дополнительного исследования. Пока работодатели самостоятельно 

принимают эти решения, учитывая факторы сегмента «своих» кандидатов 

и место их дислокации. 
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Несмотря на сравнительно новый для России метод отбора кандида-

тов, видео–интервью активно применяется в современных организациях. 

Так, ПАО Сбербанк создал единую платформу на базе сервисов по подбо-

ру персонала и внедрения digital-инструментов. После активного исполь-

зования метода видео-интервью, срок закрытия вакансии в Сбербанке со-

кратился до двух дней, а укомплектованность повысилась до 98,6%. 

Таблица 1 Преимущества видео-интервью 
Преимущества для организации Преимущества для кандидата 

Автоматизированная система интервьюирова-

ния большого количества кандидатов. 

Прохождение видео–интервью в 

любое время суток с учетом выбора 

удобного места. 

Возможность повторного просмотра видео–

интервью, в том числе руководителями отда-

ленных территорий. 

Возможность дистанционного рас-

смотрения, без затрат времени и де-

нег на дорогу для личной встречи. 
Экономия времени HR–специалиста до 50% (5 

мин. видео–интервью заменяет 60 мин. при 

личном собеседовании с одним кандидатом) и 

трудозатрат (один HR–специалист за рабочий 

день просматривает порядка 100 кандидатов, 

что позволяет повысить эффективность найма 

на 75%) 

Экономия времени на первичный 

этап отбора. Прохождение очного 

собеседования уже с непосредст-

венным руководителем. 

Опираясь на опыт использования видео–интервью в Сбербанке, в ка-

честве недостатков можно отметить недоверие кандидатов к цифровым 

технологиям при прохождении процедуры отбора. В связи с этим было оп-

рошено 53 кандидата на вакансию «Консультант» в разных территориаль-

ных подразделениях банка, которые отказались от прохождения видео–

интервью. Анализ ответов кандидатов на вопрос: «Какие сложности у Вас 

возникают при записи видео-интервью?» позволил выделить три сдержи-

вающий фактора: психологический – 58% (страх перед камерой, отсутст-

вие «живого» общения и т.д.), технический – 34% (отсутствие устройства 

для записи видео–интервью, неактивность ссылки и т.д.) и сохранность 

персональных данных – 8%. На основе полученных данных следует прово-

дить работу по минимизации сдерживающих факторов: 

1. Представление кандидатам альтернативного варианта прохожде-

ния видео-интервью и обеспечение необходимых условий при отсутствии 

технических устройств. 

2. Проведение активной работы с этим сегментом кандидатов в слу-

чае отказа от прохождения видео-интервью. 

Следовательно, применение такого digital-инструмента, как видео–

интервью для отбора кандидатов, несомненно, повышает эффективность 

управленческих решений, однако какие бы приоритеты в подходах и тех-

нологиях не использовались, ключевое значение имеет человеческий фак-

тор, так как именно специалисты принимают окончательное решение о 

приеме кандидата на работу. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Дуракова И.Б. 
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Власова А.М., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Организационные аспекты управления вовлеченностью сотрудников 

на примере команды Tele2 Воронеж 

 

Вовлеченность определяется как эмоциональное и интеллектуальное 

состояние, которое мотивирует сотрудника выполнять свою работу как 

можно лучше, стремление сотрудников осуществлять максимальный вклад 

в развитие и успех организации. Повышение вовлеченности сказывается на 

работе всего отдела. 

На вовлеченность сотрудников влияют факторы: работа (содержание 

работы, взаимодействия на работе, самостоятельность); качество жизни 

(баланс работы и личной жизни); практики компании (уважение и приня-

тие, условия для успеха, управление талантами и подбор); бренд (привле-

кательность бренда компании как работодателя); руководство (принятый 

стиль); эффективность (вознаграждение и признание, карьерные возмож-

ности, обучение и развитие). 

С целью исследования вовлеченности команды Tele Воронеж было 

проведено анонимное анкетирование. В анкетировании приняли участие 76 

сотрудников команды Tele2 Воронеж (специалисты, руководители). Анке-

та носила анонимный характер, состояла из 6 рубрик вопросов по факто-

рам вовлеченности. 

По результатам исследования был проведен статистический анализ, 

который учитывал два критерия: степень важности для компании итогово-

го уровня удовлетворённости фактору и сравнение с бенчмаркой. Прове-

денный анализ позволил выделить топ факторов, которые оказывают наи-

более существенное влияние на вовлеченность. Положительное влияние 

оказывают: обучение и развитие, управление эффективностью, содержание 

работы и бренд работодателя. Было выявлено, что в проблемной зоне на-

ходятся: укомплектованность штата, карьерные возможности, взаимодей-

ствие. 

На основании проведенного анализа были сформированы мероприя-

тия, направленные на поддержание уровня вовлеченности персонала ком-

пании и повышение удовлетворенности персонала отдельными вопросами, 

которые сейчас находятся в проблемной зоне. 

Фокус мероприятий был сделан на блоки «Взаимодействие», «руко-

водство» и «карьерные возможности». 

Мероприятия поделены на блоки. Ответственными за проведение 

мероприятий являются региональный управляющий директор (РУД), тех-

нический директор (ТД), коммерческий директор (КД). Роль HR– органи-

зация коммуникации между подразделениями. 

Мероприятия представлены в таблице 1. 
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Таблица 1. Мероприятия в рамках повышения вовлеченности  

персонала 
Области раз-

вития 

Действия Ответственные Срок 

Взаимодейст-

вие 

Отчетное собрание управлен-

ческой команды филиала по 

результатам работы, ответы 

на вопросы, обсуждение но-

вых проектов 

РУД+ТД+КД 1раз в квартал 

Волонтёрство и  

соц. мероприятия  

РУД По мере необхо-

димости, но не 

реже 1 раза в 

квартал 

Совместные совещания функ-

ций 

РУД+ТД+КД+ адм. Еженедельно 

Кросс–функциональные  

проекты 

РУД+ТД+КД До конца 2019 г. 

Блок развития 

и обучения 

сотрудников 

Развитие компетенций руко-

водитель. В рамках годовой 

оценки выявлены направления 

развития и рекомендовано в 

ИПР очное обучение для ком-

мерческих директоров «ли-

дерство в команде», для тех-

нических директоров – «ме-

неджмент в стиле коучинга».  

РУД+ТД+КД До конца 2019 г. 

Обратная связь – процесс пе-

риодических встреч руково-

дителей с командой, диалог, 

фиксирование результатов, 

поддержка и мотивация 

РУД+ТД+КД Ежеквартально 

Проектная работы – сбор идей 

в ходе мозговых штурмов, об-

суждение, выбор стратегии и 

методов выполнения 

РУД+ТД+КД По мере  

необходимости 

Показателями эффективности реализации мероприятий являются: 

 повышение уровня удовлетворенности сотрудников блоками 

«взаимодействие», «руководство», карьерные возможности; 

 повышение общего уровня вовлеченности; 

 развитие компетенций сотрудников; 

 сокращение нежелательного добровольного оттока (текучести пер-

сонала); 

 повышение индекса внутреннего роста. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Митина Н.Н. 
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Ермоленко М.А., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Искусственный интеллект в подборе персонала 

 

Персонал является одной из самых затратных статей расходов в лю-

бом бизнесе. В связи с этим компании постоянно ищут решения по опти-

мизации подходов к работе с персоналом. Именно в подборе персонала 

очень интенсивно используются технологии, связанные с искусственным 

интеллектом. 

Причины внедрения искусственного интеллекта в рекрутинг связано 

с несколькими факторами: 

1. Субъективность оценки рекрутера. 

2. Ограниченность временного ресурса. Человек не всегда способен 

справиться с большими объемами информации и выполнять механическую 

работу быстро и в срок.  

3. Несвоевременное предоставление обратной связи кандидату в свя-

зи с большим потоком резюме. А это очень важно для бренда работодате-

ля. 

4. Общая усталость рекрутера, потеря концентрации в конце рабоче-

го дня, проявление эмоций, настроение. 

Необходимо вспомнить и преимущества человеческого фактора над 

искусственным интеллектом: 

1. Творческий, индивидуальный подход к каждому кандидату. 

2. Способность оценки кандидата с точки зрения психологии. 

3. Личное интервью с представителем работодателя поможет устано-

вить личностный контакт, что повысит лояльность кандидата.  

Такой инструмент, как бот-рекрутер, уже внедрили в работу доста-

точно большое количество крупных компаний. 

Приведем пример использования бота-рекрутера в международной 

компании Pepsico.  

Сотрудникам компании было необходимо подобрать персонал для 

создания Единого сервисного центра в Воронеже. 

На массовые позиции кандидаты обзванивались ботом–рекрутером с 

именем Вера, который их искал, рассказывал про вакансию и приглашал в 

офис.  

Робот Вера справляется с совершенно разными вакансиями. Для на-

чала она подключается к разным сайтам поиска работы. Затем проводит 

выборку резюме по профилю кандидата. После Вера звонит кандидатам и 

задает вопросы, анализирует ответы и даже отвечает на вопросы соискате-

лей. При необходимости робот может провести и видео-собеседование с 

кандидатом, в ходе чего распознает эмоции кандидата. 
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В данном проекте применялись и другие dijital-инструменты. В сово-

купности это привело к успешному запуску в запланированные бизнесом 

сроки Единого сервисного центра, который начал оказывать поддержку 

бизнесу на территории всей страны.  

Еще один пример – применение HR-ботов. HR-бот – это специальная 

программа, имитирующая общение со специалистом компании в формате 

чата. Главная задача – получить от кандидата (или передать ему) стандар-

тизированную информацию. Соискатель или сотрудник обращается к боту 

для получения или передачи информации. Он может задавать вопросы, или 

отвечать на них, выбирая ответы из предложенных вариантов, передавать 

файлы. 

Обычно HR-боты создаются для использования внутри мессендже-

ров (Telegram, Viber, Facebook Messenger). Это значительно облегчает ра-

боту с ними и гарантирует простой доступ. 

В июле 2016 года HR–бот «Связного», работающий в приложении 

Telegram, отобрал около 100 кандидатов из 800 в менеджеры по продажам 

и еще 20 кандидатов в программисты. 

Но полная замена роботами человека является недостижимой зада-

чей. Пока наше общество не готово к активной интеграции роботов в по-

вседневную жизнь, остаются нерешенными этические аспекты. Полностью 

заменить человеческое общение на работу роботов невозможно так же по 

той причине, что любое взаимодействие – это ещё и взаимная продажа. 

В настоящий момент роботы не заменяют, а упрощают работу чело-

века. Наиболее быстро робот справится с выборкой резюме. Огромный по-

ток резюме на массовые роли приводит к превращению рекрутинга в ру-

тинную деятельность по сортировке данных, представленных в этих резю-

ме. Данную работу эффективно поручить искусственному интеллекту. 

Наибольшую помощь искусственный интеллект оказывает в массо-

вом подборе персонала, когда необходимо отобрать персонал на однотип-

ную позицию. Например, требуется 15 грузчиков, 8 кладовщиков и т.д. на 

склад. В таком случае практически не требуется субъективной оценки. По 

каждой вакансии выдается определенный список требований. По ним бот–

рекрутер будет фильтровать большое количество кандидатов. В этой рабо-

те гораздо быстрее помогут роботы и программы, с которыми работают 

рекрутеры. Одна такая программа способна заменить в работе до 10 чело-

век.  

Также важно отметить, что работодатели, которые внедряют искус-

ственный интеллект, выигрышно выделяются на рынке, укрепляя свой HR-

бренд и привлекая самых сильных кандидатов. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Митина Н.Н. 

http://www.vedomosti.ru/management/articles/2016/07/19/649649-set-svyaznoi-zapustila-bota
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Ильченко О.Д., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Бренд работодателя: актуальность и факторы формирования 

 

Рассмотрение категории «бренд работодателя» лежит на пересечении 

множества областей управленческой деятельности, к которым традицион-

но относят такие, как маркетинг, менеджмент (бренд–менеджмент, ме-

неджмент персонала и т.д.). При этом в контексте управления человече-

скими ресурсами ведущую роль отводят маркетингу персонала, который 

позволяет связать формирование бренда работодателя с деятельностью ор-

ганизации по привлечению и удержанию квалифицированных человече-

ских ресурсов посредством реализации определенного инструментария. 

Действительно, в современных условиях цифрового ведения бизнеса, 

организации важно «владеть» высококвалифицированным и мотивирован-

ным персоналом, от которого напрямую зависит ее успех. Для организаций 

цифровой экономики бренд работодателя выполняет роль связующего 

элемента всех ее составляющих, способного обеспечить высокую лояль-

ность, удовлетворенность и защиту персонала.   

Однако организация может целенаправленно заниматься формирова-

нием и развитием своего бренда как работодателя, а может и вовсе никак 

не управлять им. В таких случаях бренд формируется самостоятельно, по-

средством влияния стихийных факторов. 

Влияние стихийных факторов может иметь как положительный итог, 

так и отрицательный. К подобным факторам можно отнести репутацию 

компании и её топ–менеджеров, степень известности торговой марки, раз-

личного рода информационные данные, сплетни, слухи и т.д. Формирова-

ние бренда работодателя с помощью стихийных факторов зачастую не даёт 

положительных результатов. Брендом, сформированным под таким воз-

действием, практически невозможно управлять. Поэтому лучше всего бу-

дет выбрать путь самостоятельного формирования бренда работодателя «с 

чистого листа», управление которым полностью будет принадлежать са-

мой организации. 

На формирование положительного бренда работодателя влияют фак-

торы, которые можно разделить на две группы: внешние организационные 

и внутриорганизационные.  

Рассмотрим внешние организационные факторы, влияющие на про-

цесс формирования бренда работодателя. Внешняя репутация компании – 

это один из самых важных факторов формирования и развития бренда ра-

ботодателя. Организация с плохой репутацией никогда не станет хорошим 

работодателем в глазах существующих и потенциальных сотрудников. 

Влияние сотрудников – этот фактор можно отнести как к внешним, так и к 

внутренним. Учет мнений сотрудников, выполняющих информационно–



14 
 

коммуникационную роль, позволяет руководству компании взглянуть на ее 

деятельность «со стороны». В результате корпоративная социальная ответ-

ственность, способная влиять на внутреннюю мотивацию работников в ор-

ганизации, позволяет укрепить ее бренд как работодателя. 

К внутрифирменным факторам формирования бренда работодателя 

можно отнести практически все элементы внутренней корпоративной по-

литики организации. Это и возможности профессионального роста персо-

нала, его обучение и развитие, и удовлетворенность трудом, и интеграция 

культуры, ценностей и целей организации и сотрудников, и благоприятные 

условия труда, и разнообразие и равенство возможностей, и достойное де-

нежное вознаграждение, и социальная и экологическая ответственность и 

многое другое. Но одними из ведущих факторов формирования бренда ра-

ботодателя всегда были и еще длительное время будут стабильность дея-

тельности организации, соблюдение баланса работы и личной жизни, доб-

рожелательный коллектив, возможность работы в дружной и ответствен-

ной команде, а также справедливое и мудрое руководство (менеджмент). 

Таким образом, организации, заинтересованной в формировании 

своего положительного бренда как работодателя, необходимо учитывать и 

внешние, и внутренние организационные факторы. При учете только 

внешних факторов, организация не сможет получить крепкую внутреннюю 

структуру, что может негативно отразиться на ее репутации. А при учете 

только внутренних факторов организация рискует остаться «беззащитной» 

в условиях внешней среды. 

На наш взгляд, ПАО «Сбербанк» можно назвать организацией с при-

влекательным, положительным брендом работодателя. Банк входит в де-

сятку лучших работодателей страны. Деятельность банка основана на 

принципе заботы о клиентах и своих сотрудниках. Безупречная на протя-

жении многих десятков лет репутация, высокоразвитая корпоративная со-

циальная ответственность, возможности всестороннего развития и обуче-

ния работников, безопасность труда, высококвалифицированный и друж-

ный коллектив – все эти факторы и являются ядром положительного брен-

да работодателя ПАО «Сбербанк». 

Таким образом, лишь тогда, когда организация сможет сделать рабо-

чие места максимально привлекательными для потенциальных сотрудни-

ков, а персонал почувствует удовлетворенность своим трудом и сможет 

рекомендовать организацию как достойное место работы, можно сказать, 

что процесс формирования и развития бренда работодателя реализован в 

пользу организации. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Исаева О.В. 
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Когтева Е.С., маг. 2 к. 
Воронежский государственный университет 

 

Инструменты аудита персонала 
 

Под кадровым аудитом понимается совокупность регулярно 

проводимых мероприятий в сфере управления персоналом, которые 

включают в себя сбор, анализ и оценку информации, касающейся того, 

насколько в той или иной организации эффективно используются 

трудовые ресурсы, полученные данные в дальнейшем используются для 

разработки программы и проведения организационных изменений, 

связанных с совершенствованием процесса управления персоналом.  

 Для осуществления кадрового аудита используется ряд 

инструментов, в частности, тестирование, анкетные опросы, инструменты 

ассессмент-центра, анализ кадровой документации, полевое наблюдение, 

анализ результативности за период. 

Рассмотрим каждый вид инструменты подробнее. 

Тестирование осуществляется с использованием разнообразных 

тестов, под которыми подразумеваются различные опросники, 

разработанные по определенному стандарту и имеющие целью выявить и 

оценить определенные психологические качества личности. В частности, 

благодаря тестированию можно выявить особенности мотивационных 

факторов работника и определить, насколько выражены те или иные их 

проявления и характеристики. 

Анкетные опросы относятся к довольно распространенному методу, 

который часто применяется в силу того, что позволяет за короткий 

временной промежуток собрать информацию, касающуюся работы 

персонала в организации, особенностей социально–психологической 

обстановке в коллективе. Основными достоинствами проведения 

анкетирования является то, что необходимая информация добывается в 

короткие сроки и не требуется значительных материальных вложений. Но 

при этом данный метод не застрахован от намеренного (когда ответы 

подстраиваются под нужные) либо ненамеренного искажения полученной 

информации.   

К инструментам ассессмент-центра относится оценивание персонала, 

сотрудников организации с применением нескольких разнообразных 

критериев, например, различных методов оценки, участие нескольких лиц, 

непосредственно оценивающих ситуацию или сотрудника, использование 

различных методов, посредством которых происходит моделирование 

рабочих моментов. Данный метод кадрового аудита является наиболее 

объективным из всех известных. Также несомненным достоинством 

инструмента является его комплексность, использование ряда 

разнообразных методик, дополняющих друг друга, благодаря чему можно 
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оценить реальные характеристики, профессиональные и психологические 

качества работников, степень их соответствия занимаемым должностям и 

кроме того выявить их потенциальные возможности. Еще одним 

достоинством ассессмент-центра является его наибольшая точность по 

сравнению с остальными инструментами кадрового аудита. 

Анализ кадровой документации заключается в оценке документов, 

касающихся кадров организации и процесса управления ими на их 

соответствие Трудовому кодексу Российской Федерации. В процессе 

анализа кадровой документации проверяется наличие в компании 

трудовых книжек работников, трудовых договоров, графика отпусков, 

правил внутреннего трудового распорядка, книги учета движения 

трудовых книжек и вкладышей к ним. Также проверяется наличие 

подписей сотрудников организации о том, что они были ознакомлены с 

различными локальными нормативными актами, которые приняты в 

организации и касаются непосредственных трудовых обязанностей 

сотрудников. 

Полевое наблюдение позволяет определить отношение к 

выполняемым обязанностям у сотрудников организации. Также в ходе 

данного наблюдения выполняется анализ количественных трудовых 

показателей персонала организации, полученных из отчетных документов, 

наблюдений и измерений затрат рабочего времени, проводимый 

посредством их сопоставления с нормативными показателями,  

Анализ результативности за период. КРI – универсальный 

инструмент, позволяющий не только достигать необходимых целей и 

совершенствовать систему оплаты труда, но и выстроить оценку 

персонала. Коэффициенты эффективности разрабатываются с учетом 

целей компании, а также учитывают необходимый для успешного 

сотрудника уровень выполнения вытекающих из общих, частных задач 

каждого члена рабочего коллектива. Соответственно, в КРI заложены 

параметры оценки эффективности того или иного работника. Иными 

словами, чтобы оценить эффективность работы, необходимо посмотреть 

показатели выполнения КРI за отчетный период (это может быть 

поквартальный мониторинг или годовая оценка результатов деятельности). 

Таким образом, выбор инструмента кадрового аудита должен 

основываться на задачах, стоящих перед аудитом, будь то оптимизация 

кадровых ресурсов, выявление уязвимостей бизнес–процессов, которыми 

пользуются работники, раскрытие кадрового потенциала или 

формирование кадрового резерва организации. Кроме того, для 

достижения наиболее объективной оценки рекомендуется комбинировать 

инструменты кадрового аудита, применять совместно несколько 

инструментов кадрового аудита. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Митина Н.Н. 
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Лишанло Д.Т., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Методы обучения персонала в современных организациях 

 

В современном мире предприятия все чаще задумываются о совер-

шенствовании своей деятельности с целью получения максимального ре-

зультата. Для этого организации необходимо подобрать персонал, который 

поможет компании осуществить их цели. При найме новых сотрудников 

могут встречаться различного рода проблемы.  

Для того чтобы предотвратить проблемы и достигнуть поставленной 

цели, организации разрабатывают программы обучения персонала, кото-

рые помогают сотруднику быстрее овладеть всеми необходимыми знания-

ми и навыками для эффективного функционирования в своей сфере дея-

тельности. Конечно, и для самой организации такого рода программы 

очень выгодны, так как, повышая уровень квалификации сотрудников, 

компания повышает и свою конкурентоспособность, что позволяет в даль-

нейшем успешно функционировать на рынке труда. 

Под обучением персонала, следует понимать, что это организован-

ный, целенаправленный, планомерно и систематически осуществляемый 

процесс овладения новыми знаниями, умениями и навыками под руково-

дством опытных преподавателей, наставников, специалистов и руководи-

телей, которые будут соответствовать современным реалиям. 

Для того чтобы осуществить в реальности требования организации, 

необходимы определенные методы, которые используют в процессе обу-

чения. Каждый из них имеет свои преимущества и недостатки. Главным 

критерием при выборе того или иного метода является его эффективность 

для достижения целей обучения каждого конкретного сотрудника. 

Современные методы обучения можно подразделить на две группы: 

на рабочем месте и вне рабочего места. 

К первой группе можно отнести такие методы, как: 

1. Jobshadowing (от английского «наблюдение за работой специали-

ста») – процесс обучения протекает без отрыва от производства, сотрудник 

имеет возможность ознакомится с особенностями будущей работы, а также 

получить необходимое практическое руководство к действию.  

2. Ротацию – смена рабочего места, которая позволяет сотрудникам 

приобретать новые знания и умения, а так же получать опыт. Также, фор-

мируется представление о многогранности деятельности, что тем самым 

помогает в преодолении профессиональной узости знаний. 

3. Storytelling (от английского «рассказывание историй») – ознаком-

ление новых сотрудников с реальными историями и услышанными мифа-

ми об организации, которые содержать информацию и правилах поведения 
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в ней. Данный метод позволяет новым сотрудникам быстрее адаптировать-

ся к своей деятельности и повышает лояльность к организации.  

Основой данного обучения является то, оно организуется и прово-

дится специально для данного предприятия и его работников, но при необ-

ходимости могут быть приглашены специалисты извне для решения кон-

кретных задач в рамках организации. 

Ко второй группе можно отнести такие методы, как: 

1. Дистанционное обучение – после изучения предоставленного бло-

ка информации, обучаемый отвечает на поставленные вопросы, лично 

оценивает, насколько материал усвоен. После ответов на вопросы, сотруд-

ник имеет возможность получения обратной связи со всеми пояснениями. 

Преимущество такого метода в том, что сотрудник может двигаться в тем-

пе, в котором ему удобно и обучаться, где ему хочется.  

2. Behavioralmodeling (от английского «поведенческое моделирова-

ние») – сотрудники моделируют определенную экономическую ситуацию 

на рынке, принимая на себя поведение ведущих членов конкурирующих 

компаний. Обучающимся предоставляются данные, вследствие которых 

они должны принять соответствующее решение, которое важно для произ-

водственного процесса. 

3. Тренинги – краткосрочное обучение, в котором блоки с нужной 

информацией минимизируются и основное внимание направлено на прак-

тические знания и умения. 

Обучение вне рабочего места более эффективно, но связано с допол-

нительными финансовыми затратами и отвлечением работника от его слу-

жебных обязанностей. При этом сознательно меняется среда и работник 

отрывается от повседневной работы. Такое обучение способствует форми-

рованию принципиально новых поведенческих и профессиональных ком-

петенций. 

Таким образом, рассмотрев всего несколько методов обучения из ог-

ромного разнообразия, можно сказать, что каждый из них позволяет обу-

чаемому сотруднику быстрее развиваться в той или иной области и приоб-

ретать необходимые знания и навыки. Также, организация может комби-

нировать между собой сразу несколько методов, что повысит продуктив-

ность обучения. Основным фактором выбора определенных методов, вы-

ступает цель, которая поставлена организацией, и которую она намерена 

достичь. Обучение персонала оказывает большое влияние на конкуренто-

способность организации, повышение таких показателей, как эффектив-

ность и производительность труда.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Зубарев Г.А. 



19 
 

Мананникова К.Ю., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Факторы, влияющие на мотивацию труда работников 

 

Мотивация трудовой деятельности работников занимает одно из 

главных мест в управлении персоналом, поскольку представляет процесс 

побуждения работников к активной трудовой деятельности для удовлетво-

рения их собственных потребностей и интересов в сочетании с достижени-

ем целей организации. Стоит помнить о том, что руководитель не может в 

полной мере повлиять на повышение мотивации к труду у работников, так 

как на данный процесс оказывают влияние различные факторы. Фактор – 

это движущая сила совершающегося процесса или одного из необходимых 

условий. Знание существующих групп факторов, которые могут оказывать 

влияние на мотивацию трудовой деятельности, а также умение выявлять 

индивидуальные мотивы трудового поведения сотрудников позволяют вы-

брать наиболее эффективные и малозатратные методы мотивации персо-

нала. 

Условно факторы можно разделить на четыре группы: 

 экономические; 

 социальные;  

 организационные; 

 личностные. 

Рассмотрим каждую группу факторов подробнее. 

К экономическим факторам относятся процессы, которые влияют на 

удовлетворение материальных потребностей. Например, изменение зара-

ботной платы, премии, дополнительные выплаты будут влиять на уровень 

мотивации к трудовой деятельности у работника. Также к данной группе 

факторов можно отнести: обучение сотрудников за счет компании, различ-

ные формы партисипативного управления, предоставление от компании 

кредитов, организация питания и тому подобное. 

Социальные факторы направлены на удовлетворение социальных и 

духовных потребностей. Данные факторы принято делить на два уровня: 

1) внутри организации – внутренний социальный климат. Например, 

внутренний имидж компании; понимание цели, значимости и пользы от 

выполняемой работы; возможности развития и роста внутри компании; 

внутриорганизационное равенство и удовлетворенность работником своим 

собственным статусом в компании; 

2) вне организации – факторы, которые влияют на социальный кли-

мат и социальные отношения внутри организации. К таким можно отнести: 

в каком состоянии находится инфраструктура места жительства персонала; 

возможность полноценно использовать свободное время; социальная за-

щищенность, т.е. возможность обеспечить надлежащее качество жизни. 
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Организационные факторы также можно разделить на подгруппы: 

1) факторы профессиональной деятельности, к которым относятся 

эргономика и такие компоненты труда, как творческие, соревновательные, 

исследовательские, познавательные; 

2) групповые факторы обусловлены свойствами группы, в которую 

включен работник в процессе выполнения трудовых обязанностей. На мо-

тивацию в данном случае может влиять возрастная, гендерная, психологи-

ческая совместимость с другими членами группы, общие интересы, ценно-

сти, справедливое разделение работы; 

3) управленческие факторы, которые, как правило, тесно связаны с 

экономическими. В данном случае на мотивацию сотрудников могут вли-

ять: стиль управления; поощрение инициативы и творчества; доступность 

обучения и развития персонала; уровень формализации организационной 

структуры; прозрачность системы оценки, подбора, наказания, поощрения 

персонала. 

Последняя группа – это личностные факторы. Они отражают потреб-

ности личности и охватывают все стороны жизнедеятельности. К личност-

ным факторам можно отнести ценностную и целевую ориентацию лично-

сти; физические способности к труду; трудолюбие; индивидуальные свой-

ства, влияющие на трудовое поведение личности (порядочность, принци-

пиальность, ответственность, аккуратность и т.п.). 

В конце 2019 г. портал hh.ru провел среди пользователей опрос с це-

лью выяснить, что больше всего мотивирует сотрудника работать эффек-

тивно. Результаты опроса показали, что огромное значение играет зара-

ботная плата и удобный график (61%), возможности карьерного роста и 

развития (34%), а также интересные задачи (26%). А вот ДМС (2%) и кор-

поративные праздники (1%) практически не влияют на эффективность дея-

тельности сотрудников. 

Ожидаемо, что мужчин мотивирует заработная плата, возможности 

роста, масштабные задачи, профессионализм коллег несколько сильнее, 

чем женщин. Женщины более лояльны к тому работодателю, который пре-

доставляет удобный график работы, официальное оформление, похвалу и 

признание, комфортный офис, отсутствие привязки к офису. 4 из 5 факто-

ров связаны с тем, что женщины планируют рождение детей или уже яв-

ляются матерями.  

Таким образом, знание групп фактором, влияющих на мотивацию 

труда, помогает создать эффективную систему мотивации персонала. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Талтынов С.М. 
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Медкова А.А., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Общественно-социальный образ как элемент бренда  

работодателя ГК «АГРОЭКО» 

 

В настоящее время демографические и экономические условия яв-

ляются источником возрастающей конкуренции на рынке труда. Совре-

менные компании все больше нуждаются в высококвалифицированных 

кадрах. Но чем выше квалификация сотрудника, тем внимательнее он вы-

бирает компанию, в которой будет работать. Традиционные методы при-

влечения и удержания персонала недостаточно успешны для решения дан-

ной проблемы. В этой связи развитие бренда компании как работодателя 

позволяет влиять на её узнаваемость среди соискателей, статус на рынке 

труда. 

Термин «бренд работодателя» впервые был введен С. Берроу и Т. 

Амблером и определялся как «набор функциональных, экономических и 

психологических преимуществ, обеспечиваемых менеджментом компании 

и идентифицируемых с компанией–работодателем». По мнению Р. Мосли, 

это «совокупность основных преимуществ для сотрудников (в т.ч. потен-

циальных), которые они идентифицируют с организацией как работодате-

лем: экономических (компенсации и льготы), функциональных (обучение 

новым навыкам), психологических (чувство идентичности)»  

К. Бэкхаус и С. Тикоо рассматривают бренд работодателя как «про-

цесс формирования самобытной и уникальной личности работодателя». 

Дж. Дженнер и С. Тэйлор подчеркивают, что бренд работодателя – это 

«усилия организации в общении с внутренними и внешними партнерами, 

делающих его желательным работодателем». По определению Г. Мартина, 

это «соглашение, согласно которому предложение работодателя проявля-

ется в миссии, ценностях, укреплении доверия к сотрудникам, делегирова-

ние полномочий) и контрпредложение от сотрудников (в виде высокого 

уровня вовлеченности)». 

Исходя из представленных определений, можно сказать, что бренд 

работодателя – это определенный набор преимуществ, которыми обладает 

конкретный работодатель, привлекающий и сохраняющий высококвали-

фицированных работников. 

Общественно-социальный образ компании представляет собой част-

ный случай, который связан с такими понятиями как порядочность, пер-

венство, уважение к компании, общественно-социальная ответственность и 

социальный капитал.  

Одним из аспектов реализации бренда работодателя – это проведе-

ние различных социальных акций, которые являются механизмом развития 

общественно-социального образа организации. Факторами формирования 
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данной идеи являются социальная ориентация миссии компании и общест-

венное мнение, которое складывается посредством оценки проводимых 

компанией социальных акций и степени открытости. Социальный образ 

относится к числу важных компонентов деловой репутации компании, так 

как в условиях приобретения высокой популярности концепции социаль-

ной ответственности, общественная ориентация компании является суще-

ственным показателем не только для общества, но для партнеров и конку-

рентов, а также для органов государственной власти. Благодаря реализа-

ции программы социальной ответственности компания расширяет свои 

возможности в сторону новых клиентов и потребителей, и в сторону уве-

личения доли на рынке. 

Группа компаний «АГРОЭКО» является одним из ярких примеров 

организации, которая позиционирует себя как социально–ответственный 

работодатель. ГК «АГРОЭКО» основана в 2009 г. Несмотря на небольшой 

срок существования, организация успела войти десятку рейтинга круп-

нейших производителей свинины в России по данным Национального 

союза свиноводов. Компания представлена в Воронежской и Тульской об-

ластях. Сегодня в группе компаний занято более 3 тыс. чел., из них 2,5 тыс. 

– в сельской местности.  

Создание условий для профессионального роста сотрудников, свое-

временная выплата высокой «белой» заработной платы, социальный пакет 

(бесплатное питание, одежда, доставка к месту работы, помощь в сложных 

жизненных ситуациях, реализация собственной продукции по льготным 

ценам) – в этом заключается социальная ответственность перед сотрудни-

ками, При этом главным является возрождение русского села. 

Благотворительность – особое направление деятельности ГК «АГ-

РОЭКО». Помощь медицинским учреждениям, школам, детским садам, 

сельским Домам Культуры, домам престарелых, закупка необходимого для 

них оборудования и организация ремонта. Регулярная финансовая под-

держка сельским поселениям помогает улучшить жизнь сельчан, развивать 

инфраструктуру, получать достойное образование и медицинское обслу-

живание. Высокую оценку деятельности в данном направлении ГК «АГ-

РОЭКО» получила в феврале 2019 г., завоевав звание «Меценат года». 

 Таким образом, бренд компании зависит не только от мнения поку-

пателей, конкурентов и партнеров, но и от общества в целом, которому не 

безразлично к тому, какими средствами достигаются цели организации и 

каких социальных идей она придерживается. Социально–общественный 

имидж компании вызывает не только общественный интерес к организа-

ции, но и способствует развитию бренда организации как работодателя. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Талтынов С.М. 
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Минченко Е.А., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Бренд работодателя: использование социальных сетей и карьерных 

сайтов для привлечения поколения Y 

 

Многие организации по всему миру все больше внимания уделяют 

концепции привлекательного работодателя или лучшего места для работы, 

стремясь дифференцироваться от конкурентов. Этот процесс дифферен-

циации становится еще более важным сегодня, поскольку уровень безра-

ботицы минимален во многих развитых странах. Например, в конце первой 

половины 2018 года уровень безработицы в Чешской Республике состав-

лял около 2,3%, что является одним из самых низких уровней среди всех 

стран, входящих в ЕС. Количество доступных рабочих мест, которое зна-

чительно превышает спрос на рабочие места, продолжает расти. 

Многие компании стремятся быть воспринятыми как привлекатель-

ный или даже лучший работодатель. В настоящее время этот знак пред-

ставляет конкурентное преимущество, благодаря которому компании мо-

гут "захватить" интерес этих талантливых сотрудников из поколения Y. 

Согласно данным ManpowerGroup, к 2020 г. это поколение будет состав-

лять 35% рабочей силы в мире, поэтому важно, чтобы работодатели знали 

потребности и требования его представителей, а также умели захватить 

интерес этих потенциальных сотрудников. Одним из способов, с помощью 

которого компании могут ориентироваться на этих потенциальных соиска-

телей, является Интернет. Интернет стал одним из самых популярных ис-

точников информации среди ищущих работу из поколения Y, что является 

результатом того, что миллениалы выросли в мире, где доминирует Ин-

тернет. Интернет произвел революцию в области информирования людей 

и позволил компаниям создавать свой собственный бренд и имидж, делая 

их более привлекательными. 

Восприятие бренда тесно связано с репутацией компании. Брендинг 

работодателя играет решающую роль в процессе подбора персонала, по-

скольку репутация формируется из имиджа, который, в свою очередь, яв-

ляется отражением бренда. Учеными было выяснено, что существует связь 

между репутацией организации и ее успехом в привлечении качественных 

соискателей. Они даже подчеркивают, что общее восприятие репутации 

компании является наиболее важным фактором, влияющим на выбор по-

тенциальных сотрудников. Исследования показали, что репутация, дейст-

вительно, является важным фактором в процессе найма. 

Работодатели должны знать об определенных проблемах, связанных 

с использованием работников, принадлежащих к поколению Y. Эти про-

блемы исходят не только из требований, предъявляемых представителями 

к своим работодателям, но и из–за слабых мест таких работников. Для ме-
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неджеров, привыкших работать с предыдущими поколениями, управление 

поколением Y представляет реальную проблему. Отличительными чертами 

представителей являются подход к работе, стиль общения и баланс, между 

работой и личной жизнью. Сотрудники ожидают от своих руководителей 

более сильного внимания к своей индивидуальности, индивидуальной мо-

тивации и трудностям в виде быстро меняющихся рабочих задач. Моно-

тонная работа заставляет работников поколения Y скучать, что приводит к 

снижению их мотивации. 

Учитывая, что поколение Y выросло с Интернетом, компании также 

развивают свои коммуникации в Интернете. Представители поколения Y 

выросли в мире, где доминируют СМИ, и они тратят около 25% их общего 

времени на онлайн–контент. Они хотят не только искать открытые вакан-

сии, но и получить доступ к потенциальным работодателям в соответствии 

с их ценностями, в поисках наилучшего соответствия. Всю эту информа-

цию можно найти в социальных сетях или на сайтах о карьере соответст-

вующей организации. 

Экспоненциальный рост сайтов социальных сетей обеспечивает дос-

туп к большому массиву, ищущих новую работу и новую карьеру, предла-

гающие свои способности и опыт, развивающиеся лично и профессио-

нально растущие. Многие компании используют Facebook, Twitter, 

YouTube для создания привлекательного бренда в сфере занятости, поиска 

талантов и продвижения своих компаний среди кандидатов на найм. Соци-

альные сети приобрели такую значимость и популярность благодаря своей 

интерактивности и способности облегчать двустороннее общение с компа-

ниями. В результате исследования выявлено, что социальные сети и сайты 

о карьере стали двумя лучшими инструментами для улучшения бренда 

компании: 76% компаний используют социальные сети и 64% – карьерные 

сайты. С точки зрения потенциального сотрудника, 79% ищущих работу, 

вероятно, будут использовать социальные сети в поиске работы, а 76% 

ищущих работу предпочитают подавать заявки через сайты о карьере. 

Согласно исследованию, человеческий капитал жизненно важен для 

выживания и развития компании, поскольку является его наиболее ценным 

ресурсом. Хорошо известно, что работодатели с лучшей репутацией при-

влекают как больше, так и более качественных кандидатов, поэтому ком-

пании всё чаще пытаются приобрести ярлык «привлекательного работода-

теля» и с его помощью взаимодействовать с наиболее потенциальными, 

профессионально интересными сотрудниками. Сильный бренд работода-

теля может помочь привлечь квалифицированных кандидатов и, следова-

тельно, преуспеть в войне за таланты. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Дуракова И.Б. 
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Олейникова Д.С., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Оценка персонала методом Ассессмент-центра: преимущества,  

недостатки, возможности использования при отборе персонала 

 

В современных условиях цифровой экономики на первый план вы-

ходят такие вопросы управления человеческими ресурсами, как отбор и 

оценка персонала, определяя необходимость и важность их подробного 

рассмотрения. Действительно, «сердцем» любой организации является 

персонал, без которого она не сможет не только развиваться, существо-

вать, но и возникнуть. В этой связи сегодня необходимо уделять особое 

внимание отбору персонала – процессу изучения профессиональных и 

психологических качеств кандидата с целью установления его соответст-

вия критериям вакантной должности и выбора из числа претендентов наи-

более подходящего. 

Хотя в России за последние годы HR-службы кардинально меняют 

свое отношение к методам и процедурам собственной деятельности, рабо-

та HR–специалистов по–прежнему не представляется возможной без оцен-

ки персонала на всех этапах его развития. При этом при отборе использу-

ется большое количество методов оценки, ряд из которых имеет сущест-

венные недостатки: 1) не позволяют строить прогнозы; 2) имеют неполную 

достоверность результатов; 3) субъективны. 

В такой ситуации для получения полного и достоверного портрета 

личности необходимо использовать комплексные методы оценки. В совре-

менных компаниях все большую популярность приобретает метод Ассес-

смент-центр, или «Центр оценки» – метод диагностики, включающий на-

бор частных методов, задачей которого является оценка профессиональ-

ных способности и личных качеств кандидатов, а также позволяющий про-

гнозировать эффективность человека в определенной деятельности. 

Ассессмент-центр используется, когда нужно произвести отбор ква-

лифицированного сотрудника на определенную должность. Отбор может 

проводиться на позиции нижнего уровня, которые характеризуются боль-

шим количеством кандидатов, их невысокой квалификацией. В данном 

случае центр оценки позволит определить способность кандидата быстро 

получить необходимую квалификацию и потенциал его развития. Также 

отбор может проводиться на позиции высокого уровня организационной 

иерархии, которые отличаются высоким уровнем ответственности. В этом 

случае центр оценки помогает максимально точно прогнозировать буду-

щую успешность сотрудника на руководящей должности. 

Поведение людей, участвующих в Ассессмент-центре, оценивают 

эксперты. Участники проходят несколько процедур оценки. Это могут 
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быть тесты на выявление способностей, личностные тесты, деловые игры, 

групповые дискуссии и т.д. 

Важнейшей составляющей метода является сведение оценок экспер-

тов, полученных в отдельных упражнениях, в интегральные оценки по ви-

дам компетенции. Чаще всего это делается в ходе совместного обсуждения 

экспертами полученных результатов, обоснования и защиты итоговой 

оценки. Такая групповая экспертная работа позволяет снизить субъектив-

ность полученных оценок и добиться более высокого качества прогнозов 

на их основании.  

Наиболее часто организации используют упражнение кейс-стади, ко-

торое заключается в сочетании профессиональной деятельности с игровой, 

попутным решением поставленных задач. Выделяют две схемы проведе-

ния кейс-стади. Первый вариант состоит в том, что участникам раздается 

текст кейса и все необходимые материалы. Далее каждый решает постав-

ленную задачу в течение определенного времени и записывает свой вари-

ант в бланк. Второй вариант предполагает, что каждый участник в течение 

10–15 минут решает кейс индивидуально и записывает свое решение в 

бланк, а затем участники разбиваются в группы и в течение 20–30 минут 

обсуждают кейс и принимают групповое решение, которое затем озвучи-

вают другой группе участников. 

Использование метода Центр оценки имеет ряд преимуществ: 

 высокая валидность результатов оценки; 

 высокая достоверность по сравнению с другими методами отбора 

персонала; 

 экономический эффект от использования центра оценки; 

 высокий уровень объективности. 

Основными недостатками Ассессмент–центра являются: 

 высокие финансовые затраты; 

 временные затраты; 

 сложность в проведении; 

 достаточно высокий уровень стресса при прохождении. 

Таким образом, в условиях быстро меняющейся, цифровой экономи-

ки и жесткой конкуренции, эффективность деятельности организации оп-

ределяется качеством отобранного персонала.  

Существует множество методов оценки при отборе персонала и ка-

ждый обладает определенными достоинствами и недостатками.  

Основная проблема методов – субъективность, поэтому современ-

ные компании прибегают к комплексному методу оценки персонала. С по-

мощью Ассессмент-центра можно в сжатые сроки эффективно и полно 

провести оценку кандидатов, составить полное описание его личностных 

особенностей и определить пути его дальнейшего развития. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Исаева О. В. 
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Осипова А.В., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Абсентеизм и рекомендации по его снижению 

 

Абсентеизм – это все временные случаи отсутствия работника на ра-

бочем месте. Отсутствие может быть по уважительным и неуважительным 

причинам: 

1) без уважительной причины – когда сотруднику ничего не мешало 

быть на работе, но он игнорировал обязательства по трудовому договору. 

В организации можно выделить следующие варианты невыходов со-

трудников на работу без уважительной причины: поведение руководителя 

по отношению к своим подчиненным, личные проблемы (в том числе, в 

семье), отсутствие мотивации, совместительство, производственный кли-

мат (тревожные отношения в коллективе, отделе), недовольство зарплатой 

или соцпакетом, несоответствие объема работ и должностного статуса, не-

удобный график, отсутствие карьерного роста, отсутствие адаптации в ор-

ганизации, тяжелые условия труда, расположение работы от дома, профес-

сиональное выгорание (усталость), неудобное рабочее место; 

2) по уважительной причине – нахождение в отпуске без сохранения 

заработной платы, когда такой отпуск работнику положен по закону со-

гласно ч. 2 ст. 128 ТК РФ, болезнь работника, в том числе при отсутствии 

листка нетрудоспособности, пожар, короткое замыкание, чрезвычайные 

происшествия, стихийные бедствия. 

Последствия абсентеизма для организации: дополнительная рабочая 

нагрузка на коллег, ухудшение организационного климата, отказ сотруд-

нику в отпуске, сложность в планировании работы, замещение отсутст-

вующих работников, адаптация работника, временно замещающего отсут-

ствующего на рабочем месте, координация движения персонала, организа-

ция оплаты сверхурочных работ, потеря имиджа, неудовлетворенные кли-

енты, затратность (социального) обслуживания, производственный брак, 

потеря качества, сокращение товарооборота, снижение производительно-

сти труда и ухудшение рабочих характеристик (профессиональная дегра-

дация). 

Можно воспользоваться следующими рекомендациями по снижению 

абсентеизма сотрудников: 

 проведение четкой политики в отношении невыходов; 

 создание максимально комфортных и позитивных условий работы;  

 уведомление сотрудников о том, что в организации осуществляет-

ся мониторинг пропусков рабочих дней. Можно использовать программу 

CrocoTime – это автоматический мониторинг рабочего времени за компь-

ютером (покажет неравномерную загрузку персонала, а также позволит 

контролировать удаленных сотрудников), цифровая фотография рабочего 
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дня (предоставит полную картину рабочего времени через интеграцию с 

IP–телефонией, календарями, pos–терминалами/турникетами), автоматиче-

ские табели (зафиксируют нарушения рабочего регламента для дальнейше-

го сравнения их с отчетами служб персонала), аналитика бизнес–процессов 

(позволит выявить наиболее эффективные процессы и избежать распыле-

ния на неважные задачи, включая избыточные совещания). На основе соб-

ранных данных программа рассчитывает коэффициент продуктивности 

каждого сотрудника, а также предоставляет руководству отчеты о том, ка-

кие ресурсы отнимают у работников больше всего времени;  

 принятие мер для улучшения здоровья: контроль стрессовых си-

туаций, пропаганда здорового образа жизни, проведение «дней здоровья», 

забота о комфортной рабочей среде; 

 предложение свободного графика работы. Для мобильных сотруд-

ников можно использовать инструменты fieldmanagement и сервис Planado. 

Они дают руководителям возможность контролировать своих сотрудников 

и задавать единый стандарт выполнения ими работ. Сделать это помогают 

контрольные списки (чек–листы) – в мобильном приложении сотрудника 

содержится информация по заказу, а также перечислены все шаги, для ре-

шения задачи. После решения задачи сотрудник создает в приложении фо-

тоотчеты отправляет его в офис. Руководство сразу может увидеть недоче-

ты и указать на них. Сервис интегрирован с «Яндекс. Картами», что позво-

ляет работодателю видеть передвижения сотрудников в режиме реального 

времени и оптимизировать их маршруты с учетом пробок; 

 проведение собеседований по возвращении на работу; 

 мотивирование сотрудника последующими возможностями про-

движения по службе; 

 правильное распределение рабочей нагрузки между всеми звенья-

ми коллектива, для этого можно использовать программу Disciplina.ru, ко-

торая собирает информацию об использующихся программах и приложе-

ниях и следит за соблюдение рабочего графика, а также фиксирует перера-

ботки. Впоследствии создаются отчеты, позволяющие понять структуру 

рабочего дня каждого конкретного сотрудника – на какие задачи у них 

уходит больше всего времени, в какие периоды они работают больше или 

меньше; 

 создание комфортной, дружеской атмосферы в команде приведет к 

ее сплоченности и высоким результатам работы;  

 разработка системы адаптации новых работников. В этом поможет 

программа Онбординг (onboarding), которую можно установить как мо-

бильное приложение. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Дуракова И.Б. 
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Полукеева Т.Д., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Адаптация персонала в кадровом менеджменте 

 

Кадровый менеджмент является одним из приоритетных направле-

ний успешной деятельности компании. Проблема удержания – серьёзная 

проблема для большинства компаний, с которой не всегда справляются 

профессиональные HR–менеджеры. 

Пройдя все этапы отбора на должность, у сотрудника начинается не-

простой период адаптации в новом коллективе. И если организация сдела-

ла свой выбор на данном кандидате, то она заинтересована в том, чтобы 

сотрудник не уволился в течение ближайших трех месяцев. Как показыва-

ет практика, большинство принятых на работу уходят именно в период 

адаптации. Зачастую причиной ухода выступает разногласие между инди-

видуальными ожиданиями (такими как, карьерный рост, комфортные ус-

ловия труда, социальная защищенность) с тем, что организация ожидает от 

вновь принятого сотрудника (например, проявления личных и деловых ка-

честв, принятия ответственности за свои поступки, точного исполнения 

указаний руководства, соблюдения трудовой дисциплины).  

Исходя из практической деятельности, выделяют следующие виды 

адаптации:  

1. Отрицание. Выражение активного несогласия с ценностями орга-

низации, сотрудник находится в противоречии с реальностью. Чаще всего 

он увольняется в первые месяцы работы. 

2. Приспособленчество. Сотрудники полностью принимают ценно-

сти и нормы организации, они всегда готовы подчиняться правилам игры. 

Данную категорию составляют большинство работников. 

3. Маскировка. Соблюдение второстепенных норм при неприятии 

основных, характерно для потенциальной группы риска, члены которой 

готовы в любой момент покинуть организацию.  

4. Адаптивный индивидуализм. Характеризуется согласием с основ-

ными нормами и ценностями организации при неприятии второстепенных. 

Сотрудник сохраняет некую индивидуальность, но по–своему неплохо ра-

ботает в коллективе.  

Задача HR–менеджера заключается в интеграции новичка по второ-

му или четвертому типу, выявлении сотрудников, скрывающих неприня-

тие основных норм организации при демонстрации внешней лояльности. 

Первый вариант возникает вследствие ошибки службы персонала на ста-

дии отбора и должен быть, как можно быстрее исправлен. Под воздействи-

ем объективных и субъективных факторов определяется вероятность доб-

ровольного ухода. К объективным факторам следует отнести востребован-

ность на рынке уникальных компетенций и опыта работника, состояние 
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рынка труда в целом и конкретной сферы бизнеса в частности. Субъектив-

ные факторы включают – степень удовлетворенности сотрудника текущим 

содержанием работы, условиями и оплатой труда, перспективой карьерно-

го роста и склонностью человека к переменам. 

Адаптационный процесс непрерывен, в условиях постоянно меняю-

щейся окружающей среды он всегда является активным. Однако процессу 

адаптации присущи следующие проблемы: 

 невозможность точной оценки успешности процесса адаптации, 

ввиду отсутствия четко разработанных критериев; 

 недостаточная качественная обратная связь; 

 отсутствие четких инструкций; 

 отсутствие применения специальных программ адаптации с учетом 

первичной и вторичной адаптации; 

Значимость процесса адаптации в последние годы выросла в связи с 

тем, что на рынке труда наблюдается дефицит кадров, снижение лояльно-

сти работников. Все это в совокупности вынуждает руководителей органи-

заций постоянно искать новые способы удержания персонала. При этом 

адаптация чаще всего остается в тени, хотя именно она способна удержать 

персонал. Многие организации прилагают большие усилия по поиску и от-

бору кандидатов, но при этом теряют большинство новичков из–за отсут-

ствия качественной программы адаптации, и процесс начинается сначала. 

Для успешного прохождения адаптации необходима регламентиро-

ванная структура процесса, а также ряд документов, в которых представ-

лена структура организации со схемой взаимодействия подразделений, 

четкие сроки реализации конкретных целей на промежуточном и конечном 

этапах процесса адаптации, критерии оценки для каждого периода и сис-

тема мотивации сотрудников. При этом необходимо постоянное общение 

руководителя, наставника или сотрудника службы персонала с новым ра-

ботником для обсуждения текущих вопросов, поиска и анализа ошибок, 

способов их устранения. Это необходимо как новичку, так и руководству 

организации для непрерывного контроля процесса адаптации. 

Подводя итог, можно сделать вывод о том, что практически все 

крупные организации уделяют достаточно внимания процессу адаптации, 

так как от него в большой степени зависит будущее компании. Адаптация 

персонала на рабочем месте является необходимым звеном кадрового ме-

неджмента и требует значительных организационных усилий, поэтому 

верным решением будет создавать самостоятельные структурные подраз-

деления, ускоряющие данный процесс, снижающие негативные моменты и 

как следствие удержание персонала. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Зубарев Г.А. 
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Привезенцева Е.А., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 
 

Организационная культура как фактор управления поведением  

персонала в организации 

 

Организационная культура является предметом исследования социо-

логии управления, теории организации, менеджмента, организационного 

поведения, социальной психологии, управления персоналом. Этим под-

тверждается многогранность рассматриваемого феномена. 

В работах зарубежных и отечественных исследователей организаци-

онная культура определяется как особая составляющая экономической 

деятельности, как самостоятельный фактор производства, наряду с при-

родными ресурсами, трудом, капиталом, информацией, технологией, пра-

вовыми нормами, предпринимательством. 

В каждой организации управление трудовыми процессами является 

самостоятельной формой экономической деятельности, которую можно 

рассматривать как социальный институт, поскольку организационная 

культура обладает собственными нормами, правилами, целями, принципа-

ми и коллективным опытом. 

Организационная культура, которая основана на уважении личности 

сотрудника, поощрении личных достижений, гарантиях достойного зара-

ботка, систематическом повышении квалификации персонала, – укрепляет 

его лояльность, тем самым влияя на снижение текучести кадров. 

Очевидно, что параметры и элементы организационной культуры 

могут оказывать не только положительное, но и отрицательное воздейст-

вие на поведение и мотивацию членов организации. 

При правильном подходе организационная культура может превра-

титься в эффективный инструмент реализации бизнес–стратегии, соотне-

сения целей высшего и низшего порядков, коммуникационной средой, по-

зволяющей интегрировать цели руководства и цели подразделений и рядо-

вых сотрудников. 

Роль руководителя в формировании, поддержании и изменении ор-

ганизационной культуры является определяющей. В зависимости от того, 

какие ценности и нормы разделяет руководитель организации, подчинен-

ные либо подстраивают свои цели под него, либо начинают противодейст-

вовать. Зачастую именно руководитель становится прототипом, модель-

ным субъектом, с копирования поведения которого выстраивается вся ор-

ганизационная культура. С этой точки зрения организационную культуру 

можно обозначить как совокупность норм, правил, обычаев и традиций, 

которые поддерживаются субъектом организационной власти и устанавли-

вают общие рамки поведения работников в соответствии со стратегией ор-

ганизации. 
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Также важнейшим элементом организационной культуры, который 

непосредственно влияет на поведения работников в организации, являются 

нормы. Именно они устанавливают стереотипы отдельных действий, актов 

поведения. 

Нормы – это типовые формы поведения человека, представляющие 

собой реакцию на определенные внешние или внутренние стимулы. Нор-

мы формируются в процессе социализации, адаптации человека в общест-

ве, группе. 

Следование работниками изученным и внедренным в организацион-

ную культуру нормам становится самодостаточным поведением, а несо-

блюдение этих норм вызывает негативную реакцию, человек санкциониру-

ет себя. 

Нормы выполняют важную функцию: они снижают необходимые 

усилия на принятие решений и выработку плана действий в типовой си-

туации, предсказывают поведение членов организации, облегчают коорди-

нацию совместных действий, вследствие чего поведение человека сводится 

к выполнению нормативных операций в стандартных ситуациях. 

Таким образом, социальные нормы – это установленные стандарты 

поведения и деятельности человека в организации, соблюдение которых 

является обязательным условием для включения индивида в коллектив. 

Зачастую, именно соблюдение норм поведения является основным факто-

ром, с помощью которого руководитель регулирует, направляет, контро-

лирует и оценивает поведение своих сотрудников. 

Можно сказать, что термин «организационная культура» со време-

нем стало обозначать доминирующую систему ожиданий и ценностей чле-

нов организации. Пожалуй, организационную культуру необходимо рас-

сматривать как две стороны одной медали, одной стороной которой служат 

разделяемые ценности и нормы поведения, а на другой – ожидания. На по-

верхности лежит явная культура, проявлением которой служит характер 

управления. 

Как мы выяснили, влияние организационной культуры непосредст-

венно воздействует на поведение сотрудников фирмы, и оно измеряется 

степенью удовлетворенности работой. А степень удовлетворенности, в 

свою очередь, характеризует успешность фирмы. 

В заключение отметим, что важность организационной культуры для 

успешного функционирования организации является общепризнанной во 

всем цивилизованном мире. Все преуспевающие компании без исключения 

создали и поддерживают у себя ярко выраженные организационные куль-

туры, наиболее соответствующие целям и ценностям компании и четко от-

личающие одну фирму от другой. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Талтынов С.М. 
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Романенко Ю.О., маг. 2 к. 
Воронежский государственный университет 

 

Добровольное медицинское страхование  

как способ мотивации персонала в ПАО «Сбербанк» 

 

Каждый гражданин России имеет право на бесплатное обслуживание 

в государственных медицинских центрах. Однако многие недовольны ка-

чеством государственной медицины и хотели бы получать лечение другого 

уровня. В этом случае добровольное медицинское страхование (ДМС) –

выход из ситуации. При наличии такого полиса можно получить доступ к 

самым современным центрам и лучшим специалистам. При этом все рас-

ходы по оказанию медицинских услуг берет на себя страховая организа-

ция. Добровольное медицинское страхование — современный способ по-

лучить качественную многопрофильную медицинскую помощь. 

В ПАО «Сбербанк» в программе ДМС предполагается неотложная 

помощь. В программу входит: выезд бригады скорой и неотложной меди-

цинской помощи, экстренная госпитализация при угрозе жизни, плановая 

госпитализация.  

Для того чтобы ДМС имел большую ценность для сотрудников, 

ПАО «Сбербанк» включил в полис дополнительные опции, которые в по-

следние годы наиболее востребованы:  

1. Смерть застрахованного. 

Выплата в размере 100% от страховой суммы осуществляется в слу-

чае смерти, независимо от ее причины и предшествовавших ей обстоя-

тельств. 

Получателем выплаты является лицо, указанное в качестве выгодо-

приобретателя. В случае отсутствия распоряжения о назначении выгодо-

приобретателя, получение выплаты возможно не ранее 6 месяцев с даты 

смерти, и осуществляется лицам, признанным наследниками. 

2. Травмы, отравления и осложнения. 

Размер выплаты при наступлении страхового случая при получении 

травм, отравлении и осложнениях рассчитывается от максимальной стра-

ховой суммы, составляющей 500 000 руб. Размер максимальной выплаты в 

зависимости от вреда, нанесенного здоровью. 

В 2019 году было выплачено по 7 страховым случаям при смерти за-

страхованного и 24 выплаты при травмах, осложнениях и отравлениях. 

В ПАО «Сбербанк» существует телемедицина –оказание медицин-

ской помощи с применением телемедицинских технологий. Телемедицин-

ские технологии – информационные технологии, обеспечивающие дистан-

ционное взаимодействие медицинских работников между собой, с пациен-

тами и их законными представителями.  
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 1 час 20 минут – столько времени заняла самая длинная консульта-

ция онлайн; врач помог вытащить клеща; 

 8,1 тысячи медицинских консультаций состоялись за 2019 г. и 5.3 

тысячи консультаций с психологами; 

 63% клиентов предпочитают пользоваться для связи с врачом ви-

деозвонки, а 37% выбирают чат; 

 61% обращений приходится на женщин, а 39% на мужчин. 

Специальность врачей и частота обращений к ним следующая: 

 26% терапевт; 

 17% педиатр; 

 57% врачи узких специальностей – диетолог/гастроэнтеролог, кар-

диолог, эндокринолог, ЛОР и др. 

Кадровой службой ПАО «Сбербанк» в 2019 г. был проведен опрос 

сотрудников на предмет их информированности о добровольном медицин-

ском страхованием и желании пользоваться им. В результате: 3 % сотруд-

ников ответили, что не пользуются ДМС; 14 % ответили, что не знают, как 

воспользоваться ДМС и куда обращаться; 21 % отметили, что редко поль-

зуются данной услугой и 62% постоянно пользуются ДМС.  

 В рамках ДМС один раз в два года Банк предоставляет сотрудникам 

возможность пройти профилактический скрининг для раннего выявления 

скрытых нарушений здоровья. 

Профилактический скрининг – это комплекс обследований организ-

ма и анализов, разработанных на основе современных медицинских стан-

дартов и рекомендованных Минздравом процедур. 

Данной услугой пользуются 82% сотрудников. У 7% сотрудников 

были выявлены серьезные заболевания на ранней стадии, такие как онко-

логические заболевания, сахарных диабет и др. У 18% сотрудников были 

выявлены проблемы со спиной, сердцем, желудком и др.   

В связи с низким уровнем обязательного медицинского страхования, 

добровольное становится все более значимым и относится к существенным 

элементам социальной мотивации персонала. ДМС позволяет привлекать и 

удерживать высококвалифицированных специалистов, стабилизирует от-

ношения в коллективе, формирует атмосферу доверия к предприятию и его 

руководству, экономит рабочее время, а следовательно, повышает произ-

водительность труда. 

Медицинский полис ДМС – одна из составляющих корпоративной 

культуры, играющая важную роль при устройстве на работу и на мотива-

цию сотрудника в целом. Данная страховка в социальном пакете выгодна 

как сотруднику, так и работодателю.  

Регулярная переоценка потребностей в медицинском страховании 

поможет работодателю сделать ДМС эффективным инструментом повы-

шения мотивации сотрудников и их лояльности к компании. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Зубарев Г.А. 
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Рыжикова А.Е., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Видеокурсы как способ обучения сотрудников в компании 

 

В современных условиях развития экономики одной из глобальных 

проблем, с которыми сталкиваются организации, является обучение пер-

сонала.  Возможность обучения сотрудников помогает компаниям полу-

чать более высокие показатели производительности труда, заинтересован-

ность работников в выполнении своих должностных обязанностей, что не-

обходимо для поддержания деятельности предприятия, работник старается 

приложить максимальное усилие в целях достижения организацией успеха, 

также перед сотрудником открываются перспективы карьерного роста. 
Поэтому в настоящее время необходимо уделять большое внимание 

изучению преимуществ и недостатков обучения персонала. Развитие ком-

петенций сотрудников может привести к повышению качества работ, сни-

жению текучести персонала, уменьшению потерь рабочего времени, фор-

мированию лояльности и удовлетворенности трудом на рабочем месте, 

снижению затрат на поиск новых сотрудников, увеличению прибыли орга-

низации, росту производительности труда и заинтересованности персонала 

в процессе работы. 

Видео-обучение является процессом передачи знаний сотрудникам с 

помощью видео по определенной тематике. Видеокурс представляет дина-

мичный познавательный видеоряд, сопровождаемый устными коммента-

риями и рекомендациями, а также важными статистическими данными в 

наиболее воспринимаемом формате диаграмм. Видео курс изготавливается 

персонально для каждой компании в соответствии с требованиями руково-

дства организации. Представитель компании также сам определяет набор 

визуальных и графических эффектов, которые он считает нужными.  

Видеокурсы разрабатываются профессионалами специально для 

учебных целей и обычно сопровождаются печатным пособием, в котором 

могут содержаться рекомендуемые упражнения, ролевые или деловые иг-

ры, учебные тексты, диалоги, темы для дискуссий, которые необходимо 

провести после просмотра видеокурса.  

Фильм следует просмотреть несколько раз. При первом просмотре 

необходимо полностью изучить видеокурс (для ознакомления); второй и 

последующие разы – останавливаясь после каждого фрагмента и анализи-

руя увиденное, стараясь определить причины возникновения представлен-

ных проблем, ошибки, допущенные персонажами, используемые ими 

приемы и методы. 

Стоит отметить, что видеокурсы необходимо разрабатывать для раз-

личных категорий персонала по различным тематикам, таким как оказание 

первой медицинской помощи на рабочем месте, технике безопасности в 
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организации, работе с вредными или опасными веществами, правила пове-

дения при пожаре – это необходимо для лучшего понимания и усвоения 

материала. Для того чтобы видеокурс был продуктивен, необходимо опре-

делить тематику и группу сотрудников (необходимо учитывать уровень 

подготовки аудитории) для прохождения обучения, определить время ви-

део, найти преподавателя и группу видео операторов. 

Любое обучение заканчивается подведением итогов. После просмот-

ра видеокурса необходимо провести тестирование, которое поможет вы-

явить, насколько работник освоил материал. Если результат неудовлетво-

рительный, то видео курс необходимо провести повторно, а если результат 

достаточный, то сотруднику необходимо выразить благодарность. 

Основными положительными чертами данного способа обучения 

можно назвать: 

 сотрудник может ознакомиться с видеоматериалами в любое удоб-

ное для него время; 

 возможность повторения материала и стремление к самообучению; 

 наглядность и доступность для восприятия материала; 

 тесная взаимосвязь с профессиональной деятельностью сотрудни-

ков; 

 возможность мобильного обучения. 

Негативными чертами видеокурсов являются: 

 отсутствие коммуникаций между сотрудниками и лектором; 

 невозможность задать уточняющие вопросы; 

 наличие внешних факторов, которые могут влиять на восприятие 

видео курса; 

 отсутствие практических занятий для усвоения курса. 

Таким образом, разработка видеокурса является инвестицией, кото-

рая будет долгое время применяться в процессе обучения сотрудников по 

той или иной тематике, однако стоит заранее определиться с темой обу-

чающего курса.  

В целом процесс обучения оказывает положительное влияние на всех 

участников процесса: персонал учится работать в конкурентной отрасли, 

повышает уровень теоретических знаний, повышает производительность 

труда, квалификацию, а работодатель получает команду специалистов, ко-

торая поднимет бизнес на новый уровень. 
Научный руководитель – к.э.н., доц. Талтынов С.М. 
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Салова П.Д., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Хедхантинг как метод отбора высококвалифицированного персонала 
 

В современной экономике организации все чаще задумываются о со-

вершенствовании своей деятельности с целью получения максимального 

результата. Для этого необходимо грамотно подобрать персонал, который 

поможет компаниям выполнять поставленные задачи. При найме новых 

сотрудников могут встречаться различного рода проблемы, которые тре-

буют быстрого решения. Человеческие ресурсы являются важнейшим фак-

тором производства, и они требуют определенных методов отбора и оцен-

ки персонала. Поэтому политика предприятий по набору и отбору кадров 

является одной из главных и играет важную роль для достижения целей 

организации. 

Для получения максимальных результатов и достижения целей орга-

низации на этапе отбора разрабатывают методы, которые позволяют гра-

мотно отобрать персонал на конкретные должности и закрыть свободные 

места в кадровом составе. Подбор и отбор персонала являются приоритет-

ными направлениями в рамках осуществления процесса по управлению 

персоналом. Структурированная и отлаженная система подбора и отбора 

кандидатов повышает эффективность деятельности организации, и ее кон-

курентные преимущества. 

Хедхантинг – инновационный метод поиска и отбора кандидатов на 

ключевые и редкие специальности, поиск руководящего персонала, про-

фессионалов высшего класса, таких как: руководители организаций, фи-

нансовые директоры, юристы, специалисты узких профилей. 

Вместе с конкуренцией на различных рынках растет и спрос на хед-

хантинг. Рост или стагнация зависят от того, какую команду получится 

сформировать организации уже на первых этапах становления и насколько 

хорошо специалистам по подбору и отбору персонала получится сохранить 

высококвалифицированный костяк. Именно поэтому рекрутеры прибегают 

к хедхантингу или по–другому, к «охоте за головами».  

Хедхантинг – нестандартный подход, который требует индивидуаль-

ных решений, большой гибкости, запаса нетрадиционных инструментов. К 

данному методу поиска и отбору персонала крупные компании прибегают 

тогда, когда:  

1. Компания не смогла найти специалиста среди своих работников. 

2. У компании нет времени на то, чтобы заниматься развитием своих 

менее квалифицированных специалистов.  

3. У компании нет времени даже на поиски кандидатов и рекрутеры 

принимают решение переманить необходимого высококвалифицированно-

го специалиста из другой организации.  
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4. Компания старается сознательно привлечь сильного сотрудника, 

чтобы ослабить позиции компании – конкурента.  

5. Компания хочет привлечь высококвалифицированного специали-

ста другой организации для получения конфиденциальной и ценной ин-

формации и конкуренте на рынке.  

Быстрое развитие экономики приводит к тому, что компаниям при-

ходится все чаще привлекать необходимых работников из других органи-

заций, предлагая более выгодные условия, чем были у специалистов на 

прошлом месте занятости. Чаще всего пытаются привлечь в свою команду 

работников следующих категорий и специальностей:  

 топ – менеджеры; 

 начальники производств; 

 стартаперы; 

 IT и финансовые директоры.  

Главная задача и сложность работы хедхантера заключается в необ-

ходимости определить уязвимые места в удовлетворении потребностей 

специалиста на той работе, где на данный момент он находится. Организа-

ция дать возможность специалисту, которого она хочет заполучить, на но-

вом месте реализовать свой потенциал и удовлетворить те потребности, 

которые было невозможно удовлетворить на предыдущем рабочем месте.  

Организация, которая хочет привлечь высококвалифицированного 

сотрудника, предлагает выгодные условия, которые могут выражаться в 

следующем: комфортный личный кабинет; «белая» заработная плата, ко-

торая будет выше той, что он получал; возможности для роста и новые ин-

тересные поручения; благоприятный социально – психологический кли-

мат; предоставление улучшенного социального пакета и другие. 

Сложность для хедхантера заключается еще и в том, что вся важная 

информация об организации и о работниках является строго конфиденци-

альной.   

Таким образом, можно сделать вывод, что в современном мире идет 

непрекращающаяся борьба за профессионалов, за высококвалифицирован-

ных специалистов. Каждая крупная организация стремится сохранить свою 

устойчивость и превосходство на рынке. От кадрового состава зависит ус-

пех компании, именно поэтому рекрутеры хотят привлечь в организацию 

тех, кто удачно зарекомендовал себя на рынке кадров, и кто является гото-

вым профессионалом своего дела. Хедхантинг является действенным ме-

тодом решения проблем, связанных с обеспечением организации высоко-

квалифицированным персоналом организации. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Зубарев Г.А. 
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Светашова С.С., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Влияние организационной культуры на поведение сотрудников 

 

Культура на рабочем месте – это очень мощная сила, которая созна-

тельно и целенаправленно формируется и передается новым сотрудникам. 

Это та самая нить, которая удерживает всех работников организации вме-

сте.  

Организационная культура определяет, как сотрудники выполняют 

поставленные задачи и взаимодействуют друг с другом в организации. 

Культурная парадигма включает в себя различные верования, ценности, 

ритуалы и символы, которые определяют стиль работы людей в компании.  

Основными факторами, определяющими особенности организацион-

ной культуры, складывающейся на предприятиях определенной страны, 

являются национальный менталитет и стиль управления, а также уровень 

экономического, социально–политического и культурного развития регио-

на, в котором расположено конкретное предприятие. В Америке, напри-

мер, доминирует культура успеха, в Европе – согласия, в России – принад-

лежности, правил, силы. Для Японии характерен синтез терпения и тради-

ций. Национальные особенности страны влияют на поведение сотрудников 

гораздо больше, чем организационная культура сама по себе. 

Японская модель организационной культуры считается одной из са-

мых эффективных в мире. В Японии основной акцент делают на группо-

вую форму организации туда, используют механизм коллективной ответ-

ственности, сплоченности работников, их верность организации, приори-

тет интересов компании над личными интересами.  

В Америке, а также странах Запада, напротив, организационная 

культура основывается на принципе индивидуализма, поощряется дух со-

ревнования и конкуренции, присутствует высокая специализация деятель-

ности и неформализованное общение между сотрудниками. Стоит отме-

тить, что в Америке организационной культуре уделяется большое внима-

ние, существует огромное количество консультантов в данной области. 

Данный интерес был вызван продвижением самой идеи повышения эффек-

тивности деятельности организаций за счет создания этических ценностей, 

идеологии управления. 

Согласно статистике, в России только 20% компаний целенаправ-

ленно работают над созданием и усовершенствованием организационной 

культуры, в то время как на Западе эта цифра стремится к 80%. На Востоке 

же, данный вопрос стоит на первом месте в 90% организаций (например, в 

Японии преданность компании возводится до уровня культа). 

Организационная культура в значительной степени определяет эф-

фективность работы сотрудников, поэтому в интересах организаций устра-
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нить негативные факторы, которые замедляют работу сотрудников. Хоро-

шо развитая организационная культура дает сотрудникам возможность 

расти. Предлагаемое продвижение по службе, программы развития карье-

ры или дополнительное обучение могут поддерживать мотивацию сотруд-

ников – что, в свою очередь, улучшает производительность. 

Каждый сотрудник, работающий в организации, имеет свои собст-

венные нормы, ценности и убеждения, что, безусловно, сказывается на 

трудовом поведении. Иногда организационная культура отличается от 

норм и ценностей сотрудников, поэтому всякий раз, когда новички прихо-

дят в организацию, они вынуждены либо адаптироваться под культуру ор-

ганизации, либо искать другое место работы. Это происходит потому, что 

организационная культура является важным элементом, который влияет на 

приверженность сотрудников, удовлетворенность работой и удержание 

работников в компании. Поскольку организационная культура может ока-

зывать как положительное, так и отрицательное влияние на эти три пере-

менные, то она может рассматриваться как основа эффективной работы 

любой организации. 

Тип организационной культуры, существующий в то или иной в ор-

ганизации, определяет отношения между сотрудниками и руководством, 

модели коммуникации в организации, насколько сотрудники знакомы со 

своей работой и как они мотивированы. Все это влияет на то, как сотруд-

ники будут выполнять свою работу, и насколько они будут получать удов-

летворение от неё. Когда сотрудник абсолютно уверен в отдаче организа-

ции, целесообразности своего труда и готов способствовать достижению 

общекорпоративных целей, так как видит справедливую оценку результа-

тов своей работы и перспективы личного развития, у него формируется ло-

яльность к данной организации. Присутствие лояльности способствует бо-

лее творческому подходу к решению задач организации, желанию брать 

инициативу, а главное ответственность на себя, человек начинает отожде-

ствлять интересы организации со своими собственными, что, в свою оче-

редь, не может не отразиться на эффективности его работы. 

Таким образом, можно заключить, что каждая организация должна 

развивать культуру, которая будет разделяема сотрудниками. Если сотруд-

ники осознают, что организационные и их личные ценности в основном 

соответствуют, то они быстрее и эффективнее формируют тот тип трудо-

вого поведения в организации, который от них требуется, что, во–первых, 

прямо влияет и на рост производительности труда, его качества и конку-

рентоспособности компании, а во–вторых, на степень удовлетворенности 

работой. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Митина Н.Н. 
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Семкина К.П., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Исследование адаптации персонала в ПАО «Сбербанк» 

 

Привлечение в организацию компетентных и мотивированных спе-

циалистов является необходимым, но не достаточным условием для их ус-

пешной деятельности в компании. Большинство сотрудников, уходящих из 

организации в первый год работы, принимают решение об этом в первые 

дни пребывания на новом месте. Кроме того, при отсутствии адаптацион-

ных программ затягивается период перехода сотрудника к стабильной ра-

боте. Эффективное использование персонала, налаживание системы быст-

рой адаптации к предприятию и к конъюнктуре рынка, создание социаль-

но-комфортных условий для самореализации личности становятся опреде-

ляющими моментами в обеспечении эффективной деятельности любого 

предприятия. На современном этапе развития науки и практики управле-

ния необходимо понимание важности и значимости управления адаптаци-

ей работников как одного из элементов системы управления человечески-

ми ресурсами. 

Под адаптацией персонала понимается процесс ознакомления и при-

способления работников к содержанию и условиям трудовой деятельности, 

а также к социальной среде в организации. Нами было проведено исследо-

вание эффективности процедуры адаптации в ПАО «Сбербанк» на приме-

ре одного из структурных подразделений. Целью исследования являлся 

анализ существующей системы адаптации персонала в ПАО “Сбербанк”.  

Для проведения исследования был использован метод анкетирова-

ния. Респонденты были отобраны методом случайной выборки. Анкетиро-

вание было проведено среди 30 специалистов и 4 руководителей одного из 

структурных подразделений ПАО «Сбербанк». 

Анализ показал, что уровень удовлетворенности трудом у новых ра-

ботников выше, чем у тех, кто работает в организации более 5 лет. Работ-

ники со стажем менее 1 года в 85%случаев ответили, что работа им очень 

нравится. Ответы «не нравится совсем» среди респондентов на вышеука-

занный вопрос отсутствовали. Стоит отметить, что работники со стажем 

более двух лет, чаще отвечали, что работа им иногда не нравится, или не 

очень нравится. Результаты анкетирования означают, что в начале трудо-

вой деятельности рабочий процесс вызывает скорее положительные эмо-

ции у новых работников. Логично предположить, что первое впечатление у 

работников от организации было приятным. Данный фактор является од-

ним из условий для дальнейшего продолжения трудовых отношений с ор-

ганизацией. 

Приспосабливаться к новому порядку, организации рабочего процес-

са, а также коллективу и руководству большинству работников либо легко, 
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либо скорее легко. При ответе на данный вопрос присутствуют отрица-

тельные ответы, но их намного меньше, что не вызывает подозрений, так 

как адаптация у каждого сотрудника занимает разные временные периоды 

и проходит по–разному. 

На основе результатов анкетирования можно утверждать, что все 

респонденты были ознакомлены и принимали непосредственное участие в 

существующей программе по адаптации. Все респонденты ответили, что в 

процессе адаптации за ними был закреплен наставник. При наличии про-

граммы для новых работников, 75% опрошенных респондентов указали на 

то, что полностью адаптироваться к условиям труда и коллективу получи-

лось спустя 3,5-4 месяца после начала работы, несмотря на то, что про-

грамма рассчитана на 3 месяца. 

Лишь 11,7% респондентов ответили, что на первых порах руково-

дство не помогало им адаптироваться. Это можно назвать, скорее, исклю-

чением из правила, так как остальные 88,3% подтвердили участие менед-

жеров в адаптационном процессе новых сотрудников. 

Стоить отметить, что при достаточно высоком показателе ответив-

ших, что руководство помогает новым сотрудникам, работники подчерк-

нули, что внимания к новичкам должно быть больше. Вполне возможно, 

что были моменты, когда помощь не была оказана. 

Респонденты в основном отвечали, что новички нуждаются в обуче-

нии и помощи при знакомстве с коллективом. Большинство новых членов 

коллектива сталкиваются с трудностями при выполнении новых обязанно-

стей и рассчитывают на помощь со стороны руководящего состава, но не 

всегда получают её. 80% респондентов испытывали определенные сложно-

сти при адаптации к новому коллективу, и им было бы проще, если бы ме-

неджеры знакомили их с коллегами, а не предоставляли это им самим. В 

компании коллектив принимает непосредственное участие в адаптации но-

вых сотрудников. Это подтвердили47% респондентов.35%респондентов 

заявили, что помощь коллектива была эффективнее, чем действия руково-

дства. Только 3% респондентов отметили, что коллектив не принимал уча-

стия в адаптации. 

В результате исследования было выявлено, что: 

1. В ПАО «Сбербанк» существует и активно используется программа 

адаптации новых работников. 

2. Немаловажным аспектом в эффективной адаптации выступают 

действиями руководства и коллектива.  

3. Процесс вхождения в должность занимает на 15–20% больше вре-

мени, чем это предусмотрено программой адаптации для новых сотрудни-

ков. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Талтынов С.М.  
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Скрипникова М.А., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Факторы, влияющие на процесс адаптации работников в организации 

 

Опыт показывает, что персонал организации – самый ценный ресурс, 

являющийся определяющим в достижении поставленных целей. Человече-

ский капитал является важнейшей движущей силой, которую нужно фор-

мировать, развивать, а также помогать ей. 

 Прогрессивные специалисты в области управления персоналом уде-

ляют особое внимание адаптации персонала в организации. Безусловно, 

внедрение системы адаптации персоналом – сложный и материально за-

тратный процесс, но от него зависит решение таких важных задач, как 

снижение текучести кадров, увеличение производительности труда, улуч-

шение социального-психологического климата в коллективе, снижение из-

держек. 

Адаптация персонала – многосторонний процесс приспособления 

работника к условиям конкретной организации с целью включения в её 

деятельность с максимальной эффективностью. Этот процесс невозможен 

без взаимных усилий и заинтересованности, как со стороны работника, так 

и со стороны коллектива организации. 

Существуют разные взгляды относительно количества, длительности 

и содержания стадий. Наиболее распространенным считается мнение, что 

работник проходит следующие четыре стадии: 

1. Стадия ориентации. Как правило, продолжительность этого этапа 

составляет от одного до нескольких месяцев. В это время сотрудник полу-

чает информацию о новой ситуации в целом, о критериях оценки различ-

ных действий, о правилах и нормах поведения.  

2. Стадия адаптации. Сотрудник постепенно усваивает принятые в 

организации стандарты, правила и устанавливает уважительные отноше-

ния с коллегами. Тем не менее, на этом этапе, как правило, сотрудник со-

храняет многие из своих убеждений. Продолжительность этого этапа в 

среднем составляет от нескольких месяцев до одного года.  

3. Стадия ассимиляции. Работник адаптируется к окружающей среде, 

принимает ее традиции, нормы и систему ценностей. На этом этапе со-

трудник постепенно интегрируется в организацию.  

4. Стадия идентификации. Сотрудник полностью отождествляет 

личные цели с целями коллектива и организации в целом. По характеру 

идентификации можно выделить три категории сотрудников: безразлич-

ные, частично идентифицированные и полностью идентифицированные. 

В большинстве случаев профессиональную адаптацию рассматрива-

ют лишь как процесс приобщения человека к труду в рамках определенной 

профессии, а также включения его в производственную деятельность и ус-



44 
 

воения им условий и достижения нормативов эффективности труда. 

Однако адаптацию нельзя рассматривать однобоко, только как овла-

дение специальностью. Она предусматривает также приспособление вче-

рашнего кандидата к социальным нормам поведения в коллективе, уста-

новление таких отношений взаимовыгодного сотрудничества и доверия 

работника и коллектива, которые в наибольшей мере обеспечивают высо-

копроизводительный труд, удовлетворение потребностей обеих сторон. 

Мы определили, что адаптация – это двусторонний процесс, т.е. в не-

го включены и работник, и организация. Следовательно, все факторы, 

влияющие на него, можно сгруппировать в два пула: относящиеся к работ-

нику и относящиеся к организации. 

1. Факторы, относящиеся к работнику, разделяются на личностные и 

поведенческие. Личностные факторы являются относительно устойчивыми 

характеристиками работника: каждый работник к моменту найма уже об-

ладает определенными характеристиками, которые оказывают влияние на 

ход процесса адаптации и в целом на его результат. Поведенческие факто-

ры адаптации проявляются непосредственно в трудовой деятельности ра-

ботника. Они представляют спектр активности, которую работник направ-

ляет на преодоление возникающих трудностей и поиск эффективной моде-

ли поведения в трудовой среде.  

2. Организационные факторы, влияющие на адаптацию персонала. 

Одним из них является наличие слаженного механизма управления про-

цессом адаптации. Однако этот фактор нельзя назвать единственным, что в 

очередной раз позволяет увидеть взаимосвязь и взаимовлияние как разных 

направлений деятельности службы персонала, так и особенностей органи-

зации в целом. 

Приведенные факторы показывают, что при внедрении системы 

адаптации необходимо учитывать имеющиеся особенности организации и 

самого сотрудника. Важно учитывать различия на новом и предыдущем 

месте работы, особенности новой и предыдущей профессии, так как суще-

ственные различия могут стать серьезным барьером для профессиональной 

адаптации работника. 

Можно сделать вывод, что на процесс адаптации оказывает влияние 

множество разнонаправленных факторов. Если при разработке и реализа-

ции программы адаптации учитывать ключевые факторы, можно сущест-

венно облегчить прохождение этого непростого периода как самому ра-

ботнику, так и организации в целом. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Митина Н.Н. 
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Стурова В.И., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Система управления персоналом: предпосылки и направления  

развития в условиях цифровизации экономики 

 

Актуальность темы исследования обусловлена тем, что цифровизация 

экономики становится драйвером кардинальных изменений всех организа-

ционно–экономических процессов современных компаний, включая про-

цессы управления. Цифровая трансформация, влекущая за собой использо-

вание цифровых технологий с целью повышения эффективности бизнеса, 

предполагает изменение бизнес–процессов и полную смену бизнес–модели 

организации, затрагивая абсолютно все процедуры менеджмента, включая 

и процесс управления персоналом. В результате трансформации подверга-

ются процессы управления персоналом, воздействие диджитализации ис-

пытывает вся система управления персоналом.  

Диджитализация системы управления персоналом – это преобразова-

ние доступных технологий, стратегий, процессов и процедур с целью вы-

сокоэффективного использования возможностей новой экономики. Циф-

ровой HR является революционным скачком для многих компаний. Разли-

чия между текущими и цифровой моделями системы управления персона-

лом (табл.1) позволяют понять, каким радикальным образом влияет циф-

ровизация на HR–сферу. 

Таблица 1. Различия между текущими и цифровой моделями систе-

мы управления персоналом (Зотова И.В., Магомедова Г.М. Методы управ-

ления персоналом в условиях трансформации. Инновационная наука, 2019) 
Текущие HR–модели Цифровая HR–модель 

Процессы и трансакции  

Интегрированные платформы HR, которые 

включают в себя политику менеджмента, 

процессы, операции и системы  

Системы в веббраузерах Мобильные приложения 

Бумажная документация и ее электрон-

ный вариант 
Цифровой дизайн 

Процессно–ориентированный дизайн Человеко–ориентированный дизайн 

Соглашение об уровне обслуживания и 

его времени 
Реальное время 

Сервисные центры Операционные центры 

Периодические отчеты Оперативные отчеты в реальном времени 

Аналитические дополнения 
Интегрированные аналитические платформы 

и консоли 

Цифровая система управления персоналом представляет концепту-

ально новый способ решения кадровых вопросов. Основной частью пере-

хода на иную систему управления будет являться перевод устаревших сис-
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тем в облачное пространство, внедрение операционного HR в режиме ре-

ального времени. 
В свою очередь, организационная структура системы управления 

персоналом в условиях цифровизации также претерпевает значительные 

изменения в связи с преобразованиями в функциональной структуре. Во-

первых, удобная цифровая среда наряду с распределенными реестрами 

данных полностью заменит бумажное кадровое делопроизводство, что по-

влечет за собой сокращения кадрового персонала. Во-вторых, высокоэф-

фективные методики рекрутмента персонала с помощью искусственного 

интеллекта в разы снижают стоимость подбора и время закрытия вакансий. 

В-третьих, система обучения персонала также переходит в облачную среду 

и онлайн-образование. Кроме значительной финансовой экономии на обу-

чении сотрудников, онлайн–образование предоставляет возможность про-

хождения образовательных курсов без отрыва от производственных про-

цессов и полного сопровождения оценки и интеграции полученных зна-

ний. По данным компании «Ward Howell», которая провела опрос более 

1500 директоров по персоналу в разных организациях, более 70% компа-

ний автоматизировали такую часть HR–функций, как кадровое админист-

рирование, более 50% автоматизировали найм, 46% – расчет компенсаций, 

30% – обучение персонала. Однако, только 30% HR-директоров удовле-

творены тем, что получилось. Отмеченные положительные эффекты циф-

ровой трансформации влекут за собой масштабные сокращение сотрудни-

ков системы управления персоналом и организации в целом, которых не-

обходимо переподготовить, перевести на другие рабочие места, оказать 

социальную поддержку тем, кто потерял работу (Маслова В.М. Цифровая 

трансформация – новые процессы управления персоналом. Экономические 

системы, 2019). 

Кроме того, технологические достижения ослабляют традиционные 

иерархические структуры систем управления организацией. Компании 

стали экспериментировать с разнообразными нестандартными структура-

ми–переходить от процессной организации работы к проектной. Постоян-

ное перераспределение сотрудников между проектными командами, уда-

ленная работа и масштабное привлечение фрилансеров привело к тому, 

что структуры организации стали текучими и размытыми. 

Таким образом, все преобразования в условиях цифровизации влекут 

за собой изменения в организационной структуре различных систем, в том 

числе и системы управления персоналом, что в условиях автоматизации 

требует от HR–специалистов новых специализированных знаний и навы-

ков. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Исаева О.В. 
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Телкова К.А., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Затраты организации на менеджмент здоровья 
 

Большинство организаций считает, что они ведут точный учет не-

здоровья персонала, однако лишь 79% предприятий, в которых работает 

менее 50 человек, регистрируют несчастные случаи, по сравнению с 99% 

на средних и крупных предприятиях. Только 48% предприятий, в которых 

работает до 50 человек, регистрируют заболевание, по сравнению с 76% на 

более крупных. 

По оценкам Торговой палаты США затраты на менеджмент здоровья 

при расчете на одного сотрудника в среднем составят 72 тыс. руб. для 

крупной организации от 5000 чел. Для таких организаций это относитель-

но небольшая сумма, каков же характер расходов на охрану здоровья и 

безопасность? 

Респондентам было предложено указать основные статьи расходов 

на здравоохранение и безопасность. Предоставление средств индивиду-

альной защиты (СИЗ), как сообщалось, является основной статьей расхо-

дов. Обучение было основной статьей расходов среди небольших органи-

заций в секторе здравоохранения. Медицинские и пенсионные пособия, 

безусловно, являются самыми дорогостоящими частями пакета пособий, 

независимо от наполнения пакета или распределения расходов.  

По оценкам торговой палаты США работодатели платят 3 млн. дол. 

на 1 сотрудника в год, что составляет от 7,7 до 12,7% от общей суммы оп-

латы мед пособий. Расходы на медицинские и стоматологические услуги 

высчитываются как на душу населения, так и в % к заработной плате. Чле-

нами семьи, охваченными планами мед страхования работодателей явля-

ются супруги и дети. Таким образом, расходы для отдельных лиц, варьи-

руются в зависимости от возраста и количества иждивенцев. 

Рассмотрим затраты на здравоохранение ОАО «Воронежская конди-

терская фабрика». 

Профессии сушильщика, пекаря, варщика и др. относятся к перечню 

профессий, имеющих высокую степень опасности, что может вызвать 

профессиональные заболевания без потери трудоспособности. В связи с 

чем, работникам данных профессий выплачиваются доплаты к тарифной 

ставке в размере 4-8% и предоставляется отпуск за вредные условия труда 

в размере от 7 до 14 дней за рабочий период. Всего на предприятии 247 

чел. занятых в работе с вредными и опасными условиями труда. 

Произведем расчет прироста производительности труда в результате 

сокращения масштабов применения временных льгот и компенсаций по 

формулам А.Я. Кибанова (Эд.о): 
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Эд.о. = 
  0                                      

   
 

   

   
 = 0,708 (1) 

Произведем расчет относительной экономии численности рабочих в 

результате изменения масштабов применения сокращенного рабочего дня 

вследствие улучшения условий труда (Эр.д.): 

Эр.д. = 
                         

   
=
      

   
=16,5   (2) 

Эр.с. = Эд.о + Эр.д = 0,708+16,5 = 17,208   (3) 
       0,708* 79чел. (пользующихся правом на доп. отпуск) = 1359 чел. 

Тогда П = 
      

          
* 100 = 9,51%                          (4) 

Таким образом, улучшив условия труда для работников, возможно 

сократить продолжительность дополнительного отпуска до минимальных 

7, и ожидать прирост производительности труда на 9,51%, что окажет 

положительное воздействие на эффективность труда и поможет 

увеличить доход организации. 

Рассчитаем размер экономических потерь от нездоровья персонала.  

По данным на 2019 год имеется 1540 работников. Из них за последний пе-

риод были нетрудоспособны 175 чел. Отчисления в фонд социального 

страхования производятся в размере 50% заработной платы по листу не-

трудоспособности (Табл.1). 

Таблица1. Экономические потери от нездоровья работников 
Направление измерения экономических потерь 

 

Ед. изм. Расчет 

Потери рабочего времени в месяц. чел/дней 1540· 3500= 5390000 

Условные потери выручки от недовыработки за 

мес. 

млрд. руб. 5390000* 23000=1,2 

Оплата труда работающих, замещающих боль-

ных. 

 тыс.руб. 1642* 3500 = 5 747  

Переплата в фонд социального страхования. тыс.руб. 5747*0,5 = 2873,5 

Общий ущерб от нездоровья работников тыс.руб.   = 110620,5 

Общий ущерб от нездоровья работников для ОАО «Воронежская 

кондитерская фабрика» составляет 110620 тыс.руб. 

Таким образом, чтобы повысить производительность труда и эффек-

тивность работы сотрудников, необходимо следить за уровнем заболевае-

мости и развивать не только трудовой капитал, но и капитал здоровья. А 

оценка влияния условий труда на его производительность необходима для 

образования комплексных планов улучшения условий охраны труда, и оз-

доровительных мероприятий. Среди которых: контроль затрат нецелевого 

использования, современное оборудование медицинского пункта на терри-

тории организации, сокращение расходов на защитные лекарства (приоб-

ретение аналогов), профилактика хронических заболеваний. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Митина Н.Н. 
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Толубаева Е.Г., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Кризисные явления в системе управления персоналом 

 

Успех деятельности любой организации во многом зависит от того, 

насколько эффективно раскрывается и функционирует человеческий капи-

тал. Персонал выступает системообразующим элементом, придающим от-

личительный характер и благодаря стремлению к получению знаний, на-

выков, развитию творческих особенностей, способен обеспечить «долгую 

жизнь» организации. При этом, если недостаточно внимания уделять моти-

вации персонала, обучению современным технологиям и развитию корпо-

ративной культуры, то уровень стабилизации и конкурентоспособности бу-

дет снижаться, инспирируя наступление кризисных явлений.  

Вероятность наступления кризиса в организации существует всегда. 

Предпосылки могу носить как объективный характер: нестабильность ры-

ночной конъюнктуры, потребность в технологической модернизации, мак-

роэкономические условия, политические изменения, так и субъективный: 

неудачи в конкурентной борьбе, пробелы в стратегическом управлении, 

невнимание к развитию и обучению персонала. 

Под кризисом в общем смысле понимается переворот, перелом, пора 

переходного состояния, при которой существующие средства достижения 

целей становятся неадекватными, в результате чего возникает непредска-

зуемая ситуация. На современном этапе под кризисом, который затрагивает 

все направления жизнедеятельности организации, стали понимать чуть ли 

не любые ошибки и неприятности, которые случаются в организации и 

деятельности менеджеров. 

На наш взгляд, кризисные явления в системе управления персоналом 

можно рассматривать как внутренние факторы, препятствующие функцио-

нированию организации, ухудшающие производительность, мотивацион-

ный настрой и приводящие к деструкции персонала. Рассмотрим основные 

признаки и последствия кризисных явлений в системе управления персо-

налом (табл.1). 

Таблица 1. Основные признаки и последствия кризисных явлений в 

системе управления персоналом 

Признаки Последствия 

1 2 

1.Дефицит персонала Снижение потенциала персонала, накопление бе-

зынициативных, неэффективных сотрудников с 

низким уровнем мотивацией  

2.Снижение производительности 

труда  

Удорожание продукта для потребителя, снижение 

конкурентоспособности, не окупаемость затрат на 

персонал 
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Продолжение табл.1 

1 2 

3.Недостаточность знаний, навыков 

для эффективной деятельности и 

реализации стратегий 

Снижение эффективности организации, задерж-

ки в реализации бизнес-проектов 

4.Общее снижение показателей и мо-

тивации, отсутствие заинтересован-

ности в успехе организации 

Низкая вовлеченность, отсутствие инициативы, 

пассивность персонала, рост текучести кадров  

5.Культурная деградация: игнориро-

вание ценностей, принципов органи-

зации, отсутствие командного духа 

Репутационные риски, неудовлетворенность 

клиентов, снижение уровня субординации 

6.Неудовлетворенность работой, со-

циально–трудовые конфликты 

Сопротивление изменениям, деструктивное по-

ведение, судебные разбирательства 

 

Вышеуказанные явления на практике не позиционируются как кри-

зисы, а продолжают существовать в фоновом режиме, пока система управ-

ления персоналом не даст сбой перед внешними факторами. Кадровая 

служба организации в целях реализации задач экстренного реагирования 

на возникшие проблемы, минимизирует затраты путем сокращения чис-

ленности штата, заработных плат, объемов обучения. При этом кризисные 

явления не разрешаются, а лишь формируют скрытый барьер для посткри-

зисного восстановления организации. В результате окончания кризиса воз-

никают еще более сложно разрешаемые проблемы. 

Для предотвращения и успешного преодоления кризисных явлений в 

системе управления персоналом кадровой службе следует: 

1) сохранить ядро кадрового потенциала организации, к которому от-

носятся сотрудники, имеющие особую ценность для предприятия;  

2) привлечь специалистов для обучения новым технологиям; 

3) проводить тренинги, основанные на игровой постановке пробле-

мы, выявлении причин возникновения; 

4) снизить социально–психологическую напряженность в коллекти-

ве, путем собеседований, консультаций, совместно времяпровождения; 

5) обеспечить социальную защиту и трудоустройство высвобождае-

мых работников; 

6) распространить нематериальное стимулирование персонала. 

Итак, к кризисным явлениям в системе управления персоналом нуж-

но относиться с максимальным вниманием, поскольку, будучи купирован-

ным на начальном этапе, кризис принесет существенно меньшие потери, 

нежели кризис в запущенной стадии, когда его проявления могут поставить 

под угрозу само существование организации. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Митина Н.Н. 



51 
 

Федотова А.С., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Проблемы кадровой политики Белгородского отделения ПФР 

 

ПФР является самостоятельным финансово – кредитным учреждени-

ем, осуществляющим свою деятельность в соответствии с законодательст-

вом Российской Федерации. 

В Белгородском отделении ПФР существуют следующие проблемы 

информационного обеспечения кадровой политики: 

1) ежегодный прирост объема документооборота в процессе дело-

производства на 10 – 15% и, как следствие, постоянно возрастающая по-

требность в ресурсах для обработки документации (информационных, тех-

нических, кадровых, финансовых); 

2) недостаточный уровень развития инфраструктуры информацион-

но-коммуникационных технологий и их внедрения в деятельность Белго-

родского ПФР для обеспечения оперативного информационного обмена с 

другими филиалами ПФР; 

3) необходимость обеспечения бесперебойного функционирования 

комплекса существующих АИС за счет квалифицированного технического 

сопровождения. 

Также анализ позволил выделить такие проблемы кадровой полити-

ки Белгородского отделения ПФР: 

1) Технологии кадровой работы сотрудников администрации хао-

тично представлены в различных документах, инструкциях и положениях, 

нет единого документа, который бы содержал весь комплекс мероприятий 

по кадровой политике администрации.  

2) В Белгородском отделении ПФР сильно затруднена горизонталь-

ная ротация кадров, что не позволяет использовать весь потенциал струк-

туры управления. Часто встречаются специалисты, которые достигли по-

толка «профессионального выгорания», на новом месте параллельного от-

дела они могли бы работать с большим энтузиазмом и мотивацией. 

3) Недостатком кадровой политики является и отсутствие адаптации 

служащих ПФР, а также внятной процедуры введения его в должность.  

4) Не предусмотрено реализации такой функции, как управление 

карьерой работников ПФР. Это напрямую влияет на удовлетворенность 

простых служащих работой и на их производительность труда. 

5) Неудовлетворительно выполняются такие функции кадровой по-

литики, как стимулирование и мотивация. Не проводится оценка персонала 

на основе научных методик.  

6) В Белгородской области не работает система муниципального за-

каза для подготовки квалифицированных кадров для работы в ПФР.  
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7) Все функции по кадровой политике берет на себя отдел кадров, он 

осуществляет прием и увольнение работников, разрабатывает документы 

по утверждению штатного расписания и по должностным окладам, разра-

батывает систему стимулирования работников. Однако, поскольку отдел 

кадров не является ни методическим, ни информационным, ни координи-

рующим центром кадровой работы и структурно разобщен с отделами ор-

ганизации труда и заработной платы, отделами охраны труда и техники 

безопасности, юридическими отделами и другими подразделениями, кото-

рые выполняют функции управления персоналом, он не выполняют целый 

ряд задач по управлению персоналом и обеспечению нормативных усло-

вий его работы. 

Основу концепции управления персоналом организации в настоящее 

время составляют возрастающая роль личности работника, знание его мо-

тивационных установок, умение их формировать и направлять в соответ-

ствии с задачами, стоящими перед организацией.  

В Белгородском ПФР наблюдается избыточность управляющих на 

одного работника и завышено число уровней управления, необходимо уб-

рать часть руководящих работников. При этом необходимо организовать 

структуру, которая характеризуется минимальным числом звеньев управ-

ления, в которой отсутствуют дублирующие функции управления, которые 

имеются в существующей схеме управления Белгородским ПФР сейчас. 

В частности, если рассматривать отдел с наибольшей текучестью 

кадров – отдела организации клиентских служб Белгородского ПФР, то 

необходимо упразднить некоторые должности отдела, в частности, долж-

ность руководителя по работе с претензиями клиентов и его роль перело-

жить на руководителя клиентской службы. Введение единой системы ав-

томатизации позволит сократить за счет автоматизации ряда операций и 

сокращения времени на их обработку двух неэффективных работников 

клиентской службы. Также функции специалиста по написанию отчета 

можно упразднить в результате введения автоматизированных отчетов, 

сами отчеты может выгружать руководитель клиентского отдела. 

Таким образом, можно сделать вывод, что кадровая политика Белго-

родского отделения в большей части соответствует современным требова-

ниям, но нужны значительные корректировки в организационной структу-

ре и изменение отношения руководства к управлению персоналом, как ос-

новному организационному и координирующему центру эффективности 

ПФР.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Митина Н.Н. 
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Фокина В.В., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Факторы лояльности персонала в организации 

 

В настоящее время решающее значение для эффективного функцио-

нирования любой компании имеет персонал. Многие российские и между-

народные компании стремятся удержать существующий персонал на мес-

тах, используя различные системы мотивации для повышения лояльности 

персонала, так как поиск, привлечение и адаптация новых людей требует 

материальных и временных затрат.  

Л. Портер и его коллеги определили лояльность как готовность со-

трудника прилагать большие усилия в интересах организации, сильное же-

лание оставаться в организации и принятие ее основных целей и ценно-

стей. Дж. Мейер и Н. Аллен дали другое определение: лояльность – это 

привязанность к организации, которую можно стимулировать различными 

средствами.  

Соответственно, лояльность предполагает верность и преданность 

сотрудника компании, ее целям, ценностям, добросовестное выполнение 

обязанностей, желание приносить компании пользу, проявлять взаимоува-

жение к коллегам, оказание поддержки, отказ от нелегитимных действий, 

стремление оставаться в компании длительное время.  

При изучении явления лояльности персонала возникает вопрос о 

факторах влияния на уровень лояльности. На практике выделяют социо-

культурные (организационные) и биологически–психические (персональ-

ные) факторы. Международные компании акцентируют исследования 

уровня лояльности своего персонала, прежде всего, на организационных 

факторах, как наименее дискриминационных и поддающихся изменениям.  

По мнению Р. Стирса и Л. Портера, компенсации и вознаграждения 

играют одну из ведущих ролей в повышении лояльности работников. Уве-

личенное вознаграждение должно предлагаться по результатам достигну-

тых сотрудниками целей, и такое признание заслуг заставляет сотрудников 

надолго оставаться в компании.  

Условия труда на рабочем месте имеют большое значение для мно-

гих. Но в последнее время более привлекательным условием становится 

автономность и удаленность работы, т. е. возможность сотрудника само-

стоятельно выстраивать свой рабочих график в зависимости от загрузки, 

пользоваться удаленным доступом к рабочему месту, что помогает соблю-

дать баланс между работой и личной жизнью. 

Следующим значимым фактором являются отношения между колле-

гами, сотрудником и руководителем. Когда окружающая рабочая среда не 

удовлетворяет сотрудника, это может вызывать стресс и отсутствие жела-

ния работать. Сокращение численности, реорганизация, незафиксирован-
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ные процессы, несправедливое отношение могут влиять на снижение ло-

яльности и вести к увольнению сотрудников. Поэтому во многих между-

народных компаниях взаимоотношения между работником и руководите-

лем выстраиваются по принципу диалога, постоянного обмена информа-

цией, доверия и «открытых дверей».  

Лидерство – один из значимых факторов формирования лояльности. 

В международной практике определяют лидерство не только как тип руко-

водства, но прежде всего как заинтересованность руководителя в развитии 

сотрудников для достижения целей компании. Управление сотрудниками 

достигается через делегирование задач и полномочий, открытость поста-

новки целей и оценки работы, положительную обратную связь, коучинг, 

поощрение командной работы.  

В настоящее время все больше сотрудников рассматривают возмож-

ность развития через многофункциональность, смену деятельности, уча-

стие в межфункциональных задачах. Таким образом сотрудники приобре-

тают новый опыт, новые контакты. Чтобы сформировать лояльность, рабо-

та должна быть интересна сотруднику. 

Развитие карьеры рассматривается сотрудниками как итоговая цель 

их работы в компании, поэтому является для работников ключевым факто-

ром удержания и лояльности. Карьерный рост — это, прежде всего, при-

знание за заслуги перед компанией, и оценка способностей. Если органи-

зация не признает индивидуальные потребности и желание расти, то ито-

гом может стать увольнение.  

Принимая во внимание, что сотрудники своим трудом вносят вклад в 

деятельность компании, создают или продают продукт, многие отмечают, 

что для них значимо качество, выпускаемой продукции, и они хотят гор-

диться принадлежностью к компании. На практике персонал отождествля-

ет бренд, репутацию компании с качеством продукции. Чувство гордости 

оказывает значительное влияние на уровень лояльности. 

Большое значение уделяют ценностям компании. В крупных компа-

ниях менеджмент, формирует систему ценностей, кодекс руководителя. 

Своим поведением руководители демонстрируют поддержку моральных и 

этических правил. Принятие и поддержка ценностей компании сотрудни-

ками означает идентификацию целей и ценностей компании как своих, что 

является ключевым показателем лояльности персонала.  

На основании вышеизложенного можно утверждать, что правильное 

использование перечисленных факторов позволит руководству компаний 

эффективно использовать труд работников и повысит прибыльность орга-

низаций.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Зубарев Г.А. 
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Харчевник Е.В., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Использование мобильных приложений при адаптации персонала 
 

В настоящее время вопросы, посвященные управлению 

человеческими ресурсами, занимают важное место в общей стратегии 

управления организацией. В условиях высокой конкуренции персонал 

является главным субъектом и объектом управления, обладающим 

стратегическим значением. Цифровые трансформации, происходящие в 

экономике, открывают возможности для модернизации технологий работы 

с персоналом, что может значительно повысить эффективность 

деятельности предприятия.  

Адаптация персонала – это процесс, в рамках которого происходит 

приспособление нового сотрудника к правилам, нормам, социальной среде 

организации, а также процесс приспособления организации к работнику.  

Одной из форм проявления цифровизации в сфере адаптации 

персонала является использование мобильных приложений и чат–ботов, 

благодаря которым новый сотрудник имеет возможность ознакомиться с 

программой адаптации, правилами оформления документов, назначить 

встречу с наставником, получить задание и т.д. В качестве примеров 

заданий, которые предоставляются в приложении, можно привести 

знакомство с наставником, получение канцелярских принадлежностей, 

пропуска, учетной записи, изучение статьи или документа, посещение 

Welcome–тренинга, прохождение тестирования и т.д.  

Помимо получения заданий сотрудник может дистанционно и в 

любое время получить доступ к информации, которая структурирована и 

упорядочена по разделам. Например, такие разделы, как общая 

информация об организации, организационная культура, руководители 

организации и подразделений, правила техники безопасности, основные 

контакты и т.д. Это удобно, поскольку с одной стороны наставнику не 

придется тратить время на разъяснение часто задаваемых вопросов, а с 

другой – помогает сотрудникам, которые стесняются задавать много 

вопросов.  

Приложение может включать виртуальный тур по предприятию для 

того, чтобы новый сотрудник имел возможность самостоятельно 

ознакомиться с местоположением необходимых отделов и служб. Помимо 

этого, сотрудник может давать обратную связь в мобильном приложении в 

конце рабочего дня или недели, что позволит непрерывно корректировать 

и совершенствовать программу адаптации на протяжении всего 

адаптационного процесса.  

Также использование мобильного приложения способствует 

ознакомлению с организационной культурой и включению в трудовой 
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коллектив. Для этого используются корпоративные социальные сети, в 

которых отображаются основные новости и события, происходящие в 

организации, такие, как достижения организации и отдельных 

сотрудников, мероприятия по тимбилдингу, корпоративные праздники, 

дни рождения сотрудников и т.д. 

 Использование приложений и чат–ботов для адаптации персонала 

позволяет сделать этот процесс интерактивным и более интересным для 

«новичков», что в особенности актуально для молодых сотрудников. 

Также использование мобильного приложения предоставляет возможность 

воплотить процесс адаптации в игровой форме: сотрудник сможет 

переходить от более простых к более сложным уровням адаптации и 

получать баллы за выполнение заданий и активность. 

Помимо удобства мобильного приложения для работника, 

работодатель может получать сведения о том, сколько сотрудников 

проходят адаптационный процесс, о результатах прохождения тестов, 

выявлять высокопотенциальных сотрудников с первых дней работы в 

организации, получать обратную связь от сотрудников.  

Такая форма реализации процесса адаптации позволяет:  

 снизить нагрузку и сэкономить время HR–менеджера или 

специалиста по адаптации;  

 дистанционно контролировать и корректировать программу 

адаптации;  

 поднять уровень лояльности среди новых сотрудников; 

 сократить и значительно упростить процесс адаптации; 

 повысить вовлеченность «новичков»;  

 снизить текучесть среди новых сотрудников;  

 улучшить имидж организации как работодателя;  

 сократить издержки на подготовку печатных материалов, так как 

все чек–листы, инструкции, памятки, справочники «новичка» доступны в 

электронном виде. 

Однако такой подход к адаптации персонала имеет ряд недостатков. 

Во-первых, это достаточно большие расходы на разработку и обеспечение 

приложений. Во-вторых, требует постоянного контроля и оценки того, 

насколько сотрудник проявлял активность и насколько хорошо он усвоил 

программу адаптации. Также могут возникнуть трудности при адаптации 

сотрудников старшего поколения.  

На наш взгляд, использование приложений является 

вспомогательным методом адаптации, который невозможен без участия и 

помощи наставника, коллег, руководителя. Данный метод лишь позволяет 

сделать процесс адаптации более простым, удобным и интересным как для 

сотрудника, так и для работодателя. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Талтынов С.М. 
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Чернышова А.Б., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Автоматизация процесса подбора талантов 

 

В последнее время среди инструментов автоматизации процессов 

управления персоналом наибольшую целесообразность получили чат-

боты, применяемые в подборе персонала. Данный инструмент значительно 

оптимизирует временные затраты рекрутера за счет перераспределения 

части первичных рекрутинговых коммуникаций. Возможности чат-ботов 

позволяют отбирать резюме кандидатов, проводить телефонное интервью, 

самостоятельно оценивать претендентов на вакансию. В настоящее время 

чат-ботов для поиска и подбора персонала разработано огромное множест-

во: Robot Vera, ассистент по подбору персонала «XOR», Resumebot, 

SkillangeBot, Beesenser HR-bot и др. На первый взгляд, чат–бот – идеальное 

решение для подбора в целом и, в частности, для массового подбора. Од-

нако при их использовании возникают вопросы относительно способности 

искусственного интеллекта заменить рекрутера при отборе узких специа-

листов, талантов. 

Таланты – это сотрудники, которые обладают одаренностью и спо-

собностями, являющимися ценными для организации и которые могут 

быть развиты по мере приобретения опыта и навыков. Талантливые работ-

ники в силу присущих им характеристик могут достигать выдающихся ре-

зультатов, к тому же, у них есть потенциал для дальнейшего развития. За-

частую талантливые сотрудники являются специалистами какой–либо уз-

кой профессиональной сферы, поэтому в данной статье понятия «таланты» 

и «узкие специалисты» мы будем рассматривать как синонимы. 

Прежде всего, сложность автоматизации привлечения талантов за-

ключается в том, что в данном процессе значительную роль играет челове-

ческий фактор. Это обусловлено следующими причинами: 

1. Для привлечения талантов традиционные источники поиска, на-

пример, работные сайты, как правило, малоэффективны. Поэтому рекруте-

ры прибегают к нестандартным технологиям: хедхантингу, запросу реко-

мендаций у коллег, использованию социальных сетей для поиска и уста-

новления деловых контактов, посещению профессиональных форумов и 

поиску кандидатов на интернет-форумах. На данный момент чат–боты 

адаптированы только к отбору кандидатов в базе, предоставляемой работ-

ными сайтами.  

2. Узкоспециализированные вакансии предъявляют к кандидатам ряд 

соответствующих требований. Следовательно, рекрутер в процессе подбо-

ра проводит комплекс мероприятий для выявления максимального соот-

ветствия опыта, компетенций, профессиональных и личностных качеств 

https://robotvera.com/static/newrobot/index.html
https://xor.ai/
https://botlist.co/bots/resumebot
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjmguT616rbAhUlyKYKHRquBFMQFggrMAA&url=https%3A%2F%2Ftelegram.me%2FSkillangeBot&usg=AOvVaw192ivUh0xsDy5Vl0nQaA_Z
http://beesender.com/
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кандидата установленным требованиям. Маловероятно, что чат–бот смо-

жет аналогично провести подобную комплексную оценку.  

3. Зачастую уникальные специалисты, профессионалы своего дела, 

требуют к себе персонифицированного подхода, который искусственный 

интеллект обеспечить не сможет.  

Тем не менее, автоматизация процесса подбора персонала уже вне-

дрена во многих сферах, поэтому рассмотрим, какие именно инструменты 

рынок информационных технологий предлагает организациям уже сейчас.  

Компания «Яндекс» запустила проект «Яндекс. Таланты» – сервис, 

который привлекает подходящих кандидатов с помощью чат-бота: находит 

их, создает диалог, предлагает соискателям имеющиеся вакансии и, в слу-

чае их заинтересованности, направляет отклик менеджеру по подбору. 

«Яндекс. Таланты» интегрируется с внутренней системой компании, базой 

данных кандидатов, что оптимизирует и ускоряет процесс подбора: сервис 

может автоматически публиковать вакансии из системы (например, E-

Staff) на «Яндекс. Таланты» и загружать обратно подходящие отклики 

кандидатов.  

Сервис отбирает только тех соискателей, которые полностью соот-

ветствуют предъявляемым требованиям, причем, рекрутер может добавить 

дополнительные вопросы или тестовые задания. «Яндекс. Таланты» ориен-

тирован на массовый подбор и позволяет находить кандидатов в привязке 

к географии их местонахождения. Кроме того, «Яндекс. Таланты» продви-

гает вакансии в собственных источниках, социальных сетях, на сайтах ва-

кансий и в контекстной рекламе. 

Исследование показало следующее: 

 во-первых, в условиях цифровой экономики рынок информацион-

ных технологий способен предложить организациям множество инстру-

ментов для автоматизации бизнес-процессов; 

 во-вторых, HR-процессы и функции управления персоналом также 

могут быть оптимизированы при помощи инструментов автоматизации; 

 в-третьих, необходимо понимать, что при использовании инстру-

ментов автоматизации может не учитываться ряд нюансов, прежде всего – 

человеческий фактор, который остается немаловажным аспектом при 

управлении человеческими ресурсами.  

В условиях постоянно меняющейся бизнес-среды организациям не-

обходимо уметь быстро адаптироваться, возникает потребность внедрять 

новые технологии, однако, делать выбор в пользу них или оставаться при-

верженными традиционным методам остается прерогативой руководите-

лей и собственников бизнеса. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Дуракова И.Б.  
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Шаап В.Д., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Цифровая экономика: новые тенденции  

и инструментарий подбора персонала 

 

В современных условиях цифровой экономики развитие информаци-

онных технологий определяет снижение эффективности использования 

ряда инструментов и методов подбора персонала, которые существовали 

на протяжении продолжительного периода времени. Становясь все менее 

эффективными, они тем самым, не позволяют набирать высококлассных 

специалистов в компанию, являющихся залогом ее успеха в современном 

глобальном мире. 

При этом сам российский рынок труда и инструментарий подбора 

персонала чрезвычайно динамично развиваются. Данному процессу спо-

собствует не только заимствование зарубежного опыта подбора – новых 

методик и процедур, но и развитие отечественного рекрутмента под влия-

нием цифровых технологии, меняющих приоритеты и устоявшиеся стерео-

типы.  

Исследуя современные тенденции развития этой сферы в условиях 

цифровизации целесообразно выделить следующие направления:   

1. HR-брендинг – совокупность инструментов, направленных на 

формирование бренда организации, как работодателя, где главный акцент 

смещается на работу с сотрудниками и способы брендирования.  

В условиях цифровизации социальные медиа считаются универсаль-

ным способом для создания HR-бренда организации, вследствие своей 

доступности на большом количестве устройств, а также многообразия со-

циальных сетей. 

Сайты для поиска работы в настоящее время все еще пользуются из-

вестностью за счет привлечения целевой аудитории и осуществления тре-

буемых откликов. При этом нетрадиционный подход к раскрытию содер-

жания вакансий, брендинговая подача с особым вниманием на маркетинг и 

рекламу, в условиях конкуренции дает возможность работодателям сфор-

мировать особенное для претендентов предложение, с использованием со-

временных виртуальных и цифровых технологий. 

Карьерный сайт дает возможность сформировать интересный, при-

влекательный имидж организации путем демонстрации особенности орга-

низационной культуры и ее основных отличительных черт, увлекательных 

предложений и социальных программ, реализованный в организации. 

Ярмарки вакансий считаются крайне результативными при привле-

чении перспективных талантливых юных специалистов. В условиях циф-

ровизации с каждым годом позиционирование работодателя на рынке ста-
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новится наиболее разносторонним и предполагает интенсивное погруже-

ние учащихся и выпускников вузов в специфику работы организации. 

По-прежнему используются реферальные программы, которые пре-

дусмотрены для ускоренного закрытия вакантных должностей и поиска 

претендентов с поддержкой самих работников организаций. Каждому, кто 

рекомендует соискателя, предполагается поощрение, процедура выплаты 

которого обусловливается внутренними регламентами организации. 

2. HRDigital-тренд, на который в настоящий момент обращено зна-

чительное внимание. Совершенствование функций подбора персонала с 

применением HRDigital даст возможность повысить качество и эффектив-

ность процесса подбора. 

Наиболее перспективным направлением развития управления про-

цессом подбора является применение искусственного интеллекта и робо-

тизации. На российском рынке огромную популярность получил вирту-

альный рекрутер – Робот Вера, представляющий собой, по сути, облачную 

технологию, функционирующей с использованием голосового меню. 

В области подбора персонала наравне с роботами используют чат–

боты, которые дают возможность ускорения проверки резюме, предостав-

ляют соискателям сведения об организации, а также могут помочь в про-

ведении собеседования с претендентами. 

3. DesignThinking, или когнитивный подбор, главной особенностью 

которого является не критический анализ, а творческий процесс, в котором 

самые неожиданные идеи ведут к лучшему решению проблемы. 

DesignThinking представляет собой новую систему восприятия, основан-

ную на сотрудничестве, творчестве и конструкторском подходе.  

В результате наибольшую значимость в качестве канала поиска при-

обретают другие способы привлечения претендентов. Бесплатные семина-

ры, игры (в т.ч. проводимые в режиме онлайн), тематические встречи – 

данные виды должны показать претендентам на вакантную должность, что 

для работодателя их личностные качества стоят на первом месте.  

Таким образом, в условиях цифровизации инструментарий подбора 

персонала стремительно обогащается, раскрывая специалистам кадровых 

служб потенциал развития самой процедуры подбора. При этом из широ-

кого спектра имеющихся инструментов важно выбрать наиболее опти-

мальные для решения стоящих перед организацией стратегических и так-

тических задач. Применение цифровых технологий, в свою очередь, явля-

ется предпосылкой повышения результативности работы организации в 

целом, а также гарантирует технологически грамотную реализацию ее 

управленческой деятельности, в том числе и в области подбора персонала. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Исаева О.В. 
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Янгибоев Ш., Хамидхонов А., кур. 1 к. 

ВУНЦ ВВС «Военно-воздушная академия имени профессора Н.Е. Жуков-

ского и Ю.А. Гагарина» 

 

Особенности социализации иностранных курсантов в России 

 

Адаптация персонала представляет собой процесс интеграции новых 

работников в организацию, который подразумевает ознакомление с нор-

мами и правилами, которые зафиксированы в культуре данной организа-

ции, техниками профессиональной деятельности, а также освоение систе-

мы неформальных связей между сотрудниками разных уровней. 

К задачам адаптации сотрудников можно отнести: 

 быстрое введение в рабочий процесс новых сотрудников; 

 уменьшение уровня текучести персонала; 

 стимулирование работников к эффективному качественному тру-

ду; 

 повышение уровня сплоченности коллектива. 

Курсанты высших военных учебных заведений – очень своеобразная 

группа для исследований в сфере социальных наук. Каждый курсант под-

писывает контракт о прохождении военной службы, поэтому он уже явля-

ется сотрудником.  

Таким образом, особенностью курсантов ВВУЗов является то, что 

они для исследователя являются своеобразным симбиозом студента и мо-

лодого сотрудника. Именно поэтому при исследовании адаптации данной 

категории речь идёт не только об учебной адаптации студента–

первокурсника, но и о трудовой адаптации молодого специалиста, причём 

в очень специфической сфере. 

Повышенное внимание к теме адаптации и социализации военно-

служащих обусловлено специфичностью их сферы деятельности, а также 

повышенной социальной значимостью деятельности данной категории 

граждан по защите безопасности страны и её государственных интересов. 

Особый же интерес для исследователя представляет исследование 

адаптации и социализации иностранных курсантов, прибывающих для 

обучения в российских ВВУЗах, поскольку в этом случае на необходи-

мость трудовой и учебной социализации наслаивается необходимость со-

циализации в другой стране. Она не менее важна, т. к. молодые люди про-

водят в нашей стране от 5 (русскоговорящие) до 6 (не говорящие на рус-

ском языке) лет. При этом далеко не в каждом российском учебном заве-

дении ведётся целенаправленная работа по социализации данной катего-

рии обучающихся. 

Как известно, к основным видам социализации относятся профес-

сиональная, социально-психологическая и организационная. 
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Под профессиональной социализацией курсантов подразумевается 

освоение ими выбранной специальности. У иностранных курсантов могут 

возникнуть в ней проблемы, если курсант владеет русским языком в не-

достаточной мере. Это приводит к дополнительным умственным нагруз-

кам.  

В социально–психологической социализации также могут возникать 

проблемы, т. к. курсант сталкивается с новым коллективом как россиян, 

так и курсантов из других стран, приспосабливается к новому руководству, 

новым нормам и правилам, принятым в другой стране. 

Организационная социализация подразумевает знакомство курсанта 

со структурой академии. Это наиболее простой вид социализации, т. к. ор-

ганизационные структуры современных военных высших учебных заведе-

ний в разных странах во многом идентичны. 

Исследования социализации иностранных курсантов целесообразно 

проводить отдельно по странам, т. к. оценки тех или иных аспектов пребы-

вания респондентами из разных стран могут сильно варьироваться. 

В своих дальнейших исследованиях социализации иностранных кур-

сантов мы планируем проводить по нескольким направлениям, согласно 

типам проблем социализации, которые возникают у иностранных курсан-

тов в России. К таким проблемам относятся: 

 психофизиологические (проблемы переустройства личности при 

переезде в другую страну); 

 учебно-познавательные (проблемы языковой подготовки); 

 социокультурные (проблемы, связанные с социокультурными осо-

бенностями страны); 

 социокоммуникативные (проблемы, связанные с жизнью в интер-

национальном обществе, толерантностью и т. д.); 

 социобытовые. 

Научный руководитель – к.с.н., доц. Аблизова Т. Г. 
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Яньшина В.А., маг. 2 к. 
Воронежский государственный университет 

 

Эволюция подходов к подготовке наставников 

 

Управление процессом адаптации – это активное воздействие на 

различные аспекты введения нового работника в организацию, должность 

и коллектив с целью влияния на ход адаптации, повышения эффективности 

работы сотрудника, сокращения сроков адаптации, снижения 

неблагоприятных последствий, расходов, затрат, и т. д. 

Молодой специалист может обратиться к наставнику за 

разъяснением или советом. Исходя из своего опыта, наставник объясняет 

все рабочие моменты и дает рекомендации об улучшении труда и 

избегании ошибок. Новый сотрудник может быть старше своего 

наставника или занимать одинаковую с ним должность. В этой технологии 

наставник играет главенствующую роль над своим подопечным. 

Наставнику необходимо вести отчетность о том, как проходит процесс 

адаптации и насколько сотрудник готов к самостоятельной работе. Однако 

в процессе развития IT-технологий, процесс наставничества терпит 

определенные качественные изменения. 

Зарубежные фирмы активно применяют наставничество, 

рассматривая его как форму доверия к опытному сотруднику, а также в 

качестве определенного этапа в его служебном продвижении. При этом 

наставничество поддерживается материальными и нематериальными 

стимулами. В качестве наставников могут выступать как опытные 

работники со стажем, руководители, так и молодые сотрудники, 

проработавшие несколько лет и положительно зарекомендовавшие себя. 

Прежде чем приступить к выполнению обязанностей, наставники проходят 

специальное обучение, в процессе которого развивают необходимые 

педагогические и коммуникативные навыки. Этот опыт, берущий свое 

начало в Японии, в последние годы успешно развивается в европейских 

фирмах. 

Новым перспективным направлением в оказании психологической 

поддержки в период адаптации является коучинг. Смысл коучинга 

заключается в профессиональной поддержке и воодушевлении сотрудника, 

совместной работе по достижению цели. Коучинг поддерживает 

персональный и профессиональный рост и позволяет достигать 

экстраординарных результатов, которые связываются с успешностью 

личности. 

Коуч – не обязательно тот, кто умеет делать эту работу лучше. Коуч – 

тот, кто знает, как помочь сотруднику стать эффективнее. Им может быть и 

непосредственный руководитель, и коллега, и специально обученный 

навыкам коучинга сотрудник. Для развития ключевых специалистов и топ–
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менеджеров может быть приглашен и коуч со стороны. 

Цифровизация – это огромные массивы обрабатываемых данных, их 

фильтрация и сортировка по сотням индивидуально настраиваемым 

параметров, мгновенный расчет многофакторных формул и передача 

терабайтов информации за доли секунды. Цифровизация бизнеса решает 

самые сложные и трудоемкие задачи за несоизмеримо меньшее время.  

Под влиянием новых условий меняется и персонал. Сотрудники 

испытывают влияние цифровизации, распространения не только 

международных связей, но и культурного многообразия, автоматизации и 

социальных сетей.  

Согласно исследованию компании Deloitte «Десять тенденций в 

сфере УП», категория «Адаптация и обучение персонала» заняла второе 

место в рейтинге важности – 83% руководителей компаний отметили эту 

категорию как «важная или очень важная». 

В настоящее время процесс адаптации персонала постоянно 

изменяется, модифицируется в соответствии с внедрением новейших 

технологий. 

Например, в компании существовал автоматизированный процесс 

управления адаптацией, и его обработка занимала 8 час. Выяснилось, что 

при помощи платформы управления бизнес–процессами и роботов, эту 

процедуру можно сделать за 15 минут. Кроме того, в чат–боты был 

переложен новый процесс онбординга – адаптации новых сотрудников. 

Полная их адаптация проходит за год, и весь этот период должен 

отслеживаться и контролироваться, в том числе с помощью инструментов 

геймификации. 

Вместе с этим терпит изменения и процесс наставничества. 

Наставник формирует и предоставляет электронные анкеты, дневники, 

разрабатывает программу адаптации сотрудника на испытательном сроке. 

Несмотря на то, что процесс наставничества обезличивается, его качество 

не снижается. В течение адаптации сотрудника наставник может не только 

удаленно контролировать сам процесс, но и направлять, корректировать 

его, сохранять для дальнейшего сравнения и анализа. Так, HR–программы 

автоматически генерируют подробную статистику, отчеты и графики 

адаптации, наставничества, включая сроки, эффективность, возникающие в 

процессе проблемы и пути их преодоления. 

Таким образом, цифровизация процессов адаптации – неоспоримое 

достижение нашего времени. Она позволяет не только существенно 

сократить время прохождения адаптации без потери качества и 

эффективности, но и экономит время наставника. Внедрение ботов и 

роботов, геймификация, онлайн – экскурсии по предприятию, онлайн – 

анкетирование – это новые, но необходимые для всех современных 

предприятий шаги, ведущие к повышению эффективности компании. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Дуракова И.Б.  
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СЕКЦИЯ СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ ФИНАНСОВО–КРЕДИТНЫХ 

 ОТНОШЕНИЙ В СОВРЕМЕННОЙ ЭКОНОМИКЕ 
 

Бобровский А.А., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 
 

Налоговая политика как инструмент регулирования экономики 

 

Государство, выражая интересы общества в различных сферах жиз-

недеятельности, вырабатывает и осуществляет соответствующие полити-

ки. Одной из наиболее важных политик, чья разработка в современных ус-

ловиях требует решения все более сложных задач, является налоговая по-

литика, которая представляет совокупность правовых норм и мероприятий, 

направленных на обеспечение регулирующего воздействия на уровень на-

логовой нагрузки и экономическое поведение налогоплательщиков и по-

средством этого – на процессы социально–экономического развития стра-

ны. Механизм реализации налоговой политики направлен на регулирова-

ние экономических и социальных процессов, ориентирован на достижение 

баланса между фискальной и регулятивной функциями налогов и обеспе-

чивает сбалансированность государственных, корпоративных и личных 

экономических интересов участников налоговых отношений.  

Специфика налоговой политики состоит не в целях (цели заданы 

экономикой), а в средствах их достижения. Ее инструментами выступают 

доходы, которые не всегда могут быть точно предсказаны, да и к тому же 

разнесены во времени с расходами. Таким образом, выбор параметров кор-

ректировки налоговой системы и результат общего налогового воздейст-

вия зависят от многих факторов: реакции экономических субъектов, нали-

чия альтернативных решений, возможности появления побочных эффектов 

(положительных и отрицательных) и т.п. Все это отражает важность и 

сложность принятия эффективных налоговых решений в таких стратегиче-

ских направлениях как распределение, перераспределение и стабилизация. 

Одним из инструментов осуществления налогового регулирования 

является внесение изменений в ставку налога. Значительный эффект от 

проведения налоговой политики достигается за счет дифференциации на-

логовых ставок для некоторых категорий налогоплательщиков в отдель-

ных регионах, для отдельных отраслей и организаций. Ставка налога обес-

печивает относительную мобильность налогового законодательства, по-

зволяя оперативно осуществлять смену приоритетов в политике не изменяя 

всего массива налогового законодательства. 

Кроме налоговых ставок, эффективным средством реализации нало-

говой политики являются налоговые льготы, с их помощью снижается на-

логовая нагрузка на отдельные категории налогоплательщиков и тем са-

мым закладывается основа для их дальнейшего налогового потенциала. 

Налоговые льготы в свой основе направлены на: полное сложение налого-
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вых обязательств (налоговые каникулы) на определенный период, уста-

новление пониженной ставки налога, вычеты из налогооблагаемой базы, 

освобождение отдельных объектов от налогообложения. 

Однако в настоящее время в РФ немаловажным в налоговой полити-

ке является оценка эффективности налоговых льгот (налоговых расходов), 

ведь только на федеральном уровне за последние 5 лет было предоставле-

но около 100 новых льгот, выпадающие доходы по которым к 2019 году 

превысили 1 трлн. рублей. В целом в настоящее время действует более 3,5 

тысяч налоговых льгот и преференций, установленных на федеральном и 

на региональном уровнях, общим объемом более 4,5 трлн. рублей. 

Для решения данной проблемы предполагается дальнейшее совер-

шенствование централизованного сбора, обработки и учета информации о 

предоставляемых налоговых расходах, а также модернизация процесса 

подготовки отчета об оценке налоговых расходов. В итоге это позволит не 

только собрать информацию и проклассифицировать имеющиеся налого-

вые расходы и упорядочить всю систему налоговых льгот, но и выявить 

неэффективные налоговые расходы, а также создать механизмы, стимули-

рующие регионы к росту их налогового потенциала.  

В настоящее время основные направления налоговой политики со-

держат ряд мер, направленных на создание конкурентной среды и ста-

бильных фискальных условий, наиболее значимыми из них являются сле-

дующие: 

 меры в области налогообложения физических лиц – предполагает-

ся сокращение срока фактического нахождения физических лиц в РФ для 

приобретения статуса налогового резидента со 183 дней до 90 календарных 

дней, а также распространение на нерезидентов действие ставки НДФЛ в 

размере 13% вместо 30%; 

 меры в области налога на прибыль – предусматривают наделение 

субъектов РФ правом предоставлять инвестиционный налоговый вычет по 

расходам, связанным с научно–исследовательской деятельностью и пред-

лагается рассчитывать остаточную стоимость нематериальных активов в 

том же порядке, какой действует в отношении основных средств. 

 иные меры – любые законодательные изменения, ухудшающие по-

ложение налогоплательщиков и опубликованные после 1 сентября, долж-

ны вступать в силу не ранее чем через год, кроме этого предлагается соз-

дание единого информационного пространства, которое позволит взимать 

налоги с теневого сектора экономики.  

В итоге, для регулирования рыночной экономики государство актив-

но использует налоговую политику, которая обладает огромными возмож-

ностями и по своей сущности олицетворяет поиск компромисса между же-

ланием власти выполнить свои бюджетные обязательства и обеспечением 

комфортных условий ведения деятельности для налогоплательщиков.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Качур О.В. 
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Григорова В.А., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Влияние заемного капитала на финансовую устойчивость  

организаций и факторы, ее определяющие 

 

В современных условиях у каждой организации может возникнуть 

потребность в пополнении основных и оборотных средств, связанная, в 

основном, с расширением производства. Небольшое количество организа-

ций могут профинансировать свои потребности за счет собственных сво-

бодных денежных средств. При их нехватке организация может прибег-

нуть к привлечению внешних источников финансирования, которые доста-

точно доступны российским организациям в современных условиях, – это 

привлечение заёмных средств посредством банковского кредитования или 

получения займа. Приведём определения этих терминов. 

Банковский кредит – это средства, предоставляемые банком взаймы  

клиенту для целевого использования на установленный срок под опреде-

ленный процент. 

Заём представляет собой вид обязательственных отношений; дого-

вор, согласно которому одна сторона (заимодавец) передаёт или обязуется 

передать в собственность или управление другой стороне (заёмщику) 

деньги, ценные бумаги или товары, определённые родовыми признаками, а 

заёмщик обязуется возвратить равную сумму денег или равное количество 

вещей или ценных бумаг того же рода и качества. 

В экономической литературе эти два понятия объединяются в одном  

понятии «заёмный капитал». Приведём определение заёмного капитала. 

Заёмный (привлеченный) капитал коммерческой организации пред-

ставляет собой капитал, формируемый путем привлечения краткосрочных 

и долгосрочных кредитов банков, небанковских кредитных организаций, 

средств от размещения облигаций и других долговых обязательств, полу-

чения займов от других организаций. 

Заёмный капитал необходим для обеспечения положительного де-

нежного потока организации посредством ускорения расчетов по обяза-

тельствам, а также при отклонениях в обороте денежных средств по внут-

ренним и внешним причинам. 

Эффективная финансово–экономическая деятельность организации 

практически невозможна без привлечения заёмных средств. Использова-

ние заёмного капитала позволяет существенно расширить объем хозяйст-

венной деятельности организации, обеспечить более эффективное исполь-

зование собственного капитала, ускорить формирование различных целе-

вых финансовых фондов, а, в конечном счёте, – повысить рыночную стои-

мость организации. 

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9E%D0%B1%D1%89%D0%B5%D1%81%D1%82%D0%B2%D0%B5%D0%BD%D0%BD%D1%8B%D0%B5_%D0%BE%D1%82%D0%BD%D0%BE%D1%88%D0%B5%D0%BD%D0%B8%D1%8F
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%94%D0%BE%D0%B3%D0%BE%D0%B2%D0%BE%D1%80
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%94%D0%BE%D0%B3%D0%BE%D0%B2%D0%BE%D1%80
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%97%D0%B0%D0%B8%D0%BC%D0%BE%D0%B4%D0%B0%D0%B2%D0%B5%D1%86
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%97%D0%B0%D1%91%D0%BC%D1%89%D0%B8%D0%BA
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Таким образом, организация, использующая заёмный капитал, имеет 

более высокий финансовый потенциал своего развития за счёт формирова-

ния дополнительного объёма активов, однако непосредственно с этим воз-

растает и финансовый риск возникновения угрозы банкротства, возрас-

тающий по мере увеличения удельного веса заёмного капитала в общей 

сумме капитала организации. 

Высокий уровень зависимости хозяйствующего субъекта от внешних 

кредиторов и инвесторов оказывает негативное влияние на его финансо-

вую устойчивость и мультиплицирует повышенный финансовый риск – 

риск недостатка средств для выплаты процентов по кредитам и займам. 

Показателями, характеризующими уровень финансового риска организа-

ции, выступают уровень финансового рычага – DFL (американская кон-

цепция) и эффект финансового рычага – EFL (европейская концепция). 

Финансовая устойчивость организации – одна из важнейших харак-

теристик финансово-экономической деятельности организации в условиях 

рыночной экономики. Она показывает стабильность деятельности органи-

зации в средне– и долгосрочной перспективе, которая связана с общей фи-

нансовой структурой организации, степенью ее зависимости от кредиторов 

и инвесторов. 

Выделяются факторы, которые оказывают влияние на финансовую 

устойчивость организации. Они могут быть внутренними и внешними. 

Среди внутренних факторов, оказывающих влияние на финансовую  

устойчивость, выделяют отраслевую принадлежность организации; состав 

и структуру выпускаемой продукции или предоставляемых услуг; размер 

оплаченного уставного капитала; состояние имущества и финансовых ре-

сурсов, в том числе запасов и резервов, их состав и структуру; технологию 

и модель организации производства и управления. 

К внешним факторам, влияющим на финансовую устойчивость орга-

низаций, относятся экономические условия хозяйствования; преобладаю-

щая в общественной экономике техника и технологии; платежеспособный 

спрос; экономическая, финансовая и денежно–кредитная политика прави-

тельства; общая экономическая стабильность в стране; содержание нало-

говой и денежно-кредитной политики; уровень инфляции в стране.  

Исходя из всего вышесказанного, можно отметить, что важным ус-

ловием существования организации является не только проведение анали-

за и оценки финансовой устойчивости, но и умение идентифицировать и 

интерпретировать внешние и внутренние факторы, которые влияют на са-

му финансовую устойчивость организации. 

Финансово устойчивая организация при прочих равных условиях 

имеет существенные преимущества перед конкурентами в отраслевом ас-

пекте, в привлечении инвестиций, в получении банковских кредитов и 

займов от контрагентов.  

Научный руководитель – д.э.н., проф. Сысоева Е.Ф. 



69 
 

Дятлова В.А., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Выбор источников финансирования российских организаций для 

формирования оптимальной структуры их капитала 

 

Актуальность выбора оптимальной структуры капитала организации 

заключается в необходимости обеспечения такого соотношения её собст-

венного и заемного капитала, при котором обеспечивается наиболее ра-

циональное соотношение финансовой устойчивости и рентабельности соб-

ственного капитала организации. 

При анализе структуры капитала организации принято выделять соб-

ственные и заемные источники финансирования. В состав собственных ис-

точников финансирования включают уставный, добавочный, резервный 

капитал организации, нераспределенную прибыль (3–й раздел баланса); в 

состав заемных источников включают все виды кредитов и займов (4–й и 

5–й раздел баланса). При рациональной структуре капитала финансовый 

менеджер может добиться роста стоимости организации. Соотношение 

между собственным и заемным капиталом характеризует уровень её фи-

нансового риска, который прямо пропорционален доходности, т.е. увели-

чение доли заемного капитала несет в себе определенные риски для орга-

низации, однако сопровождается повышением доходности. Изменение до-

ходности влияет на рыночную стоимость организации, максимизация ко-

торой является главной целью ведения бизнеса. 

С другой стороны, снижение доли собственного капитала снижает  

финансовую устойчивость и платежеспособность организации, что нега-

тивно сказывается при оценке эффективности её деятельности, а также на 

её рыночной стоимости. 

В современных условиях наблюдается повышение внимания к 

управлению источниками финансирования организаций, в особенности к 

управлению собственным капиталом, о чем говорят существенные измене-

ния в подходах к учету собственного капитала и усиление роли данного 

показателя при оценке финансового состояния организации.  

Как видно из таблицы 1, в течение последних четырех лет сумма 

вложений собственных средств российских организаций в основной капи-

тал превышает сумму привлекаемых средств. Это объясняется тем, что 

экономический спад 2015–2016 годов сопровождался затяжным сжатием 

инвестиционной активности, начавшимся в III квартале 2014 г. Снижение 

доли привлеченных средств в основном капитале российских организаций 

связана с удорожанием кредитов российских банков, санкционными огра-

ничениями для иностранного капитала, а также с ухудшением возможно-

стей для инвестирования капитала по целому ряду отраслей и регионов. 



70 
 

Таблица 1. Cтруктура инвестиций российских организаций по источ-

никам финансирования в основной капитал, млрд. руб. 
Источник Период, гг. 

2003 2005 2010 2014 2015 2016 2017 2018 

Всего 1824,

9 

2893,

2 

6625,

0 

10379,

6 

10496,

3 

11282,

5 

12262,

2 

13640,

7 

Собственные 

средства 

825,1 1287,

2 

2715,

0 

4742,3 5271,1 5750,7 6290,7 7229,5 

Привлеченные 

средства 

999,8 1606,

0 

3910,

0 

5637,3 5225,2 5531,8 5971,5 6411,2 

Доля собст-

венных 

средств в об-

щем объеме 

инвестиций 

45,21

% 

44,49

% 

40,98 45,69% 50,22% 50,97% 51,30% 53,00

% 

Доля привле-

ченных 

средств в об-

щем объеме 

инвестиций в 

том числе 

54,79

% 

55,51

% 

59,02

% 

54,31% 49,78% 49,03% 48,70% 47,00

% 

Государствен-

ные средства 

19,62

% 

20,36

% 

19,55

% 

16,97% 18,32% 16,46% 16,34% 15,29

% 

Кредиты бан-

ков 

6,37

% 

8,14% 8,99% 10,59% 8,10% 10,41% 11,17% 11,22

% 

Заемные сред-

ства других 

организаций 

6,77

% 

5,91% 6,11% 6,36% 6,68% 5,98% 5,41% 4,27% 

Прочие источ-

ники 

22,03

% 

21,10

% 

24,37

% 

20,39% 16,68% 16,18% 15,78% 16,22

% 

Как следует из данных таблицы 1, основными источниками заемного 

финансирования российских организаций выступают государственные 

средства, коммерческий и банковский кредит. 

Высокая доля государственных средств в заемном капитале органи-

заций говорит об активной поддержке государством развития коммерче-

ского сектора. 

Высока доля банковского кредита как источника финансирования 

российских организаций, что отражает позитивную тенденцию участия 

коммерческих банков в долгосрочном финансировании реального сектора 

экономики.  

Представляется, что руководству организаций необходимо учиты-

вать недостатки и достоинства использования собственных и заемных ис-

точников их финансирования для формирования оптимальной структуры 

капитала. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Сысоева Е.Ф. 
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Клименко А.В., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Инвестиционная привлекательность  

рынка информационных технологий 

 

Инвестиции являются неотъемлемой частью современной экономи-

ки. Эффективная деятельность современных компаний, обеспечение высо-

ких темпов их развития и повышение уровня конкурентоспособности про-

дукции в значительной мере определяются уровнем их инвестиционной 

активности. В свою очередь, уровень инвестиционной активности характе-

ризуется степенью инвестиционной привлекательности, которая в данном 

случае является обобщающей характеристикой отдельной организации, 

отрасли, страны в целом с позиций перспективности развития, доходности 

инвестиций и уровня инвестиционных рисков. 

Инвестиционная привлекательность выступает побудительным мо-

тивом при выборе инвестором объекта инвестирования и принятии реше-

ния о начале инвестирования. В процессе обоснования инвестиционных 

решений важную роль играют внешние и внутренние факторы, оказываю-

щие влияние на инвестиционную привлекательность. Обязательно прини-

маются во внимание видимые и скрытые издержки, значимость отрасли, 

уровень конкуренции или монопольности, особенности рынка, фазы жиз-

ненного цикла, насыщенности спроса. Следует учитывать также фактиче-

ские и потенциально возможные объемы рынка, связи с потребителями, 

уровень государственного вмешательства в развитие отрасли (законода-

тельство, налоги, амортизационная и кредитная политика), уровень госу-

дарственной поддержки (финансирование, предоставление льгот, иной по-

мощи), социальную роль и условия работы отрасли (средний уровень до-

ходности, рентабельности, деловой активности, уровень инновационности 

и прогрессивности). При выборе конкретной компании стоит обратить 

внимание на выбранную стратегию, наличие конкурентных преимуществ и 

качество менеджмента. 

Для оценки инвестиционной привлекательности требуется качест-

венная, полная, достоверная и сопоставимая информация. Только в этом 

случае принятые решений будут обоснованы. 

Считаем, что при анализе инвестиционной привлекательности отрас-

ли целесообразно классифицировать их по направлению инвестиционных 

потоков: 

1) с растущим притоком инвестиций; 

2) со стабильным потоком инвестиций; 

3) с нестабильным потоком инвестиции; 

4) с оттоком инвестиций. 
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В качестве примера сектора с растущими инвестициями проанализи-

рован сектор информационных технологий и решений. Он растет умерен-

ными темпами. Такая тенденция сохраняется последние 10 лет и в России 

и в мир. По прогнозам и в дальнейшем рост будет устойчивым и динамич-

ным. 

В настоящее время наибольшим спросом пользуется разработка, тес-

тирование, техническая поддержка программного обеспечения и оборудо-

вания и облачные услуги, мобильные приложения, интеграция всех сис-

тем. Кроме того, наблюдается растущий спрос на услуги консалтинга, ин-

дивидуализация под потребности заказчиков программного обеспечения и 

разработки софта, которые интересны в первую очередь клиентам, прово-

дящим цифровую трансформацию и импортозамещение. 

Все большее распространение получают системы управления дан-

ными, средства аналитики, оптимизации, самостоятельные платформы и 

искусственный интеллект. Сохраняется спрос на телекоммуникационные 

услуги, обслуживание серверов и на обеспечение информационной безо-

пасности. 

К основным факторам роста спроса на ИТ-решения относятся: 

 во-первых, их финансовая эффективность: насколько та или иная 

технология поможет заказчику увеличить прибыль или сократить издерж-

ки; 

 во-вторых, адаптивность решений или так называемая кастомиза-

ция: чем гибче и продуктивнее для бизнеса продукт, тем выше на него 

спрос; 

 в-третьих, благоприятные условия для развития внутреннего ИТ–

пространства. 

Более того, отмечают самый высокий спрос на ИТ–специалистов – 

людей, которые внедряют информационные решения – за последние не-

сколько лет. На сегодняшний день это одна из самых стабильных сфер на 

рынке труда. 

Наиболее привлекательными для инвесторов в настоящее время в 

России являются следующие крупнейшие компании: СКБ Контур (разра-

ботка программного обеспечения и онлайн–сервисов для бухгалтерии и 

бизнеса), Яндекс (интернет-порталы, инновационные решения и разработ-

ка различных собственных приложений), Ланит (разработка программного 

обеспечения и инновационные решения, автоматизация производства, сер-

висная поддержка технологический консалтинг). 

Все вышеизложенное доказывает инвестиционную привлекатель-

ность рынка информационных технологий, который продолжает набирать 

обороты. 

Научный руководитель – ст. преп. Долгова О.В. 
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Перспективы прямого налогообложения коммерческих банков 

 

Все большую актуальность приобретает вопрос налогообложения 

коммерческих банков. Данный процесс является необходимым элементом 

российской системы налогообложения, находящимся в прямой зависимо-

сти от функционирования банковского сектора экономики и его роли в 

процессах воспроизводства. Одной из основных задач на сегодняшний 

день – это оптимизация налогообложения коммерческих банков. Прямое 

налогообложение оказывает существенное влияние как на функциониро-

вание банковской системы (налоги влияют на ликвидность банков, с их 

помощью можно регулировать рентабельность операций, они оказывают 

воздействие на размер собственных средств, стабильность и устойчивость 

банка), так и на экономику страны в целом. 

Банки осуществляют уплату налогов, страховых взносов и сборов в 

бюджеты страны. Помимо этого, они могут выступать в качестве посред-

ников между налогоплательщиками и государством, тем самым произво-

дят уплату налоговых платежей в пользу государства. Поэтому коммерче-

ские банки принято считать не только одним из самых крупных налого-

плательщиков, но и в качестве экономических агентов, оказывающих зна-

чительное влияние в экономической сфере. И наконец, банки производят 

исчисление и удержание налогов из денежных средств налогоплательщи-

ков и перечисляют платежи в бюджет. Коммерческие банки, выступая в 

качестве субъекта предпринимательской деятельности, уплачивают сле-

дующие налоги: налог на прибыль, налог на добавленную стоимость, налог 

на имущество, земельный и транспортный налоги. С точки зрения налого-

вого регулирования деятельности коммерческих банков, особую роль иг-

рают НДС и налог на прибыль. 

Возникает потребность в осуществлении наиболее эффективного на-

логообложения прибыли, которая увеличит количество и объем выдавае-

мых кредитов для реального сектора экономики, направленных на инве-

стирование в ценные бумаги предприятий и в валютный рынок, что в ре-

зультате приведет к росту доходов кредитных организаций, предприятий 

реального сектора экономики и бюджетов всех уровней. В данном случае 

налогообложение будет выступать в качестве инструмента развития эко-

номики и стимулятора процесса производства и реализации работ, товаров, 

услуг. 

В программах Министерства Финансов находятся множество пер-

спективных направлений совершенствования налогообложения. В одном 

из последних документов определены актуальные задачи налогообложе-

ния, а также наиболее перспективные сектора экономики и необходимые 
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меры налогообложения для рационализации налоговых поступлений вкупе 

со структурным воздействием на банковскую отрасль.  

Но, как мы знаем, не все направления находят свое отражение в дан-

ных программах. Например, одно из предложений обсуждавшееся в Мини-

стерстве Финансов –  это разработка механизма снижения долгосрочного 

инвестиционного налогообложения для увеличения заинтересованности 

банков в предложениях по инвестированию на долгий срок (более 1 года) 

для развития производства реального сектора. 

Прежде всего, чтобы такие кредиты пользовались спросом, необхо-

димо изменение налогового законодательства, через которое коммерческие 

банки будут временно освобождаться от уплаты налога на прибыль или 

будет уменьшена ставка по налогу на прибыль. Такое уменьшение должно 

иметь долгосрочный характер. В результате доходы, которые будут посту-

пать в бюджет в виде налогов, заметно увеличатся, так как предприятия 

начнут развиваться. Но данная корректировка будет наиболее эффектив-

ной только в случае существования не менее эффективной службы мони-

торинга и контроля, позволяющей контролировать действительность целе-

вого назначения долгосрочных кредитов. Банки должны заботиться не 

только о своей прибыли, но и о выгоде предприятия от приобретения кре-

дитов. 

Итак, резюмируя все вышесказанное, следует сказать, что роль нало-

гового регулирования существенно возрастает, так как, возникает необхо-

димость в проведении налогового стимулирования и в неэффективности и 

трудно реализуемости определенных банковских операций. 

Процесс совершенствования налогообложения коммерческих банков 

в свою очередь увеличит налоговые доходы в бюджеты, что не может не 

отразиться  на улучшении экономики и государства в целом. 

Развитие банковского бизнеса и налоговой системы – это два взаи-

модействующих аспекта, которые всегда должны действовать параллель-

но. Посредством совершенствования системы налогообложения можно 

снижать финансовые недочеты и тем самым оказывать существенное ста-

билизирующее влияние на экономику страны в целом. 

Сравнительная характеристика прямого налогообложения кредитных 

организаций  позволяет констатировать о наличии сходств и отличий упла-

ты налогов данными компаниями, при этом присутствует больше схожих 

положений. В тоже время по налогу на прибыль и страховым взносам ор-

ганизации имеют существенные отличия, свидетельствующие о более вы-

соком налоговом бремени на кредитные учреждения. Из чего следует, что 

прямое налогообложение в банковской сфере играет важную роль, как по 

количественным параметрам, так и по качественной оценке, требующее 

дальнейшего совершенствования. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Качур О.В. 
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Колесникова М.А., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Особенности управления денежными потоками организации 

 

Управление денежными потоками организации является важным ус-

ловием успешной деятельности современной организации. Рациональное 

управление денежными потоками правомерно рассматривать как главный 

фактор обеспечения финансового равновесия в процессе стратегического 

развития, снижения риска неплатежеспособности, управления оборотными 

активами, прогнозирования экономического роста. 

Следует отметить, что денежный поток организации представляет 

собой совокупность распределенных во времени притоков и оттоков де-

нежных средств организации, которые осуществляются в процессе ее 

функционирования.  

Центральными объектами в рамках управления денежными потока-

ми организации выступают: 

 положительный денежный поток, который характеризует объем 

поступления денежных средств по различным хозяйственным операциям; 

 отрицательный денежный поток, который характеризует объем 

выплат денежных средств в рамках осуществления различных хозяйствен-

ных операций; 

 чистый денежный поток, который представляет собой разницу ме-

жду суммой положительного и отрицательного денежного потока в опре-

деленном периоде времени; 

 сумма остатка денежных средств на банковских счетах или в кассе. 

Зарубежные исследователи в своих работах трактуют основную цель 

управления денежными средствами организации, как поддержание денеж-

ных средств на минимально допустимом уровне, который является доста-

точным для обеспечения эффективной работы организации. Таким обра-

зом, в рамках данной точки зрения, объем денежных средств организации 

на счетах и в кассе должен обеспечивать: своевременную оплату счетов 

поставщиков, поддержание кредитоспособности, оплату непредвиденных 

расходов. 

Цель управления денежными потоками с точки зрения отечествен-

ных исследователей представляет собой обеспечение сбалансированности 

между величинами притоков и оттоков денежных средств в определенный 

период времени. 

Резюмируя вышеизложенное, полагаем, что цель управления денеж-

ными потоками организации имеет тесную взаимосвязь с общей целью 

управления организацией. 
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Уточняя и дополняя точки зрения зарубежных и отечественных ис-

следователей, считаем возможным предложить следующую формулировку 

цели управления денежными потоками организации. 

Так, основная цель управления денежными потоками представляет 

собой выполнение стратегических целей и задач организации, ориентиро-

ванных на запланированный финансовый результат, посредством обеспе-

чения оптимального остатка денежных средств, путем сбалансирования 

величин притоков и оттоков денежных средств, а также в результате их 

синхронизации во времени. 

Следует отметить тот факт, что управление денежными потоками ор-

ганизации состоит из нескольких этапов, к которым относятся: учет дви-

жения денежных средств; анализ потоков денежных средств; прогнозиро-

вание денежных потоков; контроль денежных потоков организации. 

По нашему мнению, важно отметить, что в рамках управления де-

нежными потоками организации неотъемлемую роль играет каждый этап. 

Так, точность информации о поступлениях и выбытиях денежных средств 

организации поможет обеспечить правильно построенная система учета 

денежных средств. Анализ денежных потоков предоставляет возможность 

оценить обеспеченность организации необходимым объемом денежных 

средств. Прогнозирование движения денежных потоков предоставляет 

возможность производить расчёт и оценку будущих денежных потоков и 

на их основе принимать определенные управленческие решения. Контроль 

движения денежных средств представляет собой определенную гарантию 

того, что задачи, установленные организацией в сфере движения денежных 

потоков, будут решены. 

Необходимо подчеркнуть, что все виды денежных потоков организа-

ции являются взаимосвязанными. Так, в результате дефицитного денежно-

го потока происходит снижение уровня ликвидности и платежеспособно-

сти организации, что также может привести к росту величины кредитор-

ской задолженности. При этом в результате избыточного денежного пото-

ка под воздействием инфляции снижается реальная стоимость денежных 

средств. Кроме того, от величины притоков и оттоков денежных средств 

зависит сумма чистого денежного потока, которая в свою очередь может 

иметь как положительное, так и отрицательное значение. 

На основании вышеизложенного можно сделать вывод, что от степе-

ни эффективности управления денежными потоками организации зависит 

ее стабильность в течение конкретного промежутка времени, а также и 

способность к дальнейшему развитию, достижение финансового успеха в 

долгосрочной перспективе. При этом исследование и разработка наиболее 

действенных методов и инструментов управления денежными потоками 

имеет первостепенное значение в рамках обеспечение качественного 

функционирования организации. 

Научный руководитель – ст. преп. Долгова О.В. 
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Развитие кредитных отношений в современной России:  

проблемы и пути решения 

 

Кредитные отношения функционируют в системе экономических 

отношений. В их основе заложено движение особого вида капитала – ссуд-

ного капитала. В современном хозяйстве значительно расширяются грани-

цы кредитных отношений. Кредит обслуживает значительную долю товар-

ных потоков, заменяя традиционные товарно–денежные отношения обме-

на. Кредит необходим как важное средство обеспечения финансово – хо-

зяйственной деятельности экономических субъектов. 

Кредитные отношения возникают и действуют между двумя субъ-

ектами: кредитором, который предоставляет ссуду и заемщиком, который 

получает заем. Движущим мотивом предоставления ссуды во временное 

пользование является получение дохода в форме ссудного процента. Це-

лью кредитора является получение прибыли – процента. Целью заемщика 

– удовлетворение временной потребности в дополнительных денежных ре-

сурсах.  

Кредит как форма движения ссудного капитала объединяет в себе 

два процесса: аккумуляцию временно свободных денежных средств и вло-

жения, или размещение, этих средств. Значение кредитных отношений в 

экономике страны определяется состоянием самой экономики. В условиях 

развитого рыночного хозяйства кредит является обязательным атрибутом 

механизма хозяйствования для всех экономических субъектов. 

На сегодняшний день сфера кредитных отношений находится в по-

стоянном движении. Для разных слоёв населения становятся доступны 

разные формы финансирования.  

В последние годы в сфере кредитных отношений прослеживается 

ряд проблем. Одной из них является невозвратность большого количества 

кредитов. Это происходит даже тогда, когда банк принимает все возмож-

ные меры по предотвращению этого. Риск невозврата все равно сохраняет-

ся. Такая ситуация особенно опасна в момент спада экономики, когда пла-

тёжеспособность граждан снижается.  

Другой серьезной проблемой является инфляция. Темпы инфляции 

остаются высокими и переменчивыми. В России темп роста инфляции 

превышает темп роста доходов, и банки при этом испытывают трудности, 

связанные с уменьшением количества вкладчиков. Уменьшается количест-

во желающих хранить деньги на депозитах, процент по которым не покры-

вает прирост цен. Так, например, ипотечные кредиты сегодня – это пред-

ложение для отдельных граждан с высоким и стабильным доходом.  
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Помимо этого, в современной России остаётся еще одна проблема – 

предоставление в банк недостоверной информации о реальных доходах 

клиентов, что, в свою очередь, уменьшает шансы на получение кредита. 

Сложности имеются также в осуществлении покупки и продажи 

ценных бумаг. Это, как правило, отсутствие законодательной базы и высо-

кие риски, которые финансовым учреждениям приходится брать на себя в 

условиях постоянно меняющейся экономики. 

Эти проблемы и ряд других могут быть решены за счёт улучшения 

состояния экономики нашей страны и упрочнения рубля среди мировых 

валют.  

Немаловажное значение имеет повышение финансовой грамотности 

населения, обеспечение условий, способствующих формированию качест-

венного, открытого и ответственного кредитования в России. 

Кроме того, необходимо грамотно реализовывать мероприятия, на-

правленные на улучшение инвестиционного климата России, оживление 

экономики и упрочнение её позиций на международном рынке.  

Решением проблем также является разработка индивидуального 

подхода к каждому отдельному гражданину страны, где будут учитываться 

уровень жизни и цели кредитования. 

Особое внимание необходимо уделять темпам инфляции, так как в 

нашей стране важно достичь таких минимально возможных темпов ин-

фляции, которые послужат благом для экономического развития. А также 

стимулирование экономического роста за счёт расширения кредита. 

Приоритеты банковской системы должны совпадать с приоритета-

ми развития экономики, что привело бы к осуществлению денежно–

кредитной политики, адекватной требованиям реальной экономики. Высо-

кая процентная ставка не выполняет своей регулирующей роли. В этой 

связи система рефинансирования должна быть модифицирована, с доведе-

нием процентной ставки до уровня рентабельности производства. 

Важным является и развитие рынка инвестиционных ценных бумаг, 

а именно упрощение требований относительно их выпуска и структуры. 

В заключение следует отметить, что кредитные отношения выступа-

ют опорой современной рыночной экономики, неотъемлемым элементом 

экономического развития. Кредитные отношения стали большой частью 

нашей страны и оказывают влияние на каждого вне зависимости, является 

ли он участником этих отношения или выступает в роли спонсора. Так, на-

пример, для решения некоторых проблем в банковском кредитовании, тре-

буется применить комплексный подход, включающий в себя меры и зада-

чи, касающиеся политических, экономических и социальных сфер. Для 

стабильности в экономике, потребуется не один год, так как это длитель-

ный и сложный процесс. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Козуб Л.А. 
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К вопросу о ставках налога на прибыль 

 

Налог на прибыль является одним из самых неоднозначных налогов, 

учитывая природу прибыли и ее влияние на экономику. С одной стороны, 

налог на прибыль помогает снизить чрезмерную монополизацию экономи-

ки, когда предприятия получают сверхприбыли. С другой стороны, высо-

кая прибыль означает высокую эффективность деятельности организации, 

а ее следует поощрять – это ведет к повышению эффективности экономики 

в целом.  

Поэтому в различных государствах налог на прибыль имеет сильно 

различающиеся ставки – в диапазоне от 10% до 38%. Это зависит от эко-

номической политики государства, но в среднем ставка налога на прибыль 

снизилась с 28,6% в 2000 г. до 21,4% в 2018 г. Кроме того, в некоторых от-

раслях экономики могут быть установлены специальные величины налого-

вых ставок на прибыль. Например, для поддержки развития инновацион-

ных либо социально–значимых сфер ставка может быть сокращена до ну-

ля. 

По оценкам экспертов, снижение ставок способствует росту ресурсов 

для инвестиций, но концентрируются эти ресурсы в руках богатых людей 

и среднего класса, что увеличивает неравенство. Экономисты междуна-

родного валютного фонда рекомендуют заменить корпоративные налоги 

на налог с денежных потоков. Налог на денежные потоки побуждает ком-

пании больше инвестировать, стимулируя в долгосрочной перспективе 

производство, потребление и рост ВВП, говорилось в исследовании МВФ: 

экспорт освобождается от налога на прибыль, а валюта укрепляется без 

защиты внутреннего рынка. 

Налог на прибыль – это федеральный, прямой, регулирующий налог. 

Он занимает особое место в структуре налоговой системы, так как уста-

навливает взаимосвязь между бюджетами бюджетной системы РФ разных 

уровней. Поступления от налога на прибыль занимает ведущее место в на-

логовых доходах региональных бюджетов. 

Хотелось бы отметить, что базовую ставку 20% налога на прибыль 

ввели в 2009 году и до сих пор она неизменна. В 2008 году она составляла 

24%. 

В 2017-2025 годах согласно законопроекту №798485–7 ставки налога 

на прибыль вместо 2% в федеральный бюджет и 18% в бюджет региона 

будет составлять 3% и 17% соответственно. 1% налога на прибыль добави-

ли в федеральный бюджет с целью перераспределения в пользу регионов и 

недостатком бюджетного обеспечения. В 2025 году планируется вернуться 

к привычным 2% в федеральный бюджет и 18% в региональный бюджет. 
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К налоговой базе, определяемой организациями, осуществляющими 

образовательную и (или) медицинскую деятельность применяется налого-

вая ставка 0 %. Применять нулевую ставку резиденты туристско–

рекреационных особых экономических зон (ОЭЗ), объединенных в кла-

стер, могут до 01.01.2023. 

Специальные ставки менялись, например, в 2015 году с 9% до 13% 

повысили ставку по дивидендам, получаемым российскими организация-

ми.  

Согласно 284 ст. НК РФ «региональные» ставки налога на прибыль 

(от 0% до 10%) применяются для организаций, участвующих в региональ-

ных инвестиционных проектах. 

Размер ставки, по которой налог зачисляется в бюджет субъектов 

РФ, может быть понижен этими субъектами в законодательном порядке, 

при этом минимальная региональная ставка не может быть установлена на 

уровне ниже 13,5 %. Для организаций–резидентов особой экономической 

зоны законами субъектов РФ может устанавливаться пониженная налого-

вая ставка налога на прибыль. При этом размер указанной налоговой став-

ки не может быть ниже 13,5 %. 

С 1 января 2019 года регионы могут устанавливать пониженные 

ставки по налогу на прибыль, который зачисляется в их бюджеты, только 

для категорий налогоплательщиков, прямо указанных в НК РФ. В отноше-

нии всех остальных налогоплательщиков срок действия пониженных ре-

гиональных ставок ограничен (табл. 1). 

Таблица 1. Применение пониженной ставки налога на прибыль субъ-

ектами. 
Дата установления пониженной ставки 

субъектом 

Срок применения пониженной ставки 

Установлены законом субъекта РФ до 1 

января 2018 года 

Применяются до даты окончания срока 

их действия, но не позднее 1 января 

2023 года 

Установлены законом субъекта РФ по-

сле 1 января 2018 года 

Не применяются с 1 января 2019 года 

В заключение хотелось бы отметить, что размер ставок налога на 

прибыль организаций может меняться в соответствии с экономическими 

условиями. Поэтому необходимо следить за изменениями в налоговом за-

конодательстве, чтобы верно рассчитывать сумму налога на прибыль. На-

пример, в 2009 году ставку налога на прибыль уменьшили с 24% до 20%, 

чтобы поддержать бизнес в период кризиса. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Качур О.В. 
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Финансовая свобода и как ее достичь 

 

В настоящее время с каждым днем по всему земному шару растет 

количество людей, желающих стать финансово свободными, или по край-

ней мере – финансово независимыми. 

Финансовая свобода – это термин, который может описать мечту 

практически любого человека, ведь для большинства из нас деньги играют 

ключевую роль в жизни и «освободиться» от них очень хочется. Однако, 

здесь речь идет об избавлении не от самих денег, а от мыслей в их надоб-

ности. 

Финансовая свобода – это такое состояние личных финансов, при 

котором беспокойство о деньгах пропадает само по себе. При этом, данный 

момент зависит от запросов конкретного человека и его оценки качества 

жизни: для одних важно наличие особняка, автомобиля бизнес–класса или 

яхты, тогда как для других достаточно повседневных вещей и крыши над 

головой. Иначе говоря, финансовая свобода – это элементарное превыше-

ние доходов над расходами. Но важно понимать, что здесь имеется в виду, 

что доходы должны быть регулярными и исключительно пассивными, то 

есть, человек по факту освобождается от необходимости работать. При 

этом, говоря о пассивном доходе, стоит отметить и то, что финансово сво-

бодный человек не обязательно безработный, а его свобода проявляется в 

том, что он может не задумываться о том, что станет с ним после потери 

работы или краха его бизнеса, на что он будет жить и обеспечивать даль-

нейшее существование себя и своей семьи. 

Исходя из этого, вполне логична мысль об инвестициях. Именно в 

них и заключается основной путь к финансовой свободе. Если говорить 

конкретнее, то у любого человека может существовать несколько финан-

совых состояний. 

1) Финансовая яма – состояние, когда расходы человека намного 

превышают его доходы и приходится погружаться в долги. Ни о каком ин-

вестировании в данной ситуации не идет и речи. 

2) Финансовый достаток – доходы равны расходам или незначитель-

но превышают их, и инвестировать просто нечего. Очень часто данное со-

стояние делят на финансовую неопределенность и финансовую опреде-

ленность. 

3) Финансовая независимость – доходы превышают расходы и уже 

позволяют создавать определенные резервы на разные цели, в том числе – 

на инвестирование. 

4) Финансовая свобода – доход пассивного характера (в нашем слу-

чае, от инвестиций) превышает расходы. 



82 
 

Любой человек может оказаться в любом из этих состояний незави-

симо от сумм своих доходов и расходов: среднестатистический человек 

может приблизиться к финансовой свободе, если приложит достаточные 

усилия, а миллионер, наоборот, может совершить ошибку и оказаться на 

пороге финансовой ямы. 

Однако, находясь на более низкой ступени, не следует сразу замахи-

ваться на самую высокую из них. Необходимо последовательно менять 

свое финансовое положение, поскольку это сделать немного проще и прак-

тичнее. По мере достижения конечной цели человек набирается опыта и 

принимает решения о более эффективном расходовании средств, их вло-

жении или накоплении. 

Если человек находится в финансовой яме, то первое что ему следует 

сделать – это научится экономить. Если это не меняет положения, или ме-

няет крайне слабо, то следует прибегать к поиску дополнительного источ-

ника дохода, будь это подработка, или поиск более высокой зарплаты. 

Главная цель в данном случае сводится к равновесию между любыми до-

ходами и расходами. 

В состоянии достатка важнейшая цель – это не вернуться в яму. И по 

мере поддержания данного состояния каждый человек решает для себя что 

ему важнее – стабильность, или же дальнейшее улучшение своего финан-

сового состояния. 

В свою очередь, те, кто достиг финансовой независимости, могут бо-

лее свободно распоряжаться своими финансовыми ресурсами в большин-

стве ситуаций. Обычно, это люди, которые умеют вести счет деньгам и 

знают, когда и сколько им потребуется, и даже в случае форс–мажорных 

обстоятельств в жизни у них имеется резерв, созданный заранее. Именно 

на этой стадии люди задумываются о серьезных инвестициях с целью по-

лучения от них доходов.  

Грамотное вложение средств и управление ими и позволит прийти к 

такой желаемой для большинства знающих людей финансовой свободе. 

При этом, существуют различные варианты достижения финансовой сво-

боды: от вложения в активы и ценные бумаги, до создания собственного 

бизнеса, который будет приносить доход без повседневного участия чело-

века, создавшего его. 

Несмотря на простоту рассуждений о финансовой свободе, путь к 

ней немыслимо сложен для большинства. Именно по причине требования 

большого количества сил, знаний и конечно же денег, многие люди отка-

зываются от мысли о финансовой независимости, не говоря уже о финан-

совой свободе. Это, без всяких сомнений, является проблемой большей 

части современного общества, решить которую для себя может любой че-

ловек. 

Научный руководитель – ст. преп. Долгова О.В. 
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Малинченко О.И., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Проблемы и тенденции развития российской денежной системы  

в современных условиях 

 

В рыночной экономике деньги играют огромную роль. Без них не-

возможен рыночный обмен. Деньги выступают в роли всеобщего эквива-

лента, который можно обменять на любой другой товар. При этом главное 

свойство денег – это их абсолютная ликвидность. Экономическая роль де-

нег в рыночной экономике определяется, прежде всего, огромной эконо-

мией ресурсов, которые человечество должно было бы потерять в процессе 

совершения товарообменных операций. 

В период экономического кризиса, как правило, наблюдается паде-

ние производства, снижение доходов населения, рост безработицы и т.п. В 

такой ситуации появляются проблемы и в денежной системе. На совре-

менном этапе развития политическое и социально–экономическое положе-

ние России находится под серьезным воздействием внешнеэкономических 

условиях, которые в последние годы серьезно ухудшились. Большая часть 

сторон жизни общества оказались под негативным влиянием кризисных 

факторов. И в первую очередь это касается состояния денежной системы 

страны.  

Денежная система – это исторически сложившаяся и закрепленная 

законом форма организации денежного обращения в государстве. Нацио-

нальная денежная система является неотъемлемым атрибутом экономики 

любого цивилизованного государства. Денежная система определяет де-

нежный знак, имеющий хождение в данном государстве. К важнейшим 

элементам денежной системы относятся: денежная единица, масштаба цен, 

виды денег, эмиссионная система, механизм денежно–кредитного регули-

рования. 

Основная проблема российской экономики – очень высокая зависи-

мость от экспорта природных ресурсов. В последние годы государство 

сделало многое в плане развития отраслей перерабатывающей промыш-

ленности, услуг, транспорта, но ключевую роль в экономике все еще игра-

ет нефтегазовый экспорт, экспорт иного сырья, металлов. 

Вторая проблема – недостаточная конкурентоспособность несырье-

вых секторов экономики. Результат – значительное падение промышлен-

ного производства, рост числа безработных, снижение заработных плат и 

ряд других негативных последствий. 

Третья проблема – недостаточная развитость финансового сектора, 

банков. Многие российские предприятия, особенно быстро развивавшиеся 

в последние годы, выходившие на внешние рынки, не могли рассчитывать 

на финансирование внутри страны. 
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В российской экономике, как и в мировой экономике в целом, можно 

проследить следующие тенденции в развитии современной денежной сис-

темы. 

1. Золото (золотые деньги) полностью вытеснено из денежного обо-

рота в качестве платежного средства. Завершился процесс демонетизации 

золота. В настоящее время ни в одной стране мира золото не выступает в 

качестве платежного средства. 

2. Бумажные деньги постепенно вытесняются из денежного оборота. 

Все большую роль в денежном обороте многих стран начинают играть так 

называемые квазиденьги, представляющие собой чеки, векселя, кредитные 

карточки, банковские счета и др. В связи с этим в структуре денежной мас-

сы стали выделять так называемые денежные агрегаты. 

Агрегат М0 включает в себя наличные деньги в обращении: банкно-

ты, металлические монеты, казначейские билеты (в некоторых странах). 

Агрегат М1 состоит из агрегата М0 и средств на текущих счетах бан-

ков. 

Агрегат М2 содержит агрегат М1, а так же срочные и сберегательные 

депозиты в коммерческих банках и краткосрочные государственные цен-

ные бумаги. 

Агрегат М3 содержит агрегат М2, сберегательные вклады в специа-

лизированных кредитных учреждениях, а также ценные бумаги, обра-

щающиеся на денежном рынке, в том числе коммерческие векселя, выпи-

сываемые предприятиями.) 

3. С последующим усилением интернационализации хозяйственной 

жизни, развитием компьютеризации национальные деньги все более вы-

тесняются из денежного оборота коллективными валютами (евро). 

4. В денежном обороте все большее значимая роль отводится элек-

тронным деньгам. 

На современном этапе российская банковская система сталкивается с 

влиянием многочисленной группы фундаментальных и институциональ-

ных факторов, которые приводят к негативным последствиям. Основным 

инструментом деятельности Банка России остается денежно–кредитная 

политика, правильные действия которой способны минимизировать нега-

тивное влияние рыночной конъюнктуры мировой экономики. 

Таким образом, на сегодняшний день наблюдается умеренное ослаб-

ление российской валюты. Данные по инфляции вновь демонстрируют не-

большой рост, а динамика ВВП не достигает целевой зоны, установленной 

в других ведущих странах мира (3%). В этой связи вполне вероятными це-

лями денежно–кредитной политики Банка России будут стабилизация де-

нежной массы, валютного курса национальной денежной единицы и сдер-

живание роста инфляции. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Козуб Л.А. 
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Межова Д.В., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Прибыль и рентабельность организаций  

как объект финансового менеджмента 

 

Современная экономика не может существовать без финансового 

менеджмента. Финансовый менеджмент связан с экономикой, поскольку 

различные организации работают в тесном макроэкономическом окруже-

нии. Очень часто внешний мир изменяется непредусмотренным в планах 

руководителей этих организаций образом. От эффективности финансового 

менеджмента зависит конкурентоспособность и устойчивость организации 

на современном нестабильном рынке. 

Объектами финансового менеджмента являются денежные потоки 

организации, их оборот, а также денежные отношения между разными 

структурами одной организации. В системе экономического анализа и фи-

нансового менеджмента одно из важнейших мест занимают прибыль и 

рентабельность организаций. 

Прибыль выступает основным показателем эффективности произ-

водства, отражает все стороны хозяйственной деятельности организации и 

является источником расширенного воспроизводства. По этой причине ос-

новной целью организации является стремление к максимизации прибыли. 

Финансовый менеджмент представляет собой процесс осуществле-

ния воздействия на финансы для достижения указанной цели. В условиях 

рыночных отношений собственники и менеджеры, ориентируясь на размер 

прибыли, остающейся в распоряжении корпорации, принимают решения 

по поводу дивидендной и инвестиционной политики, проводимой с учетом 

перспектив развития организации. 

Особую роль в финансовом менеджменте играют показатели рента-

бельности, отражающие различные управленческие фазы предпринима-

тельской деятельности. Показатели рентабельности являются относитель-

ными характеристиками финансовых результатов. 

Рентабельность продаж является оценочным показателем производ-

ственно-хозяйственной деятельности организации. Рентабельность затрат 

позволяет определить наиболее выгодный товар, изделие, услугу. Рента-

бельность активов, основного и оборотного капиталов характеризует эф-

фективность использования имущества. Рентабельность собственного и за-

емного капитала характеризует использование вложенного в организацию 

капитала. 

Показатели рентабельности характеризуют эффективность работы 

организации в целом, доходность различных направлений деятельности 

(производственной, коммерческой, инвестиционной), окупаемость затрат и 

т.д. Уровень прибыли одной организации в сравнении с другими организа-
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циями характеризует степень умения менеджмента осуществлять хозяйст-

венную деятельность. 

Анализ прибыли и рентабельности необходим для оценки резервов 

повышения эффективности производства, обоснования принятия управ-

ленческих решений по улучшению его финансового состояния. Финансо-

вый менеджмент смотрит в будущее и занимается не только анализом эф-

фективности, но и планированием предстоящих финансовых операций. 

Планирование финансовых результатов – составная часть финансо-

вого менеджмента организации. Прибыль не есть что–то случайное. Ос-

новное условие ее получения – четкий финансовый план. 

Процесс финансового планирования начинается на высшем уровне 

управления организации, когда руководство устанавливает цель, достиже-

ние которой приведет к увеличению акционерной стоимости и позволит 

поддержать конкурентоспособность организации. Затем определяются по-

казатели прибыли и рентабельности организации, трансформирующиеся в 

конкретные задачи на операционных уровнях менеджмента. 

В процессе разработки финансовых планов учитываются все факто-

ры, влияющие на величину прибыли, моделируются варианты принятия 

различных управленческих решений. От того, насколько достоверно опре-

делена плановая прибыль, зависит успешность финансово–хозяйственной 

деятельности корпорации. Менеджмент включает в себя постановку задач 

и работу над их решением, как в краткосрочном, так и в долгосрочном пе-

риодах. 

Банки, менеджеры инвестиционных фондов и частные инвесторы 

принимают решение о целесообразности вложения средств только в тех 

случаях, когда перспективы получения организацией прибыли не вызыва-

ют у них сомнений. 

Благополучие организации – это результат совместной продуманной 

деятельности ее руководителя, финансовой службы и эффективного ме-

неджмента. Организации, получающие стабильную прибыль и стремящие-

ся к развитию, преследуют частные финансовые цели, а также приносят 

выгоду обществу, создавая как материальные ценности, так и человеческие 

богатства. 

Актуальность данной работы состоит в том, что прибыль как глав-

ный результат предпринимательской деятельности обеспечивает потреб-

ности самого предприятия, его работников, а также является основой вало-

вого внутреннего продукта государства и отражает эффективность функ-

ционирования экономики страны в целом. Высокая роль прибыли в разви-

тии экономики определяют необходимость осуществления эффективного 

управления прибылью и рентабельностью в организациях. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Сысоева Е.Ф. 
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Мурина Д.Е., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Инвестиции физических лиц 

как способ накопления денежных средств 

 

Эффективное управление личными финансами позволяет не только 

оптимизировать расходы, но и рассмотреть дополнительные источники 

дохода. В условиях, когда человек регулярно получает ограниченную ве-

личину дохода, ему необходимо определить, какую часть он будет тратить 

на текущее потребление, а какую часть – откладывать в сбережения. Таким 

образом, норма сбережений представляет собой долю дохода, которую фи-

зическое лицо будет размещать в различные объекты инвестирования. 

Самым простым способом приумножить свои денежные средства для 

физических лиц является банковский депозит. Его преимущество заключа-

ется в доступности для лиц с разным уровнем достатка. С расширением 

линейки банковских продуктов, потребителям стало всё проще выбрать 

тот вклад, который подходит именно им. Вклады могут отличаться сроч-

ностью, доходом (как правило, чем больше вклад и срок тем выше про-

центная ставка), возможностью досрочного снятия средств с вкладного 

счета и пополнения на всём сроке существования вклада. С другой сторо-

ны, проценты по банковским депозитам чаще всего невысокие. Если физи-

ческое лицо рассматривает депозит как инструмент инвестирования, то 

процент по нему должен быть выше хотя бы фактического значения ин-

фляции в стране. Так, в 2019 г. по данным ЦБ РФ инфляция составила 3%. 

При условии, что её уровень в текущем году не изменится, инвестор дол-

жен рассматривать вклады с процентом, превышающим 3% годовых, а 

вклад, процент по которому равен показателю инфляции, не принесет его 

владельцу прибыли, но защитит от обесценения. 

Одним из самых выгодных инструментов инвестирования для физи-

ческих лиц можно считать ИИС (Индивидуальный Инвестиционный счет). 

Это способ диверсифицировать свои вложения и приумножить возможный 

доход. Однако, как и любое инвестирование в ценные бумаги, вложение в 

ИИС сопряжено с риском. Управление берет на себя либо брокер, либо 

управляющий (в рамках заключенного договора). Главным преимущест-

вом данного инструмента является налоговый вычет на НДФЛ с суммы не 

более 400 000 рублей (т.е. возможно освобождение от уплаты НДФЛ на 

сумму не более 52 000 рублей). Данный вычет инвестор получит только в 

том случае, если индивидуальный инвестиционный сет открыт на протя-

жении двух лет. Риск инвестора заключается так же в том, что данный 

банковский продукт не застрахован АСВ. 

Чуть менее распространенный объект инвестирования – вложения в 

ценные бумаги (акции или облигации). В этом случае инвестор получает 
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доход в виде купонного дохода или дисконта (в случае облигаций), диви-

дендов или дохода от перепродажи ценной бумаги. 

На протяжении многих лет остается популярным вложение в недви-

жимость (как правило, в жилую). Доход в этом случае инвестор получает 

либо от сдачи имущества в аренду, либо от его продажи. Инвестирование в 

недвижимость может осуществляться как на первичном, так и на вторич-

ном рынке недвижимости. Вложения в земельные участки – более риско-

ванные. Рыночная стоимость земли находится в зависимости от многих 

факторов, среди которых экологический, экономический, политический 

(решение местных властей), юридический (изменение в земельном законо-

дательстве на государственном уровне). Стоит отметить, что инвестиции в 

данный объект инвестиций носят долгосрочный характер (в силу длитель-

ности заключения сделки), сопровождаются высокими трансакционными 

издержками, а сам объект инвестирования обладает низкой ликвидностью. 

Кроме того, недвижимость – достаточно дорогой объект для вложения.  

Ещё один, правда менее популярный способ инвестиций – вложения 

в драгоценные металлы (серебро, золото, платина и палладий). В основном 

стоит обратить внимание на то, что покупка слитков из драгоценных ме-

таллов с целью сохранения и приумножения накоплений будет иметь 

смысл только в том случае, если эти вложения приобретут долгосрочный 

характер. Долговременные инвестиции в драгметаллы имеют ряд преиму-

ществ: защита от инфляции; положительная динамика роста цен на золото 

даст прибыль по приобретенным золотым слиткам (что подтверждается 

данными Центрального Банка РФ); самая надежная форма инвестирования 

в период финансовых кризисов.  

Реализацию вышеуказанного способа инвестирования легко осуще-

ствить с помощью такого банковского продукта, как «металлический 

счет». 

Вложения в инвестиционные паевые фонды могут принести реаль-

ный доход, в том числе и начинающим инвесторам. Это связано с тем, что 

денежные средства передаются в доверительное управление профессиона-

лам и при прочих равных условиях является более надежным и эффектив-

ным. 

Таким образом, физические лица как частные инвесторы с разным 

уровнем дохода имеют варианты выбора для инвестирования. 

Расширяя инвестиционный потенциал посредством привлечения де-

нежных средств физических лиц, государство тем самым выводит неуч-

тенные денежные средства физических лиц, так называемый черный нал, 

что естественным образом приведет к увеличению денежной массы. 

Научный руководитель – ст. преп. Долгова О. В. 
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Никитина Д.А., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Содержание залоговой стоимости  

в ипотечном жилищном кредитовании 

 

Залог является в настоящее время одним из самых популярных ме-

тодов обеспечения заключенных кредитных обязательств. Видов залого-

вого имущества немало, однако, наибольшую степень надежности при оп-

ределении кредитного риска предоставляет залог недвижимости. В част-

ности, к такому виду обязательств относится ипотека, поскольку помимо 

высокой стоимости недвижимости, ее нельзя каким–либо способом пере-

местить, спрятать или нанести существенный вред. В определении залого-

вой стоимости понимается цена залога, а не затраты и труд на создание 

объекта недвижимости (стоимость).  

Одна из целей использования понятия «залоговая стоимость» это оп-

ределение максимального размера денежного обязательства должника пе-

ред кредитором, и означает предельную сумму, которая может быть обес-

печена залогом определенного имущества. 

В основе залоговой стоимости лежит рыночная стоимость. Ипотеч-

ное законодательство РФ установило, что при обращении взыскания на за-

ложенное имущество, начальная продажная цена устанавливается равной 

восьмидесяти процентам рыночной стоимости имущества, определенной в 

отчете оценщика (пункт 4 части 2 статьи 54 ФЗ № 102 «Об ипотеке»).  

Понятие оценочной стоимости в Законе об ипотеке отсутствует. Од-

нако согласно положениям этого федерального закона предмет ипотеки 

может оцениваться в следующих случаях: 

– при заключении договора ипотеки на основании п. 3 ст. 9 ФЗ № 

102 «Об ипотеке» (где под оценкой предмета ипотеки в денежном выраже-

нии следует понимать определение стоимости заложенного имущества); 

– при определении начальной продажной цены заложенного имуще-

ства при его реализации на публичных торгах (ст. 57 ФЗ № 102 «Об ипоте-

ке») или на аукционе (ст. 59 ФЗ № 102 «Об ипотеке»). 

Стоимость имущества в обоих случаях определяется, как правило, 

соглашением между залогодателем и залогодержателем. Если при реализа-

ции имущества на публичных торгах между сторонами договора ипотеки 

возникает спор о начальной продажной цене имущества, она определяется 

судом. В случаях, предусмотренных Законом по ипотеке, начальная про-

дажная цена заложенного имущества определяется на основании отчета 

оценщика (п. 4 п. 2 ст. 54, п. 10 ст. 59 ФЗ № 102 «Об ипотеке»). 

Следует отметить, что сегодня понятие «залоговая стоимость» неод-

нозначно воспринимается как в рамках российского законодательства, так 

и в существующей практике кредитования. Так как имущество, переда-
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ваемое в залог, часто является уникальным, определение его стоимости, 

как рыночной, так и залоговой, было и будет достаточно дискуссионным. 

Законодательного определения залоговой стоимости имущества нет. 

В науке гражданского права в последнее время получила распространение 

позиция, согласно которой, встречающийся в нормативных актах термин 

«залоговая стоимость» следует рассматривать как синоним рыночной 

стоимости, которую также называют «действительной», «справедливой» и 

т.п. 

Однако такая позиция представляется не совсем верной. В условиях 

действующих норм и при отсутствии понятия залоговой стоимости, безус-

ловно, следует согласиться с тем, что поскольку нет залоговой стоимости 

в федеральных стандартах оценки, отсутствуют указания относительно 

способа определения залоговой стоимости, мы не можем считать ее само-

стоятельным видом стоимости. Вместе с тем, в отличие от общепринятых 

синонимов рыночной стоимости, понятие «залоговая стоимость» приме-

няется именно для того, чтобы подчеркнуть особый характер стоимости 

имущества, находящегося в залоге, противопоставить ее рыночной стои-

мости. 

C учетом изложенного, залоговую стоимость для целей ипотечного 

кредитования следует понимать следующим образом – это стоимость объ-

екта недвижимости, обеспечивающая исполнение обязательств по ипотеч-

ному кредиту (в том числе по выплате непогашенной части основного 

долга по кредиту, процентов по нему и расходов, связанных с реализацией 

объекта залога), ожидаемая с высокой степенью надежности, полученная с 

учетом ретроспективных и текущих событий на рынке на основе надеж-

ных характеристик, которая может быть получена в сделках с нормальны-

ми условиями на протяжении долгого периода времени в будущем. 

Таким образом, резюмируя вышеизложенное, можно отметить, что 

на сегодняшний день понятие «залоговая стоимость» является спорным и 

неоднозначно воспринимаемым как в рамках российского законодатель-

ства, так и в существующей системе кредитования. Кроме того, в связи с 

тем, что имущество, передаваемое в залог, достаточно часто является уни-

кальным, определение его стоимости, как рыночной, так и залоговой, бы-

ло и будет достаточно проблематичным, и, как следствие, дискуссия в от-

ношении данного вопроса в ближайшее время вряд ли утихнет. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Козуб Л.А. 
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Перцев Д.Д., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Влияние экономических санкций  

на финансирование российских организаций 

 

Замедление темпов роста российской экономики, имеющее место с 

начала десятилетия, а также обострение внешнеполитических отношений с 

западными государствами, которое привело к введению в 2014 году к це-

лому комплексу санкционных мер, оказали серьезное влияние на финанси-

рование российских организаций.  

Среди наиболее болезненных последствий для них необходимо от-

метить снижение доступности финансовых ресурсов, что объясняется со-

кращением поступления иностранного капитала в Россию и ухудшением 

условий заимствований на внутреннем рынке. Самый сложный период для 

российских организаций в плане привлечения финансирования пришелся 

на 2014–2015 годы. Однако постепенно отечественный финансовый рынок 

стал восстанавливаться от внешних шоков, что способствовало оживлению 

притока иностранных инвестиций. Активная интеграция России с начало 

2000–х годов в мировой финансовый рынок способствовала привлечению 

значительного объема иностранного капитала и превращению иностран-

ных инвестиций в значительный источник финансирования деятельности 

российских организаций. В связи с этим принятие США и странами ЕС ан-

тироссийских санкций привело к появлению ряда затруднений для отече-

ственных организаций. 

Представить масштабы и динамику международного финансирова-

ния российских организаций в постсанкционный период позволяет стати-

стика прямых иностранных инвестиций (ПИИ), предоставляемая Банком 

России. Если в 2013 году ПИИ составили 69,2 млрд долларов, то после со-

бытий 2014 года они упали более чем в три раза (до 22 млрд долларов). В 

2015 году этот показатель показал рекордно низкое значение – 6,9 млрд 

долларов. Однако в дальнейшем наблюдается их восстановление в 2016–

2017 годах (32,5 и 28,6 млрд долларов соответственно). И если в 2018 году 

имело место падение до 8,8 млрд долларов, то по итогам девяти месяцев 

2019 года ПИИ составили уже 21,8 млрд долларов. Тенденции внешнего 

финансирования российских компаний позволяет проиллюстрировать ре-

зультаты анализа использования таких способов привлечения иностранно-

го капитала, как банковское кредитование, еврооблигационные займы и 

публичное размещение акций (IPO и SPO) за рубежом. Так, согласно дан-

ным Банка международных расчетов, задолженность российских нефинан-

совых организаций перед зарубежными банками по двухсторонним ссудам 

и синдицированным кредитам значительно снизилась после 2014 года. И 

хотя после 2016 года наблюдается её определённое восстановление, до-
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санкционных значений она не достигла. Активность российских компаний 

на рынке еврооблигаций также дает представление о влиянии санкций на 

возможности внешнего финансирования. Если объем эмиссий в 2013 году 

составлял 46,45 млрд долларов, то к 2015 году он упал до 5,16 млрд долла-

ров. В дальнейшем произошло определённое оживление, но прежних раз-

меров эмиссии еврооблигаций уже не достигли.  

Также наблюдается снижение участия российских организаций в 

проведении первичных и вторичных публичных размещений акций. Если в 

период с 2009 по 2013 год IPO провели 40 российских компаний, то в 

2014–2018 годах – только лишь 11. Объем привлеченных средств составил 

около 17 и 4 млрд долларов соответственно. Таким образом, можно сде-

лать вывод о серьёзном сокращении внешнего зарубежного финансирова-

ния отечественных компаний за последние несколько лет. Несмотря на не-

которое восстановление, имевшее место в 2016–2017 годах, текущие мас-

штабы остаются существенно меньшими, чем в период до введения санк-

ций и осложнения политической ситуации. Помимо этого, стали недоступ-

ны и другие, не менее значимые источники привлечения средств. Так, Ев-

ропейский банк реконструкции и развития с 2014 года полностью прекра-

тил финансирование новых российских проектов. 

Введение экономических санкций привело к тому, что российские 

организации стали пытаться компенсировать падение притока иностранно-

го капитала за счет использования ресурсов внутреннего рынка. Многие 

компании были вынуждены обращаться в отечественные банки, что приве-

ло к росту их кредитного портфеля. Однако такая замена не прошла безбо-

лезненно, поскольку в России кредиты приходится привлекать на менее 

выгодных условиях, чем за рубежом. Также заметно увеличилось значение 

внутреннего облигационного рынка, емкость которого только за 2014–2017 

годы выросла в 4 раза. Кроме того, определённую поддержку оказало и го-

сударство, точечно выделяя средства ряду компаний. Необходимо также 

отметить антикризисные меры Банка России, направленные на повышение 

устойчивости коммерческих банков, что позволило сохранить их относи-

тельную стабильность и ослабить влияние санкционных мер на российские 

организации.  

Таким образом, можно констатировать, что проблема влияния санк-

ций на финансирование отечественных компаний продолжает сохранять 

актуальность, поскольку санкционный режим будет оставаться частью 

экономической действительности еще долгое время, учитывая, что, со-

гласно мировой практике, срок жизни международных санкций в среднем 

превышает 10 лет. Ограниченность источников финансирования россий-

ских организаций сдерживает их развитие и выступает одним из важных 

факторов торможения национальной экономики. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Сысоева Е.Ф. 
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Першаков А.А., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Инвестиционный потенциал налога на прибыль организаций 

 

В современном обществе налоги – основная форма доходов государ-

ства. Вне зависимости от взятой за основу модели  построения налоговой 

системы государства, которая может быть ориентирована на прямое или 

косвенное налогообложение, важнейшее место занимает налогообложение 

прибыли организаций. В настоящее время во всех развитых и в большин-

стве развивающихся странах осуществляется налогообложение прибыли, 

которая принимает форму налога на прибыль, либо корпоративного нало-

га. 

В России основным атрибутом прямого налогообложения является 

налог на прибыль организаций. На инвестиционную активность хозяйст-

вующих субъектов государство может непосредственно воздействовать с 

помощью налога на прибыль. Как известно, к числу факторов, которые оп-

ределяют возможность стабильного функционирования и дальнейшее раз-

витие отечественных предприятий, а также инвестиционный климат госу-

дарства, относится система налогообложения прибыли. 

Налог на прибыль является одним из основных источников форми-

рования доходов бюджета. Данный налог относится к регулирующим на-

логам, что даёт возможность использовать полученные поступления на 

решение более приоритетных задач. 

Отношение инвестиций к ВВП – один из ключевых показателей эко-

номического развития. Он отражает долю затрат на строительство и техно-

логическое обновление в реальном секторе экономики. На рисунке 1 пред-

ставлены данные о доли инвестиций в ВВП за 2011–2018 гг. 

 
Рис. 1. Доля инвестиций в ВВП за 2011 – 2018 гг., в % 

Большое значение имеет уровень качества и динамика инвестицион-

ной деятельности для таких показателей как стабильный, долговременный 
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экономический рост и повышение уровня национального производства. С 

помощью налоговой политики государство может оказывать воздействие 

на инвестиционную активность, используя налог на прибыль, как инстру-

мент влияния на развитие экономики страны в целом. Налог на прибыль 

содержит в себе большие потенциальные возможности для регулирования 

темпов, масштабов и направлений инвестиционной деятельности. 

Основными методами налогового стимулирования инвестиций при 

помощи налога на прибыль являются амортизационная политика, пониже-

ние налоговых ставок, инвестиционный налоговый кредит. Сущность 

амортизационной политики заключается в том, что необходимо произво-

дить обновление основных средств. Для этого необходимо осуществлять 

вложения в основные фонды, на средства которых, производится модерни-

зация, ремонт и обновление оборудования. Отсутствие или недостаточ-

ность инвестиций на амортизационную политику влечёт за собой регрес-

сирование производственных мощностей организации, уменьшается про-

изводительность и качество оборудования. 

Амортизационная политика считается инструментом регулирования 

инвестиционных процессов. Её экономический смысл состоит в том, что 

амортизационные отчисления относятся к издержкам организации, вслед-

ствие чего уменьшается налоговая база по налогу на прибыль и увеличива-

ется возможность организации производить финансировании на инвести-

ционные процессы за счёт чистой прибыли. 

Инвестиционный налоговый кредит представляется собой такое из-

менение срока уплаты налога, при котором организации при наличии оп-

ределенных оснований предоставляется возможность в течение опреде-

ленного срока и в определенных пределах уменьшать свои платежи по на-

логу с последующей поэтапной уплатой суммы кредита и начисленных 

процентов. Целью инвестиционного налогового кредита является реализа-

ция организациями ряда важных социально–экономических задач, не 

имеющих высокой финансовой рентабельности. 

Очевидно, что вмешательство государства в инвестиционные про-

цессы и взаимодействие в рамках партнёрства с частным капиталом необ-

ходимо, чтобы изменить неблагоприятные тенденции, пассивность хозяй-

ствующих субъектов в сфере инвестиционной деятельности, инвестицион-

ную непривлекательность отраслей и регионов. Воздействие налоговой 

системы должно быть направлено на увеличение экономического роста и 

повышение инвестиционной активности. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Качур О.В. 
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Подгорная К.В., бак. 2 к.  

Воронежский государственный университет 

 

Перспективы развития интернет-банкинга: плюсы и минусы 

 

Финансовые институты всегда решали три основные задачи: пере-

мещение денег, хранение, приумножение и доступ к кредитам. Люди все-

гда нуждаются в этих услугах, но способы их удовлетворения могут ме-

няться. Изменения уже активно происходят и в наше время.  

Главным двигателем в «новый мир» финансово–кредитных отноше-

ний является интернет–банкинг. За последние несколько лет из дополне-

ния к услугам банка он превратился в их обязательную и необходимую 

часть. Еще большим толчком к дистанционному банковскому обслужива-

нию становятся кредитно–финансовые учреждения, не имеющие стацио-

нарных отделений. Например, «группа «Тинькофф», создавший, так назы-

ваемый, мобайл банк – «банк в твоем телефоне».  

Интернет–банкинг в очень короткие сроки изменил нашу жизнь и 

продолжает внедрять усовершенствованные способы управления финан-

сами. Каждый банк сегодня строит свою «эко–систему», оснащая ее пере-

довыми технологиями и создавая новые потребности для людей. «Умные 

подсказки», персонализированные предложения, анализ личных финансов, 

полезные статьи и многое другое на сегодняшний день может предложить 

любой онлайн–банк. Заявку на кредит можно подать и получить одобре-

ние, не выходя из дома. Множество выгодных предложений и кэшбэки 

объясняют популярность таких финансовых сервисов. Это удобно, прак-

тично, просто и выгодно. 

Растут финансовая грамотность населения, проникновение интерне-

та и смартфонов. Люди стали более рациональны в тратах. Большинство 

россиян основательнее подходят к каждой покупке или оплате счетов, 

ищут более выгодные решения, внимательно изучают все предложения на 

рынке. Многие россияне пристально следят за техническими новинками, 

инновациями в банковском секторе, охотно внедряют в свою жизнь новые 

технологии. Современные условия деятельности заставляют не только ак-

тивно применять уже сложившиеся и традиционные банковские решения, 

но и внедрять прогрессивные технические и научные достижения, реали-

зованные в разнообразных методах удаленного обслуживания в банков-

ской сфере. Именно поэтому интернет–банкинг начинает выступать не 

просто финансовой организацией, но и становится лидером технологиче-

ского прогресса, собирая огромные команды программистов, которые тру-

дятся над разработкой искусственного интеллекта, развитием роботизации. 

Можно смело заявлять, что «Эко-системы» банков сегодня – наше буду-

щее уже завтра. При этом возникает вопрос безопасности. Почему все же 
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не все люди настроены положительно и опасаются хранить все свои сбе-

режения в онлайн–банках?  

Многие банки считают, что они должны стать чем–то большим, чем 

просто банк, чтобы быть востребованным клиентами. Вся работа над 

«Эко–системами» и над новыми технологиями рассчитана, конечно, на по-

лучение прибыли, а не на национальное развитие. Именно это можно счи-

тать первым и основополагающим минусом разрастания такого рода орга-

низаций для страны в целом.  

Второй и немаловажный минус, связанный уже с глобальной сетью 

интернет – это опасность перед кибер-мошенниками, которые также со-

вершенствуются и находят все новые пути выведение средств с личных 

счетов пользователей. Преступления, совершаемые в данной сфере, имеют 

тенденцию к постоянному росту. Первоначальная задача финансовых ор-

ганизаций в системе интернет-банкинга – это сохранность финансов своих 

клиентов. Наблюдается рост осторожности пользователей электронных 

финансовых систем. Каждый клиент, безусловно, заинтересован в усиле-

нии безопасности и сохранности своих денежных средств, а банк в своей 

репутации, в связи с этим финансовая и информационная безопасность 

должна обеспечивать гарантии сохранности. Каждый банк утверждает, что 

их система безопасна, но утечка персональных данных, все же, продолжа-

ется. Несмотря на это, все больше людей становятся клиентами таких бан-

ков, что говорит об их растущей популярности среди населения, удобстве 

и удовлетворении современных потребностей.  

Еще одним значительным минусом является отсутствие доступа к 

сети Интернет и понимания механизмов онлайн-банков значительного ко-

личества населения, например, пожилых людей, что является причиной 

для появления доступных дизайнов. Осознавая это, многие банки стремят-

ся упрощать свои приложения. 

Не стоит забывать, что одновременно с развитием интернет–

банкинга повышается уровень и качество самого интернета, проникающе-

го даже в самые отдаленные уголки страны. А это значит, что в самом 

ближайшем будущем можно ожидать рост популярности интернет–

банкинга. Конечно, необходимо учитывать нынешнюю экономическую об-

становку в нашей стране. Однако, интернет–банкинг – это не та область, 

которая может существенно из-за этого пострадать. Поэтому Россия уже 

сейчас готова к качественному скачку в развитии сферы интернет–

банкинга.  

Таким образом, можно сделать вывод о том, что финансы будущего 

– это высокоскоростная передача данных, основанная на человеческом 

комфорте. Совершенствование финансово–кредитных отношений в усло-

виях современной рыночной экономики исходит из интернета, и будущее 

денег остается за ним. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Козуб Л.А.  
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Прокопенко С.С., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Сущность и роль инвестиционных вычетов по НДФЛ 

 

В современном мире неотъемлемой частью ведения финансов до-

машних хозяйств является всеобъемлющий контроль за доходной и рас-

ходной частью поступаемых средств. Для сохранения средств населения и 

стимулирования экономики путем приобретения гражданами страны обра-

зовательных услуг, недвижимости и финансовых инструментов государст-

во создало систему налоговых вычетов.  

Под налоговым вычетом понимается определенная сумма денежного 

дохода, которая в свою очередь, либо не облагается налогом, либо является 

возвратом части уплаченного ранее налога на доходы физических лиц в 

связи с расходами по определенным налоговым категориям, указанным в 

Налоговом кодексе Российской Федерации. 

Все вычеты, существующие и закрепленные в российском налоговом 

законодательстве, подразделяются на категории, представленные на ри-

сунке 1. 

 

 

 

 
 

 

 

 

Рис. 1. Виды налоговых вычетов по НДФЛ 
Разберем более подробно инвестиционные вычеты. Порядок их пре-

доставления закреплен ст. 219.1 НК РФ. Право на данный вычет можно 

получить в трех случаях.  

Во-первых, вычет можно получить при совершении операций с цен-

ными бумагами, находившимися в собственности более трех лет и обра-

щающимися на организованном рынке, в результате которых был получен 

доход. За исключением операций, совершенных на индивидуальном инве-

стиционном счете. Предельный размер вычета исчисляется как произведе-

ние количества лет нахождения ценных бумаг в собственности, опреде-

ляемого методом ФИФО, и суммы, равной 3 000 000 рублей. 

Для того чтобы разобрать следующие два типа необходимо ввести 

понятие индивидуального инвестиционного счета (далее ИИС). Это вид 

брокерского счета, который дает право на получение налогового вычета. 

Есть два типа ИИС, нельзя иметь более одного счета. Тип «А» – дает право 

на получение инвестиционного вычета с вносимой суммы. Тип «Б» – дает 

Стандартные 

Социальные 

Вычеты по налогу на доходы фи-

зических лиц 

Профессиональные Имущественные 

Инвестиционные 



98 
 

право на освобождение от необходимости уплачивать налог на прибыль от 

операций на фондовом рынке. 

Во-вторых, вычет можно получить при внесении денежных средств 

на индивидуальный инвестиционный счет. Данный тип доступен только 

работающим по найму физическим лицам, с официальной заработной пла-

той. Инвестиционный налоговый вычет по НДФЛ предоставляется в сумме 

денежных средств, внесенных в налоговом периоде на ИИС, но не более 

400 000 рублей. То есть, за год можно вернуть уплаченного подоходного 

налога до 52 000 рублей, в зависимости от совокупного годового дохода, 

облагаемого НДФЛ. Для получения вычета типа «А» не обязательно со-

вершать покупку ценных бумаг, достаточно внести денежные средства на 

счет, однако, не более 1 млн. рублей за один налоговый период.  

Следующим условием получения налогового вычета является срок 

действия договора на ведение ИИС. Он должен составлять не менее трех 

лет, по истечении которых появится возможность вывода средств. Вывести 

денежные средства со счета до истечения срока можно только в случае 

восстановления суммы налога, не уплаченной в бюджет в связи с получе-

нием вычета, а также уплаты сумм пеней. 

Для получения вычета необходимо предоставить следующие доку-

менты: заполненная налоговая декларация (3-НДФЛ), справка из бухгалте-

рии по месту работы о суммах начисленных и удержанных налогов за со-

ответствующий год (2-НДФЛ), справка о переводе денежных средств на 

ИИС (от банка), справка о зачислении денежных средств на ИИС (от бро-

кера), подтверждение факта открытия ИИС (от брокера), банковские рек-

визиты для зачисления вычета. 

В-третьих, вычет можно получить при получении дохода по опера-

циям, учитываемым на ИИС. Данный вычет предоставляется по окончании 

договора на ведение ИИС в полной сумме полученного дохода при истече-

нии не менее трех лет с момента открытия ИИС. Налогоплательщик не 

может воспользоваться данным вычетом, если хотя бы один раз восполь-

зовался типом налогового вычета, описанным выше. 

Таким образом, умелое и разумное использование такого инструмен-

та государства как налоговый вычет способствует рациональному и эф-

фективному управлению финансами домашних хозяйств. Возврат потра-

ченных сумм стимулирует физических лиц снова возвращать деньги в обо-

рот, развивая экономику страны, обеспечивая свои нужды.  

Государство с помощью инвестиционных налоговых вычетов стиму-

лирует вкладывать средства в акции, либо облигации российских эмитен-

тов, с целью привлечения ликвидности на российский фондовый рынок и 

повышения финансовой грамотности населения. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Козуб Л.А. 
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Терских А.С., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Влияние ключевой ставки на состояние  

банковского кредитования в России 

 

Денежно–кредитная политика Банка России направлена на поддер-

жание стабильности цен в российской экономике. Сохранение низкой и 

стабильной инфляции является важным условием обеспечения благосос-

тояния населения, благоприятных условий для развития бизнеса, увеличе-

ния доступности долгосрочных финансовых ресурсов и доверия к нацио-

нальной валюте. 

Для достижения целевого уровня инфляции Банк России использует 

систему инструментов денежно–кредитной политики, основным парамет-

ром которой является ключевая ставка Банка России.  

Процентные ставки «привязаны» к размеру ключевой ставки, по ко-

торой Банк России кредитует коммерческие банки и принимает от них 

деньги на депозиты. Банк России может увеличивать или уменьшать клю-

чевую ставку и тем самым влиять на стоимость денег в экономике.  

В последние годы коммерческие банки активно реагировали на из-

менения ключевой ставки Банка России и, основываясь на этих изменени-

ях, корректировали процентные ставки по своим кредитным продуктам. 

Изменяя ключевую ставку, Банк России ограничивает или расширяет 

доступ банков к кредитным ресурсам. Если Центральный банк повысит 

ключевую ставку, кредиты коммерческим банкам станут более дорогими, 

поэтому банки вынуждены повышать процентные ставки по кредитам и 

наоборот. Таким образом, в ситуации с потребительскими кредитами по-

вышение ключевой ставки подразумевает увеличение процентных ставок 

коммерческих банков по потребительским кредитам, а, соответственно, ее 

снижение приводит к ответному снижению процентных ставок по рознич-

ным кредитам. 

В октябре 2019 года Банк России принял решение снизить ключевую 

ставку на 50 б.п., до 6,50% годовых, а в декабре того же года – до 6,25% 

годовых в связи с более существенным влиянием дезинфляционных фак-

торов. Таким образом, ключевая ставка Банка России была включена в 

диапазон, который считается вероятным диапазоном нейтральной ставки. 

Оценка уровня нейтральной процентной ставки зависит от широкого спек-

тра внутренних и глобальных факторов, а также от трансмиссионного ме-

ханизма и может изменяться под воздействием этих факторов. В будущем 

Банку России может потребоваться некоторое время для того, чтобы опре-

делить границы нейтрального диапазона и убедиться в том, что они соот-

ветствуют текущим оценкам.  
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Под влиянием решений Банка России и падения доходностей на ми-

ровых финансовых рынках началось постепенное смягчение денежно–

кредитных условий в России. В первой половине 2019 года наблюдалось 

увеличение количества кредитов корпоративным и частным клиентам. В то 

же время российские корпоративные заемщики продолжали заменять ва-

лютные кредиты рублевыми. Ускоренный рост розничного кредитования 

стимулировал потребительский спрос. В будущем кредитная активность 

будет снижаться во всех сегментах рынка, в том числе в связи с мерами 

Банка России с мая 2019 года, которые направлены на сдерживание чрез-

мерного роста отдельных сегментов розничного кредитного рынка. 

Согласно базовому прогнозу Банка России, денежно–кредитные ус-

ловия в российской экономике продолжат постепенно смягчаться и будут в 

целом нейтральными в прогнозируемом периоде. В основном это будет 

связано с завершением корректировки кредитно–депозитных ставок в эко-

номике к произошедшему в 2019 г. снижению ключевой ставки и со смяг-

чением неценовых условий банковского кредитования.  

Устойчивый рост требований банковской системы к экономике в 

2020—2022 гг. будет происходить как в результате постепенного увеличе-

ния темпов экономического роста и улучшения динамики доходов населе-

ния, так и под влиянием формирующихся на прогнозном горизонте денеж-

но–кредитных условий. В то же время базовый прогноз денежно–

кредитных показателей, касающихся требований банковской системы к на-

селению за 2019 год, включает ускорение их темпов прироста в начале го-

да и постепенное замедление с середины года.  

В будущем Банк России ожидает плавного замедления роста рознич-

ного кредитования, в том числе в связи с мерами, которые направлены на 

ограничение увеличения долговой нагрузки населения в целом и отдель-

ных категорий заемщиков в частности, а также в связи с насыщением роз-

ничного кредитного рынка. В свою очередь, постепенное снижение цено-

вых условий кредитования будет способствовать стабильному росту биз-

неса и ипотечного кредитования. Неценовые условия кредитования будут 

постепенно улучшаться, отражая сохранение банками консервативного 

подхода к оценке заемщиков. 

Учитывая влияние всех указанных факторов, кредитная активность в 

2020—2022 гг. в целом будет продолжать расти такими темпами, которые 

соответствуют увеличению платежеспособного спроса и не создают рис-

ков для ценовой стабильности. Долговая нагрузка экономики будет посте-

пенно повышаться, формируясь на уровнях, которые не представляют уг-

розы для финансовой стабильности в экономике. Кредит останется основ-

ным драйвером изменений денежного предложения, и темпы роста денеж-

ной массы в этих условиях будут аналогичны росту потребностей эконо-

мики. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Сысоева Е.Ф. 
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Трофимова В.Ю., маг. 2 к. 
Воронежский государственный университет 

 

Проблемы выбора системы налогообложения индивидуальным 

предпринимателем 

 

В настоящее время развитие предпринимательства является одним из 

ключевых направлений социально–экономической политики Российской 

Федерации. Целью государственной политики поддержки малого и 

среднего бизнеса является поиск решений, стимулирующих 

предпринимательскую активность в стране. Одним из таких решений 

является создание систем налогообложения, учитывающих специфику 

различных видов деятельности субъектов малого бизнеса. В России 

существует несколько систем налогообложения для индивидуальных 

предпринимателей (далее – ИП): 1) общая система налогообложения 

(ОСНО); 2) упрощенная система налогообложения (УСН);3) система 

налогообложения в виде единого налога на вмененный доход (ЕНВД); 4) 

патентная система налогообложения (ПСН). Наибольшее количество 

объектов налогообложения предусматривает основная система 

налогообложения – ОСНО (уплачиваются все основные налоги: налог на 

доходы физических лиц (НДФЛ), налог на добавленную стоимость (НДС), 

налог на имущество физических лиц), по этой причине она является 

наименее удобной по сравнению с другими режимами. Минусом также 

является необходимость подготовки большого количества отчетности с 

разным сроком предоставления. Однако ОСНО в некоторых случаях 

бывает намного выгоднее иных налоговых систем. Это обусловлено рядом 

причин:1) ОСНО не предусматривает ограничения по количеству 

работников и размеру выручки; 2) ИП, выбравший ОСНО, имеет 

возможность работать с контрагентами, которым выгодно покупать товары 

и получать услуги с входящим в них НДС, так как они могут взять его к 

вычету; 3) ОСНО не предполагает определенного перечня видов 

деятельности, данный режим может применяться любым субъектом 

бизнеса; 4) если предпринимательская деятельность убыточная, это можно 

подтвердить документально и, следовательно, не платить налог. 

Наряду с общей системой налогообложения, ИП могут использовать 

специальные налоговые режимы, предполагающие ведение упрощенного 

налогового учета.  

Упрощенная система налогообложения отличается от других 

специальных режимов тем, что она предоставляет предпринимателю 

возможность самостоятельного выбора объекта налогообложения (доходы 

или разница между доходами и расходами). Налоговые ставки по УСН 

отличаются по регионам, так как они устанавливаются субъектами РФ. ИП 

на УСН уплачивают один налог вместо трех основных, включая НДС 
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(кроме ввозного). На первый взгляд, освобождение от уплаты НДС 

является большим плюсом, снижающим налоговую нагрузку, но на 

практике появляется проблема поиска покупателей и торговых агентов, 

готовых работать с партнерами, применяющими упрощенную систему 

налогообложения. Покупатели, находящиеся на общем режиме, 

вынуждены платить в бюджет весь начисленный НДС, а не разницу между 

начисленным НДС и НДС, включенным в стоимость приобретенного ими 

товара (работы, услуги). А также, если предприниматель выбрал в качестве 

объекта налогообложения доходы за минусом расходов, то уменьшить 

налогооблагаемую базу он может только на те расходы, которые 

закреплены в налоговом кодексе. Этот перечень достаточно узкий, что 

может быть невыгодным для ведения деятельности.  

Другим специальным режимом является ЕНВД, его особенность 

заключается в том, что налог рассчитывается не из фактически полученных 

доходов, а из потенциально возможного дохода (вмененного дохода), 

который определяется отдельно для каждого вида деятельности 

муниципальными органами власти. Данный режим может быть 

невыгодным для убыточных предприятий, так как независимо от того, 

ведется ли деятельность и есть ли положительные финансовые результаты, 

налогоплательщик ЕНВД обязать стабильно уплачивать определенную 

сумму налога и сдавать отчетность раз в квартал. Привлекательными 

чертами единого налога на вмененный налог является возможность его 

сочетания с другими системами налогообложениями (с ОСН, УСН), 

отсутствие лимитов по доходам (в отличие от УСН и ПСН), а также 

освобождение от обязательства вести налоговый учет по доходам и 

расходам.  

Патентная система налогообложения имеет сходство с ЕНВД, ее 

налоговая база также представляет собой не фактический размер дохода, а 

потенциально возможный годовой, который определяется субъектом РФ, то 

есть налогоплательщик уплачивает определенную сумму, которая не 

зависит от его финансовых результатов. Используя патентную систему, 

предприниматель освобождается от обязанности предоставления 

декларации в налоговые органы, что максимально упрощает процесс 

ведения учета и отчетности. Однако ПСН имеет и большой недостаток – 

предприниматель обязать уплатить налог авансом еще до начала 

предпринимательской деятельности, что несет в себе большие риски, так 

как стоимость патента может не окупиться полученной прибылью. 

Таким образом, чтобы выбрать оптимальную систему, необходимо 

произвести оценку налоговой нагрузки при использовании каждого из 

налоговых режимов. Однако ИП может столкнуться со сложностью 

выбора, которая может обуславливаться незнанием особенностей систем 

налогообложения и трудностями в исчислении налогооблагаемой базы. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Бородина А.С. 
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Шульгина Ю.И., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Совершенствование методов оценки кредитоспособности  

корпоративных заемщиков в системе риск-менеджмента  

коммерческого банка 

 

Для практической оценки кредитоспособности заемщика банкам не-

обходим комплекс взаимосвязанных качественных и количественных  по-

казателей, в совокупности позволяющих моделировать такое поведение, то 

есть оценивать уровень кредитоспособности заемщика. Такие модели 

оценки кредитного риска, использующие математические алгоритмы, на-

зываются скоринговыми моделями. Под кредитным скорингом понимается 

математическая модель, описывающая взаимосвязь между потребитель-

скими характеристиками заемщика и вероятностью возврата (невозврата) 

кредита, позволяющей отнести заемщика к той или иной целевой группе 

клиентов с целью минимизации кредитных рисков.  

На данный момент времени существует большое количество спосо-

бов минимизации кредитного риска. Следует отметить, что банки всегда 

были обеспокоены сохранением собственных денежных средств, поэтому 

постепенно с течением времени формировали и развивали целую совокуп-

ность методов защиты от данного вида риска. Кроме того, кредитные рис-

ки во многом зависят и зависели от состояния экономики страны, что за-

ставляет многие кредитные организации постоянно пересматривать свою 

кредитную политику и политику риск–менеджмента. 

На величину кредитного риска оказывают влияние три основных 

фактора: кредитоспособность корпоративного заемщика, сроки по обяза-

тельству и обеспечение (залог имущества). Грамотно управляя данными 

факторами банк может снизить общий уровень кредитного риска.  

В целях снижения кредитного риска банка, связанного с кредитова-

нием юридических лиц, методики оценки кредитоспособности того или 

иного банка должны постоянно совершенствоваться. Методики, исполь-

зуемые большинством банков, в основном основываются на анализе дан-

ных отчетности юридических лиц. Однако в современных условиях высо-

кой волатильности кредитного рынка и банковского сектора в целом, не-

обходимо учитывать дополнительные факторы при оценке кредитоспособ-

ности заемщика – юридического лица. 

Отметим, что довольно часто банки при оценке кредитоспособности 

пользуются методикой присвоения рейтинга потенциальному клиенту. Со-

гласно данной методике, первым этапом оценки кредитоспособности явля-

ется расчет основных оценочных коэффициентов. Данные коэффициенты 

необходимых для расчета суммы баллов, по результатам которой происхо-

дит присвоение заемщику рейтинга кредитоспособности. Важно отметить, 
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что каждый оценочный коэффициент имеет определенное значение в об-

щей сумме баллов при расчете рейтинга заемщика. Чем выше балльное 

значение того или иного коэффициента в общей сумме, тем более сущест-

венное влияние он оказывает на класс кредитоспособности, присваивае-

мый заемщику.  

Основным оценочным коэффициентом часто выступает коэффици-

ент абсолютной ликвидности. Высокие значения данного показателя спо-

собны дать гарантии того, что организация в короткие сроки за счет своих 

оборотных активов сможет рассчитаться по своим обязательствам перед 

кредитором. Следовательно, при предоставлении  кредита на короткий 

срок особое внимание следует уделить значению именно этого коэффици-

ента. Однако, на наш взгляд, при предоставлении долгосрочных кредитов 

корпоративным заемщикам опираться на высокие показатели коэффициен-

тов ликвидности неправильно, поскольку основным источником погаше-

ния долгосрочных кредитов, как правило, является прибыль организации.  

Необходимо отметить, что возможным является изменение в области 

применения коэффициентов рентабельности. Так, целесообразным пред-

ставляется расчет дополнительных коэффициентов рентабельности, таких 

как, например, коэффициент рентабельности вложений в организацию. 

Кроме того, по нашему мнению, следующим шагом совершенствования 

анализируемой методики оценки кредитоспособности заемщика – юриди-

ческого лица является оценка риска возникновения банкротства заемщика 

на основе множественного дискриминантного анализа. Необходимо отме-

тить, что такой анализ позволит представить достаточно точный прогноз 

банкротства заемщика на несколько лет вперед, что даст возможность за-

щитить банк от вероятного роста кредитного риска в ближайшем будущем. 

Кроме того, по нашему мнению, целесообразно добавить в методику 

оценки корпоративных заемщиков блок дополнительных показателей, сре-

ди которых особое внимание следует уделить оценке внешних рисков 

(процентного, валютного, инфляционного, инвестиционного, налогового и 

т.д.). Модифицированная версия методики позволит более качественно по-

дойти к оценке потенциальных заемщиков банка, выявляя сомнительных 

заемщиков на ранней стадии. 

Таким образом, можно сделать вывод о том, что для оценки возмож-

ного риска кредитора необходимо использовать различные методы, неко-

торые из которых относятся к анализу финансово–хозяйственной деятель-

ности потенциального заемщика – юридического лица. Учетно–

аналитические приемы и методы, используемые в этой области, нуждают-

ся в совершенствовании и трансформации с учетом влияния изменяющих-

ся факторов внешней и внутренней среды.  

Научный руководитель – д.э.н., проф. Сысоева Е.Ф. 
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СЕКЦИЯ СОЦИАЛЬНО–ЭКОНОМИЧЕСКИХ ПРОБЛЕМ  

РАЗВИТИЯ РОССИЙСКОГО НАРОДНОГО ХОЗЯЙСТВА 
 

Атрушба Л. Е., студ. 2 к. 

Абхазский государственный университет  
 

Влияние внутренних факторов на производственно-хозяйственную  

деятельность предприятий в условиях нестабильной среды  

Республики Абхазии 
 

По мере развития общества, роста его технологических воз-

можностей и т.п. происходит увеличение числа факторов, оказывающих 

влияние на формы и содержание производственно-хозяйственного процес-

са, получение конечных результатов и, как следствие, на экономическую 

устойчивость деятельности предприятий. 

Как известно, все факторы, влияющие на производственно-

хозяйственный процесс, разделяют на внешние и внутренние. В условиях 

нестабильных социально-экономических условий Республики Абхазии 

особую значимость приобретают факторы внутренней среды, а именно 

технология, техника, организация производства, персонал предприятия.   

Технология — это сочетание квалифицированных навыков, машин и 

оборудования, инфраструктуры, инструментов и соответствующих технических 

знаний, необходимых для осуществления желаемых преобразований в материа-

лах, информации и людях. Основные задачи технологии состоят в том, чтобы: 

а) получить готовый продукт с определенными, возможно более высокими ка-

чественными характеристиками при наименьших затратах производственных 

ресурсов; б) более полно использовать технические параметры механизмов и 

субстанции исходного сырья и материалов; в) использовать новые средства 

труда, г) оптимизировать снабжение материалами и деталями. Технология явля-

ется фактором, который оказывает наибольшее воздействие на производитель-

ность, но во взаимосвязи с другими факторами системы – людьми.  

Совершенствование технологии органически связано с развитием и 

совершенствованием техники производства и в целом с развитием научно-

технического прогресса. Пропорциональное сочетание отдельных машин и 

механизмов создает из множества единиц оборудования единую техниче-

скую систему, определяющую производственные возможности предпри-

ятий по производству продукции в заданном количестве и требуемого по-

требителем качества. Техническая система обеспечивает функционирова-

ние основного технологического оборудования, машин и механизмов Под-

вижность технической системы предприятии определяется физическим и 

моральным износом. Поэтому под воздействием научно-технического про-

гресса она нуждается в выравнивании производственных мощностей в 

процессе их наращивания, в ходе модернизации оборудования и рацио-

нальной организации ремонта. Отсталая техническая база не может обес-
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печить на выходе продукт, качество которого будет соответствовать тре-

бованиям рынка, в результате будет снижена конкурентоспособность 

предприятии, что, в свою очередь, повлечет спад   устойчивости хозяйст-

венной деятельности. Внедрение технических новшеств и связанные с ни-

ми изменения в технологии происходят с достаточно большой скоростью, 

и предприятия должны быстро реагировать на эти изменения, чтобы не 

снизить эффективность своей деятельности. 

В данной связи возрастает значение организации и управления   произ-

водством, как фактора, обеспечивающего устойчивость хозяйственной дея-

тельности  предприятия в условиях нестабильной среды. Организацию  про-

изводства следует рассматривать как систему, позволяющую рационально 

использовать людей, оборудование, предметы труда и создающую условия 

для того, чтобы процесс производства осуществлялся с помощью наиболее 

прогрессивных приемов и методов и с наименьшими заделами. В организа-

ции   производства большое значение имеет ускорение оборота времени про-

изводственных фондов, сокращение времени производства продукции. По-

этому непрерывность производства, его ритмичность, пропорциональность 

использования средств труда следует рассматривать в качестве основных из-

мерителей эффективной организации   производства. С точки зрения обеспе-

чения устойчивой хозяйственной деятельности предприятия, идеальной бу-

дет такая организация производства, при которой: 1) более полно и рацио-

нально реализуются потенциальные возможности работника к труду опреде-

ленного объема и сложности; 2) эффективно используется производительная 

способность всех видов основных производственных фондов; 3) отсутствуют 

перерывы при передаче предметов труда с одной операции на другую. 

Вместе с тем ни одна задача не может быть успешно решена без со-

трудничества людей, персонала организации. Люди – центральный фактор в 

любой модели организации, поскольку: а) они обладают индивидуальными 

способностями, следовательно, предлагая работу, необходимо учитывать 

личные качества человека, его способности к ее выполнению; б) человек мо-

жет быть не только способным, но и одаренным, и его талант необходимо 

направить на его предрасположенность к данной работе; в) каждый человек 

имеет свои психологические и физиологические потребности, что весьма 

важно учитывать при организации управления деятельностью персонала. 

Отметим еще один аспект в различии людей – отношение к технологии, к 

продолжительности рабочего дня, к другим социальным установкам. Все эти 

аспекты воспитываются в самом предприятии в процессе коллективного тру-

да, под воздействием влияния внутренней среды на личность человека. 

Подводя итоги изложенному, подчеркнем, что правильный учет факто-

ров внутренней среды, в их обязательной взаимосвязи с внешними  фактора-

ми, будет способствовать обеспечению устойчивости не только отдельного 

предприятия, но и экономики в целом. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Гумба Х.М.  
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Базарова Е.А., Кирьянов М.Р., бак. 1 к. 

Финансовый университет при Правительстве РФ 

 

Возможность применения цифровых технологий  

в текущих экономических реалиях 

 
Современный мир становится более технологичным, в связи с чем 

модифицируются экономические отношения между потребителем и произ-

водителем. Отмечено, что внедрение новейших информационных техноло-

гий возможно только в постиндустриальным обществе, где информация 

оказывает существенное влияние на развитие производственных отноше-

ний.  Современное общество и его хозяйственная система непрерывно ме-

няются; эти изменения столь существенны, что их можно наблюдать на 

протяжении жизни одного поколения. Четвертая промышленная револю-

ция, трансформация традиционного института занятости, бурная информа-

тизация являются одними из наиболее заметных и обсуждаемых измене-

ний.  

Существенные изменения в технологиях в последние годы стали 

предметом пристального внимания экономистов. Постепенно осознается, 

что человечество стоит на грани рождения качественно нового материаль-

ного производства и потребления, основанного на интеграции нано–

биоинфокогнитвных (НБИК)– технологий. Совершенствование природы 

человека с возрастанием технологических возможностей на основе мето-

дологии саморазвития является основой НБИКС–конвергенции, которая 

способствует распространению инноваций. 

Сегодня цифровой экономике в России отводится приоритетное зна-

чение, реализуется Национальная программа «Цифровая экономика Рос-

сийской Федерации», одной из направления которой является создание ус-

тойчивой и безопасной информационно–телекоммуникационной инфра-

структуры высокоскоростной передачи. Во многих развитых постиндуст-

риальных странах осознаётся значимость внедрения в производство ин-

формационных технологий и опытным путём доказывается их эффектив-

ность. Одной из причин реализации такой программы является возмож-

ность значительного увеличения скорости передачи информации, влеку-

щую за собой заметное увеличение производительности труда.  

Создается возможность использования аддитивных технологий (3D–

печать), использование которых может привести к значительному сокра-

щению удельного веса традиционной обрабатывающей промышленности. 

Фактически информационные и когнитивные технологии служат каналом 

внедрения знаний в технологические процессы путем обработки больших 

массивов данных с помощью имитации человеческого интеллекта. Необ-

ходимо отметить, что в обществе с активным применением цифровизации, 

изменения в технологиях материального производства и путь к их актив-
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ному освоению лежит не через отказ от индустриализма, а через реиндуст-

риализацию на качественно новой технологической основе.  

Современная техника позволяет человеку эффективно использовать 

имеющиеся природные ресурсы. Однако быстрая модернизация техноло-

гии процессов, увеличение скорости, вплоть до скорости света, привели к 

тому, что нахождение человека в непосредственном контакте с достиже-

ниями техники может стать губительным. Катастрофы техногенного ха-

рактера наносят значительный ущерб природе, что проявляется в глобаль-

ных экологических проблемах, решить которые возможно только благода-

ря совместным усилиям всего мирового сообщества.  

С развитием научно–технического прогресса, углубления междуна-

родного разделения труда возникают новые прикладные науки и дисцип-

лины, которые активно внедряются в жизнь общества и оказывают на него 

заметное влияние: программирование, искусственный интеллект и др. 

Четвертая промышленная революция как один из компонентов раз-

вития цифровизации стала необходимым началом в обозначении резкого 

скачка в использовании высоких технологий во всех сферах жизни челове-

ка. Концепция «HighTechStrategy 2020 ActionPlan» был введен правитель-

ством ФРГ в 2006 году в качестве главного национального компонента 

развития, основа которой является провозглашение страны мировым лиде-

ром в области технологических инноваций. 

Цифровизация способствует ускорению глобализации без потери са-

моидентичности отдельных наций и регионов, что сводит к минимуму от-

рицательные процессы интернационализации. Применение цифровых ре-

шений позволить снизить тенденцию к унификации и стандартизации раз-

личных стран, так как все изменения в протекании всех стадий экономиче-

ской деятельности будут клиентоориентированными. Создаваемые товары 

и услуги будут точнее учитывать вкусы и потребности конкретного инди-

вида благодаря использованию более глубокой аналитики имеющихся 

данных.  В конечном счете, если большинство предприятий будут внедрять 

высокотехнологичные системы, способствующие улучшению потреби-

тельских свойств конечного продукта по низкой цене, так как большинство 

умственной и физической работы сможет сделать робототизированные и 

автоматизированные системы, то другие компании, не применяющие дан-

ные технологии, вынуждены будут перейти на высокотехнологичное про-

изводство для сохранения своей конкурентноспобной позиции на рынке.  

Таким образом, качество внедрения цифровизации определяет соци-

ально-экономическое развитие. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Будович Ю.П. 
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Гаршин М.И., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Сущность и основные признаки недвижимости как ресурса бизнеса 

 

Объектами гражданских прав могут быть материальные и не матери-

альные блага, с помощью которых субъекты удовлетворяют свои потреб-

ности 

Особое место среди этих объектов гражданских прав занимают ве-

щи. Вещами в гражданском праве признаются предметы материального 

мира, представляющие ценность для человека, способные удовлетворять 

потребности субъектов гражданских правоотношений, выступать предме-

том товарообмена. 

Вещи являются наиболее распространенным видом объектов граж-

данских прав. Это объекты живой и неживой природы. При этом имеется в 

виду, что такие вещи освоены и доступны человеку и обществу и потому 

могут быть объектами гражданских прав физических и юридических лиц. 

Российской Федерации, субъектов РФ и муниципальных образований. 

Существуют различные способы классификации вещей. Законода-

тельно утверждённым, наиболее значимым, широко используемым являет-

ся деление вещей на движимые и недвижимые. 

Понятие недвижимости впервые сформировано в Римском праве в 

связи с введением в гражданский оборот земельных участков. В Древнем 

Риме под недвижимостью понимали следующие категории вещей: 

 вещи, перемещение которых в принципе невозможно – земля; 

 вещи, связанные с землей, или органически прикрепленные к ее 

поверхности – постройки, посевы, насаждения. 

Термин «недвижимость» впервые ввел в России Петр Первый своим 

указом от 23 марта 1714 года, объединив поместья и вотчины в категории 

недвижимого имущества. 

С отменой частной собственности в 1923 году было применено не 

учитывающее землю понятие основные фонды. Разделение имущества на 

движимое и недвижимое преобразовалось в категории основных и оборот-

ных фондов, земельные же участки учитывались отдельно по видам и 

только в натуральных показателях (по площади). 

В современной России понятие недвижимость вновь введено в эко-

номический и правовой оборот законом РСФСР «О собственности в 

РСФСР» от 24 декабря 1990г. в связи с установлением статуса частной 

собственности на землю. В дальнейшем этот термин заверяется в норма-

тивно–законодательных актах, которые были связаны с аграрной реформой 

в России. Впервые закреплен законодательно термин «недвижимость» в 

Гражданском Кодексе Российской Федерации, вступившем в действие с 1 

января 1995 г. (в ст. 130 и 132). 
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К недвижимым вещам (недвижимое имущество, недвижимость) от-

носятся земельные участки, участки недр и все, что прочно связано с зем-

лей, то есть объекты, перемещение которых без несоразмерного ущерба их 

назначению невозможно, в том числе здания, сооружения, объекты неза-

вершенного строительства. 

К недвижимым вещам также относятся подлежащие государствен-

ной регистрации воздушные и морские суда, суда внутреннего плавания. 

Вещи, не относящиеся к недвижимости, включая деньги и ценные бумаги, 

признаются движимым имуществом. Регистрация прав на движимые вещи 

не требуется, кроме случаев, указанных в законе. 

Недвижимости характерны признаки, отличающие её от остальных 

материальных объектов. К основным (общим) относятся: материальность, 

долговечность, уникальность, стационарность и др. А к видовым (част-

ным) – технические и технологические характеристики, зависящие от ин-

дивидуальных показателей. 

Недвижимость, являясь распространенным объектом инвестицион-

ных вложений, обладает своими особенностями. Итак, как объект инвести-

ций, недвижимость характеризуется нетрадиционными денежными пото-

ками, разнонаправленными движениями стоимости составляющих частей 

недвижимости (земли, как правило, возрастает, а зданий в силу износа и 

устаревания снижается), а также длительным сроком экспозиции, ограни-

ченностью информации на рынке недвижимости и вероятностью влияния 

нового строительства на соседние постройки. 

Недвижимости характерны признаки, отличающие её от остальных 

материальных объектов. К основным (общим) относятся: материальность, 

долговечность, уникальность, стационарность и др. А к видовым (част-

ным) – технические и технологические характеристики, зависящие от ин-

дивидуальных показателей. 

Недвижимость, являясь распространенным объектом инвестицион-

ных вложений, обладает своими особенностями. Итак, как объект инвести-

ций, недвижимость характеризуется нетрадиционными денежными пото-

ками, разно направленными движениями стоимости составляющих частей 

недвижимости (земли, как правило, возрастает, а зданий в силу износа и 

устаревания снижается), а также длительным сроком экспозиции, ограни-

ченностью информации на рынке недвижимости и вероятностью влияния 

нового строительства на соседние постройки. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Гладких М.О. 
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Гончарова Д.В., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Особенности заработной платы торговых работников  

в Российской Федерации 

 

Согласно определению, приведенному в Трудовом кодексе РФ (ст. 

129), под заработной платой понимается «вознаграждение за труд в зави-

симости от квалификации работника, сложности, количества, качества и 

условий выполняемой работы, а также компенсационные выплаты (допла-

ты и надбавки компенсационного характера, в том числе за работу в усло-

виях, отклоняющихся от нормальных, работу в особых климатических ус-

ловиях и на территориях, подвергшихся радиоактивному загрязнению, и 

иные выплаты компенсационного характера) и стимулирующие выплаты 

(доплаты и надбавки стимулирующего характера, премии и иные поощри-

тельные выплаты)». Таким образом, большая часть денежных выплат ра-

ботнику со стороны работодателя за оказываемые им трудовые услуги 

включается в данную категорию. 

Заработная плата работников может варьироваться в зависимости от 

множества причин. Некоторые из них определяются непосредственно ра-

ботником, его профессиональными и личностными качествами. Однако 

значительное влияние оказывает такой фактор, как отрасль, в которой 

функционирует конкретное предприятие. В частности, в сфере торговли 

заработная плата имеет ряд отличительных особенностей, связанных со 

спецификой данной сферы деятельности и труда наемных работников в 

ней. 

Проанализировав данные статистического учета (таблица 1), мы мо-

жем сделать вывод, что одной из особенностей заработной платы в данной 

сфере является ее невысокая величина.  

Таблица 1. Заработная плата торговых работников РФ  

в 2014 – 2018 гг. 
Показатель 2014 2015 2016 2017 2018 

Среднемесячная номинальная начисленная 

заработная плата торговых работников, руб. 
25654 27010 30090 32093 35015 

Отношение к средней заработной плате по 

стране, % 
78,9 79,4 82,0 81,9 80,6 

Как видно из таблицы 1, за последние пять лет она составляла не бо-

лее 82% от средней заработной платы в Российской Федерации. Более то-

го, несмотря на стабильный рост начисленной заработной платы, процент-

ное соотношение с усредненным показателем в последние годы сокраща-

ется. 

Организация заработной платы торговых работников значительно 

зависит от их категории. Для административно–управленческого персона-

ла (товароведы, бухгалтера, администраторы торгового зала) активно ис-
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пользуется повременная система оплаты труда, предполагающая начисле-

ние заработной платы в зависимости от отработанного работником време-

ни по установленной тарифной ставке (или в соответствии с должностным 

окладом). Однако для торгово–оперативного персонала широкое распро-

странение получила также сдельная система. 

При прямой сдельной системе заработная плата работника оплачива-

ется по неизменному тарифу. Данная форма в недостаточной степени спо-

собствует выполнению стимулирующей функции заработной платы, кото-

рой в сфере торговли уделяется значительное внимание. В связи с этим бо-

лее активно применяются сдельно–премиальная форма оплаты труда. При 

этом премия, как правило, составляет заметную долю в структуре заработ-

ной платы. Одной из разновидностей сдельно–премиальной системы опла-

ты труда является комиссионная система, применяемая для отдельных 

должностей (торговый агент). Заработная плата при этом начисляется в за-

висимости от числа и объема заключенных договоров. 

Сдельно–премиальная система заработной платы в сфере торговли 

обладает значительным преимуществом как средство повышения мотива-

ции сотрудника. Однако при этом работник заинтересован в результатив-

ности своей трудовой деятельности, а не в экономическом успехе пред-

приятия. Кроме того, не всегда имеется возможность оценить вклад кон-

кретного сотрудника в достижение экономического результата всей фир-

мы. В связи с этим премирование может осуществляться на основании ре-

зультатов деятельности всего торгового предприятия, а критериями начис-

ления премии и ее размера могут выступать: 

1) объем товарооборота и прибыли, а также их динамика; 

2) степень выполнения плановых показателей; 

3) увеличение рыночной доли торгового предприятия, а также выход 

на новые рынки сбыта; 

4) диверсификация (увеличение числа ассортиментных позиций); 

5) соблюдение стандартов качества обслуживания. 

Необходимо отметить тот факт, что для многих торговых предпри-

ятий характерна сезонность работы (в определенных регионах страны, а 

также с определенным ассортиментным профилем – например, канцтова-

ры). Это обусловливает необходимость установления сезонных тарифов 

заработной платы. 

Таким образом, заработная плата работников торговли имеет ряд ха-

рактерных особенностей. К ним следует отнести: относительно низкий 

размер по сравнению с другими отраслями экономики; многообразие при-

меняемых форм и систем оплаты труда для различных категорий персона-

ла; значительная роль стимулирующей функции заработной платы; высо-

кая зависимость заработной платы от конечных результатов деятельности 

торгового предприятия, а также от внешних факторов (сезонность). 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Ромащенко Т.Д. 
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Дайнеко В.В., маг. 2 к. 

Высшая школа экономики 

 

Смысложизненные ориентации молодых лидеров в понимании  

будущего современной организации 

 

Лидеры управления нового поколения должны обладать кроме соот-

ветствующих компетенций новым умением – видеть стратегическое буду-

щее своей организации, что позволяет эффективнее выстраивать траекто-

рию развития фирмы, прогнозировать события, которые могут оказать 

влияние на реализацию перспективных программ. 

Для успешного осуществления своей миссии лидеру необходимо об-

ладать ясным представлением о будущем организации, в которой он рабо-

тает. Особую роль в этом играют смысложизненные ориентации лидера. 

Актуальность данной темы обусловлена необходимостью инновационных 

изменений в российской экономике. Видение будущего своей организации 

позволяет ее лидерам эффективнее планировать действия, выстраивать 

стратегии развития компании, прогнозировать возможные события, кото-

рые могут оказать значимое влияние на реализацию задуманной програм-

мы. 

В современной литературе пока нет ясности среди ученых относи-

тельно содержания понятия «видение будущего организации», оно остает-

ся достаточно размытым. Одной из распространенных является трактовка 

видения как идеальной картины будущего организации, а именно того ее 

состояния, которое может быть достигнуто при благоприятных условиях. 

Для лидера организации особенно важным в видении ее будущего 

представляется наличие у него определенных смысложизненных ориента-

ций. По мнению Д. А. Леонтьева, смысложизненные ориентации – это 

сложные социально–психологические образования, порождающиеся взаи-

моотношениями субъекта и бытия, являющиеся значимыми по отношению 

к жизненному пути личности. Смысложизненные ориентации представля-

ют собой иерархическую структуру смыслов. В. Э. Чудновский отмечает, 

что смысложизненные ориентации − это проявление высокого уровня на-

правленности личности («смысложизненной направленности личности»), 

т. е. такой ее структуры, в которой ведущее место занимают мотивы поис-

ка человеком смысла своего существования и построения своей судьбы. 

Новизна исследования выражается в том, что в отличие от других, 

отраженных в литературе исследований, посвященных преимущественно 

руководителям организаций и их представлениям о будущем организации, 

нами впервые предпринята попытка выявить различия в видении будущего 

организации лидерами, обладающими различными смысложизненными 

ориентациями. 
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Было проведено пилотажное исследование, в котором приняли уча-

стие 73 девушки и 55 юношей в возрасте от 18 до 25 лет. Испытуемыми 

выступали студенты Воронежского государственного университета, Воро-

нежского государственного педагогического университета, являющиеся 

лидерами студенческих организаций и объединений, состоящие в общест-

венных организациях – таких как «Российские Студенческие Отряды» 

(Воронежское региональное отделение), Молодежное Правительство Во-

ронежской области, Объединенный совет обучающихся «Воронежского 

государственного университета». 

Для выявления уровня лидерских качеств использовался многофак-

торный опросник лидерства Б. Басса и Б. Аволио; для диагностики смыс-

ложизненных ориентаций – «Тест смысложизненнных ориентаций» Д. А. 

Леонтьева; с целью определения видения будущего организации – метод 

нестандартизированного самоотчета в форме мини–сочинения на тему 

«Каким вы видите будущее Вашей организации?». 

В ходе исследования было выявлено, что у студентов с ярко выра-

женными лидерскими качествами наблюдаются более высокие результаты 

по таким шкалам «Теста смысложизненнных ориентаций», как «Цель в 

жизни» и «Локус контроля − жизнь» (34 и 33 балла соответственно) по 

сравнению со студентами, имеющими средне выраженные лидерские каче-

ства (29 и 27 баллов соответственно). Это может свидетельствовать о том, 

что студенты с выраженными лидерскими качествами имеют четкую цель 

в жизни и представление, что они могут самостоятельно контролировать 

свою жизнь, принимать ответственные решения, воплощать на деле риско-

ванные идеи. Несомненно, эти качества необходимы успешному лидеру 

студенческой организации. 

В ходе анализа материалов мини–сочинения «Каким вы видите бу-

дущее Вашей организации?» было установлено, что студенты–лидеры ча-

ще представляют будущее своей студенческой организации как внедрение 

новых форм ее развития, как ее расширение посредством привлечения но-

вых участников и развития у них лидерских качеств. Студенты с умеренно 

выраженными лидерскими качествами не вполне четко, достаточно обоб-

щенно представляют развитие своей студенческой организации в будущем, 

сконцентрированы, прежде всего, на эмоциональной составляющей орга-

низационной жизни. 

Таким образом, результаты пилотажного исследования показали, что 

чем яснее понимается лидером связь развития организации с его смысло-

выми установками и ценностями, тем более эффективные решения относи-

тельно ее будущего можно ожидать от него. 

Научный руководитель – д.п.н., проф. Татарко А.Н. 
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Дидрова Ю.Е., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Современные подходы к определению понятия рентабельности 

 

Необходимость исследования подходов к определению такой эконо-

мической категории, как рентабельность, возникает из–за того, что показа-

тели рентабельности отражают основную информацию, которая касается 

результативности деятельности предприятия. Рентабельность имеет спе-

цифическую черту, касающуюся ее относительного характера, то есть со-

отношение полученного результата к затратам, положенным для его дос-

тижения. Также стоит отметить, что рассматриваемая экономическая кате-

гория касается различных направлений деятельности организации и разно-

образных ресурсов, на которых она основывается.  

В экономической литературе существует достаточно большое коли-

чество подходов к определению данной экономической категории. Рас-

смотрим некоторые из них (Табл. 1). 

Таблица 1. Подходы к определению понятия рентабельности 
Автор Подход к определению 

Быкова Н.Н. 

«рентабельность – это относительный показатель, характеризую-

щий уровень прибыльности предприятия, эффективность его дея-

тельности в целом, рациональность инвестиций и т. д.» 

Крейнина М. 

Н. 

«под рентабельностью следует понимать отношение прибыли к 

собственному, общему или оборотному капиталу, что является 

важнейшим масштабом оценки величины (силы) доходов предпри-

ятия» 

Тимофеева К. 

А.  

«рентабельность – относительный показатель экономической эф-

фективности. Рентабельность комплексно отражает степень эффек-

тивности использования материальных, трудовых и денежных и др. 

ресурсов» 

Стоянова Е. С.  

«рентабельность – показатель экономической эффективности про-

изводства в организациях, который комплексно отражает использо-

вание материальных, трудовых и денежных ресурсов» 

Любушин Н. П. 

«рентабельность – это относительный показатель, определяющий 

размер прибыли, приходящейся на один рубль используемых ре-

сурсов» 

Савицкая Г. В.  
«рентабельность является относительным показателем, который 

определяет доходность бизнеса» 

Шеремет А. Д.  

«рентабельность – основной показатель эффективности хозяйст-

венной деятельности. Показатели рентабельности рассчитываются 

как относительные показатели финансовых результатов, получен-

ных предприятием за отчетный период. Экономическое содержание 

показателей рентабельности сводится к прибыльности деятельно-

сти предприятия» 
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Приведенные определения рассматриваемой экономической катего-

рии имеют как общие черты, так и различия. Например, Быкова Н. Н. дела-

ет упор на эффективность деятельности предприятия и рациональность 

инвестиций, направленных за анализируемый период. Также доходности и 

эффективности хозяйственной деятельности организации в подходах к оп-

ределению касаются Стоянова Е.С., Шеремет А.Д. и Савицкая Г.В. Опре-

деления, приведенные Крейниной М.Н., Тимофеевой К.А. и Любушиным 

Н.П., касаются использования имеющихся в распоряжении организации 

ресурсов. Данные подходы характеризуют рентабельность со стороны ог-

раниченности ресурсов, а, следовательно, необходимости их рационально-

го и грамотного использования. Организация должна стремиться постоян-

но получать максимально возможный положительный результат от имею-

щихся в ее распоряжении ресурсов. Кроме того, Любушин Н. П. в данном 

определении конкретизирует базу сравнения, чтобы проведенная оценка не 

была голословной, а основывалась на точных результатах.  

Таким образом, рассмотрев различные подходы к определению по-

нятия такой экономической категории, как рентабельность, можно сделать 

вывод о том, что большинство ученых–экономистов в формулировке ис-

пользуют такую характеристику, как «эффективность».  

Критерий эффективности относится ко всей деятельности предпри-

ятия в совокупности, не характеризуя какие–либо конкретные направления 

хозяйствования или виды ресурсов, положенных в обеспечение хозяйст-

венных процессов. Данная особенность прослеживается потому, что рен-

табельность является общим показателем прибыльности и доходности ор-

ганизации в целом. Эффективность является качественным показателем, 

так как затрагивает и процессы управления в организации. Компетентность 

управленческого персонала и его заинтересованность в достижении орга-

низацией положительных результатов в течение всего периода функцио-

нирования имеет отражение при оценке эффективности деятельности.  

Также большинство авторов при анализе определения рентабельно-

сти касаются рациональности использования ресурсов, которые находятся 

в организации, как правило, в ограниченном количестве. Данный подход 

дает возможность оценить, какое количество прибыли получила организа-

ция с каждой единицы ресурсов, положенных на достижение положитель-

ного результата, выраженное в рублях. 

Проанализировав различные подходы к определению рентабельно-

сти, можно привести следующее определение: рентабельность – это отно-

сительный показатель экономической эффективности, который рассчиты-

вается как отношение полученной прибыли от деятельности к вложенным 

затратам.  

Научный руководитель – д.э.н., проф. Ромащенко Т.Д.  
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Кавыршина А.В., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Институты электронной коммерции и их развитие в России 

 

Развитие электронной коммерции во многом зависит от институцио-

нального обеспечения торгово-экономических отношений. Под института-

ми понимается совокупность формальных и неформальных норм и правил 

взаимоотношений между людьми. Институты электронной торговли спо-

собствуют снижению трансакционных и трансформационных издержек. 

Ведущие компании используют новые институты, чтобы привлекать и 

удерживать клиентов. К таким институтам, на наш взгляд, следует отнести 

следующие: виртуальный помощник, дополненная и виртуальная реаль-

ность, мобильные приложения и сайты, поиск по изображениям, чат-боты, 

социальные сети, размещение товаров на маркетплейсах. 

Виртуальный помощник появляется при входе в интернет–магазин. 

Он выполняет такие же функции как консультант в любом торговом пред-

приятии, который ориентируется в ассортименте и может помочь найти 

необходимый товар. В настоящее время с помощью умных фильтров и те-

гов можно отсеять ненужные товары, роль виртуального помощника вы-

полняют реальные онлайн-консультанты. 

Дополненная реальность (AR) и виртуальная реальность (VR) выра-

жаются в распознавании лиц в гаджетах, в использовании биометрических 

систем для идентификации личности (например, в Сбербанке), красочных-

фотофильтров в социальных сетях. Дополненная реальность помогает по-

требителю понять, что собой представляет товар, и как он будет выглядеть 

в реальности. Это помогает покупателю принять решение о приобретении 

товара. Например, в индийском интернет–магазине «Lenskart», где прода-

ются очки, https://www.lenskart.com/ имеется возможность «примерить» 

понравившуюся модель в 3D, а специальная программа запоминает ваше 

лицо и создает его виртуальную версию. 

Мобильные приложения и сайты широко используются как доста-

точно эффективные институты. Почти 60% от общего количества запросов 

в Google совершаются с мобильных устройств. Многие крупные компании 

всячески продвигают свои приложения. Это приведет к тому, что в буду-

щем произойдет резкое сокращение использования браузеров на рынке 

электронной коммерции. Примером является мобильное приложение 

от AliExpress, которое компания запустила его в 2012 году. Имеются ста-

тистические данные, в соответствии с которыми с января 2019 года оно 

было скачано в Google Play более 100 млн. раз. 

Поиск по изображениям используют Google и Яндекс. В 2019 г. бу-

дет развиваться эффективный поиск по изображениям. В этом направле-

нии давно работают специалисты Pinterest. Кроме того, визуальный поиск 

https://www.lenskart.com/
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уже реализован на некоторых e-commerce платформах. Например, потре-

бители могут найти необходимый товар в магазине ASOS. При этом они 

используют свои фотографии или взятые из интернета, а также скриншо-

ты. 

При разработке чат-бота используется технология машинного обуче-

ния, и в результате программа может отвечать на вопросы клиентов, пред-

лагать решение проблем, собирать заявки. Сегодня такие программы соз-

дают в основном на платформах ВК, Telegram, Facebook Messenger, Viber, 

WhatsApp. Они помогают автоматизировать некоторые процессы, а также 

эффективнее захватывают внимание пользователей, которые много време-

ни проводят в соцсетях и мессенджерах. Например, в Telegram бот 

Aviasales ищет для пользователей билеты со скидками, а чат–бот для 

YouDrive (отечественный сервис каршеринга) сократил число звонков 

в компанию на 2/3, ведь теперь клиенты моментально получают разверну-

тые ответы на вопросы. 

Социальные сети имеют очень большой потенциал для развития 

электронной коммерции. «ВКонтакте», Facebook, Instagram считаются 

наиболее популярными среди российских пользователей и являются лиде-

рами по привлечению трафика на сайт. Однако и сами социальные сети всё 

больше развиваются в коммерческом направлении. Например, Instagram 

ещё в 2018 начал вводить шопинг-теги. Группы и сообщества  «ВКонтак-

те» позволяют создать на базе платформы интернет-магазин. 

B2B = B2C Специалисты прогнозируют, что в 2019 году 56% B2B-

покупателей совершат более половины своих заказов на онлайн-

платформах. При этом более 70% В2В-покупателей начинают с общего 

поиска. Это повлияет на то, что сайты будут ориентироваться не только 

на розничных покупателей, но и на оптовых. 

Размещение товаров на маркетплейсах приобретает все большее зна-

чение в электронной торговле. В ближайшие пару лет ожидается взрывной 

рост числа торговых площадках типа «Яндекс.Маркет» или «Беру», и, со-

ответственно, продавцов внутри них. Это связано с относительно простым 

и низкобюджетным запуском магазина на подобных маркетплейсах. Они 

позволяют получить: уже готовый торговый каталог, который нужно лишь 

наполнить своими товарами; механизмы работы с заказами, оплатой; спра-

вочные материалы и отзывы других пользователей о работе с площадкой. 

Эти тренды e-commerce диктуют развитие всей онлайн–торговли как 

минимум на ближайший год. Они стимулируют компании разрабатывать 

наиболее прогрессивные способы продвижения товара, чтобы захватить 

внимание посетителей своих сайтов; использовать разные канал для уве-

личения конверсии. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Яреско И. И. 

https://webtu.ru/blog/vkontakte-s-pokupatelyami-preimushhestva-prodazh-v-sotsialnoj-seti/
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Киселева О.В., маг. 3 к. 

Воронежский государственный университет  

 

Современные способы повышения доверия  

покупателей интернет-магазина 

 

Даже если продавать лучший продукт  на рынке, это не дает гаран-

тий, что потребители будут автоматически доверять интернет-магазину. 

Нужно завоевать доверие, чтобы убедить их купить. По данным Salesforce 

Research, 95 процентов клиентов с большей вероятностью будут лояльны к 

компании, которой они доверяют, а 92 процента с большей вероятностью 

приобретут дополнительные продукты и услуги у проверенных предпри-

ятий. 

Завоевать доверие интернет-покупателей может быть сложно, но вот 

несколько простых способов, которые помогут это сделать. 

1. Построить отношения со своей аудиторией. 

Сложно доверять малознакомому человеку, а тем более осуществ-

лять покупку, производя оплату заранее. Вот почему построение отноше-

ний с аудиторией так важно. Когда продавец выстраивает отношения с по-

требителями, они будут чувствовать, что знают продавца, и им будет ком-

фортнее делать покупку.  

Система построения отношений подразумевает обязательное созда-

ние привлекательной страницы «О нас», которая позволит потребителям 

почувствовать иллюзию знакомства и вызвать доверие к продавцу. Напри-

мер, такой крупный бренд, как Nike, использует свой лозунг «О нас», что-

бы иметь связь со спортсменами всех уровней: «Если у вас есть тело, вы – 

спортсмен».  

2. Добавить значки и печати доверия.  

Одна из самых простых вещей, которые можно сделать, чтобы сде-

лать сайт  интернет–магазина более надежным, – это добавить значки до-

верия и доверенные печати. Печать доверия – это значок, который показы-

вает, что сайт является законным и безопасным.  

Примеры значков доверия включают в себя:  

 SSL сертификаты. 

 Значки безопасности McAfee и Norton. 

 Значки с гарантией возврата денег. 

 Сторонние одобрения, такие как значок Better Business Bureau. 

Для онлайн-покупателя важно знать, что его конфиденциальные 

данные защищены, а значки доверия позволяют ему чувствовать себя бо-

лее комфортно при совершении покупок.  

3. Показать социальное доказательство.  

Социальное доказательство – это психологическое и социальное яв-

ление, когда на людей влияют действия и отношения других. Таким обра-

https://www.salesforce.com/blog/2018/09/trends-customer-trust-research-transparency.html
https://www.salesforce.com/blog/2018/09/trends-customer-trust-research-transparency.html
https://about.nike.com/
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зом, если посетитель сайта увидит, что другие люди приобретали товар у 

покупателя, то скорее всего купит и он. 

Отображать социальное доказательство на сайте интернет–магазина 

можно различными способами, например, показывать настоящие отзывы 

покупателей, добавлять реальную статистику (например, сколько клиентов 

пользуется продуктом продавца) и отображать обзоры продуктов. 

Например, компания Zendesk, занимающаяся привлечением клиен-

тов, делится не только положительными отзывами о продуктах фирмы, но 

и фотографиями своих довольных клиентов. 

Изображения делают социальное доказательство более мощным. По 

данным New York Times, когда люди слышат информацию, то через три 

дня они помнят ее лишь на 10 % . Но когда вместе с информацией есть со-

ответствующее изображение, то процент возрастает до 65. 

4. Предоставление  подробной информации о продукте и доставке. 

Потребители хотят точно знать, что они получают при покупке у 

компании, а также когда они могут рассчитывать на доставку, поэтому 

продавцу необходимо быть прозрачным со своей аудиторией в отношении  

продукта и информации о доставке.  

Чем больше деталей продавец может рассказать покупателям о  про-

дуктах, тем лучше. При предоставлении всей информации о потенциаль-

ной покупке, возрастает вероятность, что товар приобретут. 

Нужно предоставлять посетителям сайта такую информацию, как ха-

рактеристики продукта, точные размеры, вес продукта, ингредиенты, ин-

формация о гарантии и многое другое.  

Также  должна четко представляться информация о доставке.  Зара-

нее покупатель должен знать о предстоящих расходах на доставку, если 

она платная, иначе есть вероятность того что он откажется от покупки в 

дальнейшем. Интернет-магазин должен быть честным и сообщать клиен-

там точное время доставки. 

5. Обслуживание клиентов 24/7.  

Отличное обслуживание клиентов является ключом к любому ус-

пешному бизнесу, но это особенно важно, если нужно завоевать доверие 

онлайн-покупателей. По данным Microsoft , 96% потребителей говорят, что 

обслуживание клиентов является важным фактором в выборе верности 

бренду. Потребители сегодня хотят знать, что онлайн-бизнес доступен для 

них 24/7. Это дает гарантию того, что покупатель своевременно может ре-

шить любые возникающие проблемы, сделать покупку в удобное для себя 

время, быстро получить ответ на свой вопрос.  

Кроме того, если покупатель недоволен своей покупкой, он в любое время 

сможет сделать возврат. 

Доверие со стороны онлайн–покупателей является обязательным 

условием, для успешного развития бизнеса электронной коммерции.  

Научный руководитель – д.э.н., проф. Ромащенко Т. Д.  

https://www.zendesk.com/
http://blog.useproof.com/social-proof-examples/
http://info.microsoft.com/rs/157-GQE-382/images/EN-CNTNT-Report-DynService-2017-global-state-customer-service-en-au.pdf
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Развитие электронной коммерции в России и в США 

 

Системы электронной коммерции возникли уже в 1960–е годы XX 

века. Тогда они лишь структурировали информацию, поэтому данные ме-

тоды широко применялись транспортными компаниями, крупными транс-

национальными корпорациями.  

Применение систем электронной коммерции внутри организации 

значительно увеличило скорость передачи информации между пользовате-

лями, а также позволяло вести общую базу данных, которую могли про-

сматривать все сотрудники организации, имеющие доступ. Получение 

своевременной информации значительно повышало эффективность всего 

предприятия. Однако данные системы всё ещё оставались внутренними, 

без выхода в интернет и без возможности просмотра потребителями.  

В конце 70-х начале 80-х появляются первые интернет-магазины. 

Изначально они связывали различных производителей одной отрасли. 

Именно тогда и зародилась электронная коммерция. Началась активная 

международная торговля с помощью различных систем. 

Электронные системы продолжали развиваться. В 90-х годах сеть 

интернет начала охватывать весь мир. Такому развитию способствовал 

резкий скачок инноваций в сфере компьютерной техники, программного 

обеспечения, что в совокупности позволило взаимодействовать покупате-

лю с продавцом с помощью стационарного компьютера у себя дома.  

И вновь первопроходцами в электронной коммерции стали авиаком-

пании США, которые в 1992 году начали продавать билеты через интер-

нет. Однако первым интернет – магазином, в котором процесс купли – 

продажи происходил непосредственно с помощью сети интернет, является 

– Amazon. 1994 году владелец книжного магазина Amazon задумался над 

расширением своего бизнеса и начал продавать книги через интернет. Как 

известно на сегодняшний день это крупнейшая американская компания. 

Россия не отставала от Запада. Первый интернет магазин появился 

всего лишь через 2 года, который также продавал книги. Этот магазин дей-

ствует до сих пор по адресу: books.ru.  

Прошло уже более 25 лет со дня открытия первого интернет – мага-

зина. За это время потребители адаптировались к интернет среде и всё 

большее предпочтение отдают именно сфере электронной коммерции. 

Это можно пронаблюдать в структуре розничного товарооборота в 

России (таблица 1). На диаграмме показано, что объём доходов этой сфере 

имеет стабильный рост в среднем за рассматриваемые периоды увеличива-

ется на 104,4 млрд. руб. в год. В условиях снижения покупательной спо-
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собности населения России, постоянное увеличение доходов электронной 

коммерции, говорит о лояльности потребителей к данной сфере торговли. 

Таблица 1. Общий объём доходов электронной коммерции (млрд. 

руб.) и доля электронной коммерции в розничной торговле (в %) с 2013 до 

2018 гг. в России. 

Также доверие потребителей к интернет – магазинам можно заме-

тить в структуре розничного товарооборота. Каждый год происходит за-

хват рынка на 0,4%. 

В США развитие идёт более быстро и электронная коммерция уже 

имеет около 10% рынка розничной торговли. По данным (таблица 2) мож-

но говорить о том, что доля рынка в среднем увеличивается на 0,7%, но в 

последние годы идёт увеличение примерно на 1% в год. В денежном вы-

ражении это наиболее заметно. Каждый год экономика США в среднем 

получает от электронной коммерции 44,74 млрд. долл.  

Таблица 2. Общий объём доходов электронной коммерции (млрд. 

долл.) и доля электронной коммерции в розничной торговле (в %) с 2012 

до 2017 гг. в США. 

Таким образом, можно говорить о том, что электронная коммерция 

начала стремительно развиваться в период бурного подъема информаци-

онных технологий, хотя само понятие и методы зародились в далекие 

1960–е годы. Первопроходцем является США, так как именно там шло 

развитие в известной кремниевой долине. Сегодня можно наблюдать по-

степенный рост доли электронной коммерции в розничной торговле не 

только США, но и России.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Федюшина Е.А. 

Год Млрд. руб. Доля 

2013 487,83 2,06% 

2014 616 2,34% 

2015 732,67 2,66% 

2016 868,67 3,07% 

2017 1035,8 3,47% 

2018 1285 4,07% 

Год Млрд. долл. Доля 

2012 229,56 5,5% 

2013 259,96 6,1% 

2014 297,61 6,6% 

2015 339,25 7,5% 

2016 389,94 8,2% 

2017 453,29 9,1% 
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Совершенствование процедур антимонопольного регулирования 

 

В России действуют законы конкурентного рынка, но большинство 

предпринимательских структур стремится объединить свои ресурсы, что-

бы господствовать на рынке товаров и услуг. Это приводит к процессам 

монополизации, которые оказывают как положительное, так и отрицатель-

ное влияние на экономику и социальную сферу страны. 

В этой связи необходима разработка эффективной антимонопольной 

политики, позволяющей минимизировать негативные последствия дея-

тельности монополий.  

Согласно действующему в России законодательству (Федеральный 

закон «О защите конкуренции» от 26.07.2006г. №135–ФЗ) монополистами 

признаются экономические субъекты, занимающие более 65% в объеме 

предложения продукции на рынке. Субъекты, чья доля на рынке составля-

ет от 35% до 65%, относятся к субъектам с доминирующим положением.  

Наиболее значимую роль в экономике России играют естественные 

монополии. На федеральном уровне к ним относятся организации, оказы-

вающие услуги по передаче электроэнергии, транспортировке нефти и га-

за, железнодорожным перевозкам, отдельные подотрасли связи, а на ре-

гиональном уровне – организации, оказывающие коммунальные услуги.  

Естественные монополии существенно влияют на экономику России. 

По данным Росстата за 2018 год они обеспечивают 21,3% валового 

внутреннего продукта (ВВП), 16,2% прибыли, 18,6% налоговых доходов 

консолидированного бюджета РФ. 

Проведенный анализ показывает зависимость разных отраслей 

российской экономики от исторически сложившихся монополий и 

свидетельствует о невозможности их полной ликвидации.  

В этих условиях государственной политикой является не устранение  

монополий, а эффективное регулирование их деятельности.Главными на-

правлениями российской антимонопольной политики выступают: стиму-

лирование предпринимательской деятельности и развитие конкуренции, а 

также контроль и регулирование деятельности организаций–

монополистов. Основные процедуры антимонопольной политики пред-

ставлены на рис. 1. 

Функции по контролю и надзору за соблюдением законодательства в 

сфере конкуренции субъектами естественных монополий выполняет Феде-

ральная антимонопольная служба (ФАС). ФАС вправе принимать решения 

о принудительном разделении организаций, которые входят в состав мо-

нопольных структур. 
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Рис. 1. Процедуры антимонопольной политики (составлено автором) 

 

Для пресечения нежелательной монополистической деятельности 

ведется Государственный реестр субъектов естественных монополий по 

пяти направлениям деятельности. Его основное назначение – определение 

и контроль цен и тарифов на услуги естественных монополий.  

Несмотря на существующую систему антимонопольного регулиро-

вания, ФАС выявляет большое количество нарушений в сфере ценообразо-

вания, порядка проведения торгов, размещения рекламы и др. 

Вопросы поиска наиболее эффективных путей демонополизации на-

циональной экономики и развития конкурентных отношений в ней остают-

ся актуальными и требуют исследования. В этой связи представляются по-

лезными проведение анализа и использование положительного междуна-

родного опыта.  

Так, в США антитрестовское законодательство запрещает любые 

сделки и договоры, которые могут привести к монополизации отрасли, и 

практически препятствует выходу монополистов на рынок. Контроль за 

деятельностью корпораций осуществляют не только федеральные органы, 

но и органы штатов. Функции их четко определены. Данную практику 

возможно использовать в России в отношении отраслей экономики, обес-

печивающих продовольственную безопасность страны – сельское хозяйст-

во, пищевая промышленность, а также розничная торговля. 

Одной из процедур антимонопольного регулирования может стать 

использование программы освобождения от ответственности (leniency 

programs) по примеру европейских стран. Возможно применение системы 

штрафов со значительным увеличением их размера. В России установлен 

самый низкий среди европейских стран размер штрафа за картельные со-

глашения. Более того, он не зависит от продолжительности нарушения. В 

итоге монопольной структуре, получающей сверхприбыль в течение не-

скольких лет, финансово несложно заплатить даже высокий штраф. 

Основным же направлением антимонопольной политики является 

создание условий (организационных, налоговых, кредитных) для развития 

малого и среднего бизнеса и стимулирование конкурентных процессов в 

экономике. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Цхададзе Н.В. 
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Мерзляков А.А., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Преимущества и недостатки электронной коммерции 

 

Электронная коммерция в настоящее и ближайшее время является 

одним из ключевых направлений экономического развития и стремительно 

развивается. Это, безусловно, применительно и к России, где прослежива-

ется существенный рост объемов и положительная динамика всех сегмен-

тов электронной торговли. 

 
Рис. 1. Составляющие роста электронной коммерции (*прогноз ноябрь 2019) 

Электронная коммерция растет за счет числа заказов, но не за счет 

среднего чека, который падает третий год подряд. Хотя рост количества 

онлайн покупателей продолжается, количество онлайн-заказов растет в 

первую очередь за счет увеличения частоты покупок. 

Электронная коммерция каждый год показывает стабильный рост. 

Как и любой другой бизнес, она характеризуется присутствием некоторых 

преимуществ и недостатков. Рассмотрим важнейшие из них. 

Таблица 1. Преимущества электронной коммерции  
Для организаций Для потребителя 

Возможности географического охвата (бизнес не ог-

раничивается географическими рамками, обслужива-

ются потребности не только национального, но и ме-

ждународного рынка) 

Возможности географиче-

ского охвата (возможность 

выбрать и приобрести товар 

в любой точке мира) 

Работа в режиме 24/7 (круглосуточное осуществление 

продаж в автоматическом или полуавтоматическом 

режиме)  

Работа в режиме 24/7 (воз-

можность сделать заказ и 

приобрести товар в любое 

время суток) 

Сокращение издержек (уменьшениезатрат, связанных 

с обслуживанием клиентов, хранением товара, арен-

дой и рабочей силой) 

Более дешевая цена в срав-

нении с обычными магази-

нами 

 

 

https://wmgood.ru/articles/wmgood.ru/articles/electronic-exchangers.htm
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Продолжение таблицы 2 

Контроль и аналитика (в онлайн-торговле вы всегда в 

курсе, как ваша аудитория находит интернет-магазин, 

чем интересуется, что ей нравится, а что нет) 

 

Минимизация рисков (возможность оперировать ма-

лыми партиями и продавать даже предметы, которые 

сами не держали в руках - дропшиппинг) 

 

Торговля цифровыми товарами (продажа электрон-

ных книг, фильмов, музыки и игр) 

 

Положительные факторы явно демонстрируют эффективность элек-

тронной коммерции для ведения предпринимательства. Во-первых, перво-

начальные расходы для создания электронной коммерции гораздо меньше, 

чем требуется для организации работы малого бизнеса. Во-вторых, требу-

ется меньше лицензий и разрешений, необходимых для начала бизнеса в 

Интернете. 

Безусловно, существуют и негативные аспекты электронной ком-

мерции, как для компаний, так и для потребителей. В целом, представлен-

ные недостатки вполне объяснимы и подлежат устранению.  

Таблица 2. Недостатки электронной коммерции 
Для организаций Для потребителя 

Огромная конкуренция Товар невозможно попробовать (отсутст-

вие возможности изучить приобретенный 

товар в живую) 

Подходит не для всех сфер бизнеса (нельзя 

торговать медицинскими товарами, алко-

гольной продукцией) 

Трудности с доставкой(высокая стоимость 

доставки некоторых товаров, долгая дли-

тельность доставки) 

Недоверие покупателей (некоторые пред-

почитают покупать товары в оффлайн ма-

газинах) 

Безопасность (несовершенство законов 

торговли через интернет, существует воз-

можность работы мошенников) 

 Конфиденциальность (риск утечки персо-

нальных данных) 

Однако оценка положительных и отрицательных характеристик 

электронной коммерции позволяет сделать вывод, что плюсом является 

тот потенциал, который перевешивает большую часть недостатков. Для 

решения технических вопросов, грамотная стратегия и создание довери-

тельных отношений с клиентами, может изменить уже имеющейся сцена-

рий, следовательно – помочь электронной коммерции приспособиться к 

изменяющимся мировым потребностям. Вместе с тем, интернет коммерция 

в РФ должна развиваться с концепцией национальной безопасности, обес-

печивая устойчивое развитие конкурентоспособности российского бизне-

са. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Федюшина Е.А. 
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Обыденный Е.В., маг. 1 к. 

Военно0воздушная академия им. проф. Н.Е. Жуковского и Ю.А. Гагарина 
 

Современные проблемы контрактной системы в сфере закупок  

МО РФ 

 

На сегодняшний день контрактная система в сфере закупок, является 

рычагом для осуществления любой торговой и закупочной деятельности. 

Законодательное регулирование закупочной деятельности Министерства 

обороны, осуществляемой за государственный счет, происходит в рамках 

двух федеральных законов: № 44-ФЗ «О контрактной системе в сфере за-

купок товаров, работ , услуг для государственных и муниципальных нужд» 

и №275-ФЗ «О государственном оборонном заказе». Участниками указан-

ной выше системы  являются: федеральный орган регулирующий кон-

трактную систему в сфере закупок МО РФ, органы исполнительной вла-

сти, заказчики и участники этих закупок, электронные площадки отра-

жающие все движения в процессе закупок. Все эти участники должны 

взаимодействовать, преследуя прежде всего решение современной ключе-

вой проблемы – проблемы технического переоснащения Вооруженных 

Сил, которое невозможно представить без проведения военных форумов 

Министерства Обороны,  где и представляются высокотехнологичные, ин-

новационные, а также эффективные образцы ВВСТ. 

Для того чтобы инновационные разработки сразу поступали в вой-

ска, на военном форуме Министерство Обороны активно взаимодействует 

с различными предприятиями оборонно-промышленного комплекса. Ста-

вятся задачи и активным решением их является подписание контрактов 

для решения проблем. Одной из главных задач президента Российской Фе-

дерации является обеспечение к концу 2020 года войска современными 

образцами вооружения, военной и специальной техники не менее чем на 

70 процентов.  

Изучив данные статистики, мы выяснили, что на сегодняшний день 

Министерством обороны уже заключено46 государственных контрактов с 

27 предприятиями оборонно-промышленного комплекса, а в первые дни 

форума «Армия–2019» было подписано контрактов на сумму превышаю-

щую один триллион рублей. Необходимо для сравнения отметить, что в 

2017 году на аналогичном форуме было подписано 23 государственных 

контракта на сумму более 170 млрд. рублей, а в 2028 году – 31 государст-

венный контракт на сумму только более 130 млрд. рублей. Все заключен-

ные в 2019 году носят долгосрочный характер. 

Сегодня созданный промышленностью по всем направлениям науч-

но-технический прогресс нельзя оценить по средним показателям. Конечно 

же, имеются определённые трудности, а кое-где и некоторое отставание от 

зарубежных конкурентов. Эти минусы не имеют кризисного характера. 
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Вместе с тем по каждому направлению научно-технического прогресса у 

нашей промышленности есть свои определённые достижения, позволяю-

щие неуклонно продвигаться вперёд в развитии отечественного вооруже-

ния. В последнее время активно расширяется практика реализации так на-

зываемых инициативных разработок вооружения, осуществляемых пред-

приятиями и организациями оборонной промышленности за счёт собст-

венных финансовых средств вне рамок государственного оборонного зака-

за и государственной программы вооружения. 

Министерство Обороны предпринимает беспрецедентные шаги, ко-

гда, например, в ходе переговоров добивается снижения цены закупаемого 

вертолета в полтора раза, путем пересмотра изначальных договоренностей, 

в результате чего на форуме «Армия-2019» был заключен государственный 

контракт на поставку 98 вертолетов Ми-28НМ на период до 2027 года. Го-

ловным исполнителем ПАО «Росвертол» проведена значительная работа 

по оптимизации собственных затрат, что и позволило в конечном итоге 

выйти на приемлемый уровень цен на вертолеты Ми-28НМ. 

По нашему мнению, для решения данной проблемы, а именно техни-

ческого переоснащения Вооруженных сил, усилия руководства Министер-

ства обороны должны направляться на сохранение векторов развития и 

темпов оснащения в определенных зонах Вооруженных сил, ими являются: 

Арктическая зона, Дальний Восток, также полуостров Крым. 

Кроме этого, серьезной и приоритетной задачей для решения про-

блемы является теоретическое развитие и совершенствование научно–

технического прогресса и планирования, разработка и обеспечение сбалан-

сированного развития войск и вооружения в целом. Необходимо обеспе-

чить эффективное функционирование отечественного оборонного ком-

плекса как высоко-технологичного многопрофильного сектора экономики 

страны, способного удовлетворить потребности Вооружённых Сил в со-

временном вооружении и военной технике. 

В целом, исследование современных проблем контрактной системы в 

сфере закупок Министерства обороны Российской Федерации позволило 

нам увидеть, что контрактная система это уникальный подход для реали-

зации быстрой поставки инновационных разработок в Вооруженные силы. 

Совершенствование методов контрактной системы происходит на фоне 

динамично развивающейся экономики. Именно это заставляет ученых ис-

следовать и  искать новые подходы к её  совершенствованию.  

Научный руководитель — к.э.н., доц. Орехова Н.В. 
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Форофонтова М.А., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Современные подходы к определению оборотных средств 

 

Наличие оборотных средств является неотъемлемым условием дея-

тельности любого предприятия. Если основные средства могут быть арен-

дуемыми и отсутствовать на балансе (что часто встречается у торговых 

предприятий, особенно в сфере малого бизнеса), то наличие в собственно-

сти оборотных средств во многом является определяющим условием воз-

можности продолжения осуществления бизнес–процессов. 

Однако в настоящее время изучение оборотных средств и их роли в 

деятельности предприятий несколько осложняется тем обстоятельством, 

что в научной литературе нет единого подхода к трактовке данной катего-

рии. Экономические источники предлагают различные по своему значе-

нию подходы к трактовке, а также не позволяют сделать однозначный вы-

вод о взаимосвязи оборотных средств с рядом схожих терминов: оборот-

ный капитал, оборотные активы. 

Заметный вклад в решение данной проблемы был внесен Л.И. Ма-

лявкиной и Е.Ю. Карпычевой. В своей работе они выделили пять подходов 

к определению оборотных средств: 

1) организационный (оборотные средства рассматриваются как про-

стая совокупность их элементов); 

2) производственный (оборотные средства рассматриваются как ка-

тегория, обслуживающая кругооборот ресурсов предприятия); 

3) денежный (оборотные средства рассматриваются как авансиро-

ванные в оборотные производственные фонды и фонды обращения денеж-

ные средства); 

4) экономический (оборотные средства рассматриваются как инве-

стируемые для обеспечения текущих операций средства); 

5) бухгалтерский (оборотные средства рассматриваются как наибо-

лее подвижная (ликвидная) часть капитала предприятия). 

Рассмотренный подход включает широкий круг определений обо-

ротных средств и позволяет оценить многообразие различных аспектов 

рассматриваемой категории. Однако некоторые подходы значительно пе-

ресекаются друг с другом. Так, производственный, экономический и де-

нежный подходы рассматривают оборотные средства как авансируемую 

стоимость. В связи с этим в таблице 1 мы систематизировали основные 

наиболее распространенные подходы к определению оборотных средств. 

Из рассмотренных подходов наиболее распространенным является 

денежный подход вследствие того, что он кратко и достоверно формули-

рует экономическую сущность оборотных средств как инвестиций. Однако 

наиболее полно, на наш взгляд, отражает сущность оборотных средств 
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функциональный подход, предложенный В.П. Зотовым и Е.А. Жидковой. 

Основываясь на нем, мы предлагаем следующее определение оборотных 

средств: это денежные средства, в целях обеспечения кругооборота аван-

сированные в оборотные производственные фонды и фонды обращения, 

которые могут находиться в денежной, товарной и производительной фор-

мах. 

Таблица 1. Современные подходы к определению оборотных средств 
Наименова-

ние подхода 

Авторы Сущность оборотных средств 

Организаци-

онный 

С.Н. Одиноков Простая совокупность элементов производствен-

ных фондов и фондов обращения 

Производст-

венно–

экономиче-

ский 

Л.И. Малявки-

на, Е.Ю. Кар-

пычева 

Часть оборотных фондов, выраженных в денежной 

форме, которые целиком потребляются в течение 

одного кругооборота, изменяют свою натурально–

вещественную форму и полностью переносят свою 

стоимость на готовый продукт 

Денежный Т.А. Фролова, 

С.Ф. Федулова, 

М.Г. Лапуста, 

Т.Ю. Мазури-

на, Л.Г. Скамай 

Денежные средства, авансированные в оборотные 

производственные фонды и фонды обращения 

Функцио-

нальный 

В.П. Зотов, 

Е.А. Жидкова 

Авансированная стоимость элементов оборотных 

фондов и фондов обращения, имеющих три функ-

циональные формы – денежную, товарную и про-

изводительную 

Взгляды авторов на соотношение понятий «оборотные средства» и 

«оборотный капитал» также различны. Так, В.П. Зотов отмечает, что тер-

мин «оборотные средства» получил применение в советское время как за-

мена «оборотному капиталу» по идеологическим причинам. Л.И. Маляв-

кина, напротив, настаивает на строгом разделении данных категорий, рас-

сматривая оборотный капитал как элемент совокупного капитала предпри-

ятия, используемый для формирования оборотных средств. На наш взгляд, 

однако, в рамках экономики предприятия как предметной области терми-

ны «оборотные средства» и «оборотный капитал» могут быть использова-

ны как синонимичные понятия. 

Нет единой точки зрения на взаимосвязь оборотных активов и обо-

ротных средств. Авторы рассматривают оборотные средства как синоним 

оборотных активов (например, М.В. Косолапова), как их денежное выра-

жение (Т.Д. Ромащенко, Е.А. Леденева) либо как понятия, близкие лишь в 

отдельном аспекте – использовании для текущей деятельности (И.В. Яков-

лева). Опираясь на трактовку оборотных активов в рамках бухгалтерского 

учета, мы выделяем оборотные активы как отдельную категорию. 

Таким образом, вопрос о сущности оборотных средств на сегодня 

является дискуссионным и связан с различными подходами к решению. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Ромащенко Т.Д. 
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Хромова М.А., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Некоторые проблемы распределения и использования прибыли на 

предприятиях в России 

 

Социально–экономическое развитие предприятия во многом зависит 

от уровня и динамики прибыли. Увеличение фонда оплаты труда работни-

ков, финансирование мероприятий по научно–техническому развитию 

предприятий зависит от массы прибыли. Формирование бюджетных, вне-

бюджетных фондов, обеспечение внутрихозяйственных потребностей 

предприятий также зависит от распределения прибыли. Из экономической 

теории известно, что распределительные отношения являются важной ча-

стью производственных отношений и зависят от формы собственности на 

средства производства. Эффективная система распределения прибыли 

должна способствовать рациональному использованию экономических ре-

сурсов, повышению денежных доходов работников предприятия и уровня 

их жизни. Распределение прибыли является составной частью общей сис-

темы распределительных отношений и оказывает большое влияние на ко-

нечные результаты деятельности предприятий. На наш взгляд, распределе-

ние прибыли должно выполнять: 

 регулирующую функцию (воздействует на пропорции производст-

ва); 

 стимулирующую функцию (мотивирует деятельность работников 

предприятия); 

 социальную функцию (влияет на уровень доходов граждан); 

 инвестиционную функцию (определяет уровень инвестиций). 

Распределение прибыли является основным инструментом воздейст-

вия на рост рыночной стоимости предприятия и проявляется в обеспече-

нии прироста капитала в процессе капитализации части распределенной 

прибыли. Пропорции распределения прибыли определяют темпы реализа-

ции стратегии развития предприятия в процессе инвестиционной деятель-

ности предприятия. Объемы этой деятельности определяются возможно-

стями формирования финансовых ресурсов, в первую очередь, за счет 

внутренних источников. Реинвестируемая в процессе распределения при-

быль является основным из этих внутренних источников. Характер рас-

пределения прибыли является важным фактором инвестиционной привле-

кательности предприятия. Уровень выплачиваемых предприятием диви-

дендов или других форм дохода является одной из форм оценки, опреде-

ляющей результат предстоящей эмиссии акций и рост стоимости этих ак-

ций на фондовом рынке. Распределение прибыли является формой воздей-

ствия на трудовую активность персонала. Объемы и формы участия в при-

были определяют уровень трудовой мотивации работников, рост произво-
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дительности труда и уменьшают текучесть кадров. Пропорции распреде-

ления прибыли формируют уровень дополнительной социальной защи-

щенности персонала путем дополнения государственных форм социальной 

защиты. Характер распределения прибыли оказывает влияние на уровень 

текущей платежеспособности предприятия, при большом объеме выплат 

прибыли на цели потребления собственникам и персоналу предприятия, 

уровень платежеспособности предприятия в текущем периоде может су-

щественно снизиться. При распределении прибыли необходимо учитывать 

следующие принципы: выполнение обязательств перед государственным 

бюджетом, создание системы стимулов для эффективной деятельности ра-

ботников предприятия, накопление собственного капитала. Выполнение 

обязательств перед государственным бюджетом предполагают выплату 

федеральных и местных налогов. Законом РФ "О налоге на прибыль пред-

приятий и организаций" предоставляется право предприятиям направлять 

часть валовой прибыли на финансирование капитальных вложений произ-

водственного и социального назначения, а также на погашение кредитов 

банков. На предприятиях большую роль играет фонд материального поощ-

рения работников, который формируется из части прибыли, так как он 

стимулирует экономическую деятельность персонала. 

На современном этапе социально-экономического развития России 

существуют некоторые проблемы в распределении и использовании при-

были. Растет налоговая нагрузка на российские предприятия, так как кроме 

налога на прибыль они выплачивают налог на добавленную стоимость, ве-

личина которого увеличилась в 2019 году. Из-за низкого платежеспособно-

го спроса населения падает выручка российских предприятий и, следова-

тельно, величина прибыли. Меньше денежных средств остается для мате-

риального поощрения работников и накопления капитала. Для единолич-

ных предпринимателей существует проблема временного горизонта, кото-

рая заключается в том, что нет ограничений для их действий в процессе 

распределения прибыли. Индивидуальные предприниматели всю прибыль 

могут направить на удовлетворение личных потребностей. Кроме того, 

существует проблема диверсификации, которая выражается в том, что  ин-

дивидуальные предприниматели большую часть прибыли направляют на 

развитие собственного производства, а не осуществляют вложения в раз-

личные проекты. В акционерных обществах при распределении прибыли 

возможны различные финансовые злоупотребления. Еще одной пробле-

мой, которая влияет на процессы распределения и использования прибыли 

является политика экономических санкций, которая используется некото-

рыми государствами. Это особенно влияет на экспортную выручку рос-

сийских компаний и приводит к уменьшению массы прибыли. Следует от-

метить тенденцию уменьшения выплат работникам некоторых предпри-

ятий из фонда материального поощрения. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Яреско И.И.  
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Чкадуа Л.Е., студ. 1 к. 

Абхазский государственный университет  
 

Возможности внедрения цифровизации в различных  

сферах экономики Абхазии 
 

В мире ещё не сложилось однозначного определения цифровизации 

и цифровой экономики. В большей степени в иностранной литературе при 

описании цифровой экономики внимание уделяется технологиям и изме-

нениям в способах взаимодействия экономических агентов. Цифровую 

экономику в широком смысле можно определить, как деятельность по соз-

данию, распространению и использованию цифровых технологий и свя-

занных с ними продуктов и услуг. В таблице 1 представлены рыночный, 

плановый и социальный подходы. 

Таблица 1. Основные подходы к цифровизации экономики 
Страна Основные подходы к цифровизации экономики 

США Рыночный подход. Применение «Цифровой» экономики в Соеди-

нённых Штатах можно разбить на 4 этапа: создание нормативно-

правовой базы; зарождение платформ «Цифровой» экономики в 

наиболее подготовленных отраслях; конкуренция между платфор-

мами и их равномерная интеграция; рекламирование самых ярких 

решений на всю экономику. Удельный вес секторов, которые связа-

ны с цифровизацией, приходится более 5% ВВП США 
Китай Плановый подход. Стратегия Китая заключается в двух главных 

направлениях: цифровизация производства, использование возмож-

ностей цифровизации для увеличения рынков сбыта.  

Китай намерен интенсифицировать информатизации в следующих 

отраслях — промышленности, финансов и торговли. К 2025 г. 

вклад Интернет-экономики планируется довести до 10–16% ВВП, 

рост производительности труда в названных отраслях — до 22% 
Сингапур  

 
Социальный подход. По заявлению Правительства Сингапура, 

«страна стремится стать умной нацией, чтобы поддерживать луч-

шую жизнь, укреплять общины и создавать больше возможностей 

для всех». В Сингапуре пять основных направлений где широко ис-

пользуется цифровая технология: окружающая среда; бизнес; здра-

воохранение; транспортное обслуживание; услуги  в государствен-

ном сегменте. 

Анализ опыта других стран в формировании цифровой экономики 

служит первым шагом для становления стратегии её развития в Абхазии.  

Объём валовой добавленной стоимости в отрасли «Информационно-

вычислительное обслуживание» с 2015 г. по 2018 г. увеличился с 11,4 млн. 

руб. до 31,9 млн. руб., но занимает крайне низкую долю (0,1%)в структуре 

ВВП Абхазии. За 2015-2018 гг. по данным Управления государственной 

статистики число организаций, используемых информационно-
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телекоммуникационные сети, выросло на 8,5% и доля охвата составляет 

более 50% от общего их количества. 

Несмотря на скромные показатели статистики, отдельные отрасли 

более активно применяют цифровые технологии, например, связь, банков-

ская сфера, торговля, образование, здравоохранение. 

В республике за 2018 г. доходы от услуги связи составили 2,65 млрд. 

руб., в том числе за установку и переустановку телефонов от  сотовой под-

вижной связи – 2,34 млрд. руб., интернет - 185,3 млн. руб.  или 88,3% и 

6,9% соответственно. 

«Модель цифрового управления экономикой может быть внедрена и 

эффективно использована как в различных сферах, так и в управлении 

сложными социально-экономическими процессами современной Абха-

зии», отметила российский экономист-кибернетик, профессор МГУ Е.Н. 

Ведута в августе 2018 г. на встрече с премьер-министром Абхазии Г.Л. Га-

гулия. Эта модель позволяет наладить взаимодействие государства, бизне-

са и общества с целью осуществления регулирующего воздействия и циф-

ровая платформа, которая отражает в себе все процессы, происходящие в 

государстве, поможет принимать эффективные решения в отношении тех 

или иных инвестиционных проектов. 

На современном этапе правительство республики ведет разработку 

технического задания по программе «электронное правительство». Также в  

2019 г. разработан  проект правительства о внедрении контрольно-
кассовых аппаратов нового поколения (ККМ-онлайн), обеспечиваю-
щая моментальное поступление информации в госорганы и выводя-
щая перемещение денежных средств из  «тени».  

Переход на программно-целевой метод управления с применением 

цифровых платформ  позволяет наладить взаимодействие государства, 

бизнеса, общества и прогнозировать развитие страны.   

В соответствии со «Стратегией социально-экономического развития 

Абхазии до 2025 г.»  основными задачами цифровизации экономики Абха-

зии являются: совершенствование законодательной базы и разработка го-

сударственной программы цифровизации; обеспечение высокого  уровня 

информационной безопасности страны; создание и развитие системы элек-

тронного документооборота и инфраструктуры доступа к сервисам   «элек-

тронного правительства»; создание государственных информационных баз 

данных; развитие инфраструктуры для развития электронной коммерции и 

формирование центра гибридной почты; формирование современной теле-

коммуникационной инфраструктуры; создание и развитие электронных 

сервисов в области образования и науки, ЖКХ, здравоохранения, культуры 

и спорта; целевая подготовка квалифицированных кадров и повышение 

грамотности населения в области информационных технологий и другие. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Шатипа Х.К. 
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Чжоу Цз., маг. 1 к., Завадский Д.В., студ. 1 к., Родевич Е.А., студ. 2 к. 

УО «БГЭУ» СНИЛ «НАУКА» 

 

Перспективы развития электронной коммерции 

в Республике Беларусь 

 

Важнейшим структурным звеном цифровой экономики является 

электронная коммерция. Она может проявляться в различных формах, на-

пример: 1) интернет-магазины; 2) интернет-площадки (e-commerce 

marketplace); 3) интернет-аукционы; 4) шоурумы с возможностью элек-

тронного заказа; 5) социальные сети; 6) блоги; 7) электронные доски объ-

явлений и др. Под формальное правовое регулирование Интернет-торговли 

попадают первые четыре из перечисленных форм. Остальные включают 

элементы либо рекламы (электронные доски объявлений, онлайн катало-

ги), либо межличностного общения и коммуникации (социальные сети, 

блоги, информационные сайты). Однако вместе они формируют единое 

пространство, которое вступает в конкуренцию с традиционными формами 

торговли. Требует научного обоснования и прикладного сопровождения.  

Мировая тенденция – рост Интернет-торговли. К концу 2020 года 

общий объем продаж интернет-магазинов по всему миру по прогнозам 

должен достичь отметки в 2 триллиона долларов США. Рост по сравнению 

с 2017 годом составит +6%. Почти половина всех продаж в сфере e-

commerce приходится на Китай. Важным по величине региональным рын-

ком в области Интернет-торговли является также Северная Америка.  

Если обратится к статистике развития электронной коммерции в 

Республике Беларусь, то, по данным агентства Deal.by, за 2019 год 49 % 

белорусов (это 4,7 млн человек) совершили хотя бы одну покупку в интер-

нете. Две трети покупателей выбирают и белорусские, и зарубежные ин-

тернет-магазины, 24 % покупают только в белорусских интернет-

магазинах, 9 % - только в зарубежных. При этом 98 % белорусов, которые 

совершают онлайн-покупки за рубежом, делают это в интернет-магазинах 

Китая. В 16 раз меньше людей покупают в интернет-магазинах США. За 

ними следуют интернет-магазины Польши и России. 

Основными причинами недостаточных темпов развития Интернет-

торговли называют: 1) слаборазвитую инфраструктуру и недостаточный 

сервис интернет-продаж; 2) высокую ценовую конкуренция со стороны за-

рубежных интернет-магазинов; 3) недостаточную степень вовлеченности 

населения и доминирующий традиционный подход в приобретении това-

ров.  

Научные руководители – д.э.н., доц. Маханько Л.С.; к.э.н., доц. 

Маталыцкая С.К. 
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СЕКЦИЯ АКТУАЛЬНЫХ ПРОБЛЕМ БИЗНЕС–АДМИНИСТРИРОВАНИЯ 
 

Баранова Н.С., бак. 4 к. 
Воронежский государственный университет  

 

Управление рисками на предприятии 
 

На сегодняшний день в условиях нестабильности современных 

предприятий, связанных как с внешнеполитической обстановкой (санк-

циями, необходимостью импортозамещения), так и с экономической сре-

дой (развитие конкуренции на рынке, необходимость применения марке-

тинговых технологий и т.д.) особое распространение получила технология 

управления рисками как основа успешности функционирования предпри-

ятия в будущем. 

Под рисками понимают сочетание вероятности и последствий насту-

пления неблагоприятных событий. Таким образом, согласно мнению авто-

ров риск – это промежуточное состояние объекта, являющееся некой ме-

дианой между желаемым состоянием и состоянием, когда проект (действие 

и т.д.) не оправдывают возложенных ожиданий (или состояние провала). 

Можно выделить следующие характеристики риска: 

 действие «наудачу» в надежде на счастливый исход в ситуации, 

имеющей неопределенные последствия, неочевидный или неоднозначный 

результат; 

 обязательный атрибут любого вида деятельности, способного ока-

зать влияние на ход выполнения проекта или на деятельность хозяйст-

вующего объекта в целом; 

 потеря предприятием части своих ресурсов, недополучение дохо-

дов или появление дополнительных расходов. 

Риск имеет свою классификацию, наиболее используемыми среди 

которых являются следующие типологии: по сфере возникновения, по 

возможности предвидения, по частоте реализации и возможности страхо-

вания. Широкое распространение также получили и иные типологии рис-

ков, в частности и узкоспециальные. 

Определением риск-менеджмента является его понимание как сис-

темы управления риском, экономическими и финансовыми отношениями, 

возникающими в процессе этого управления 

Наиболее актуальным для современных предприятий стандартами 

риск-менеджмента являются комплекс стандартов «FERMA + COSO–

ERM» и стандарт серии ISO 31000 версии 2018 года. 

Процесс управления рисками включает идентификацию, оценку рис-

ков, выбор методов управления рисками и контроль за результатами и со-

вершенствованием системы управления рисками. 

Идентификация рисков – это определение и описание характеристик 

рисков, которые могут повлиять на проект. Этот процесс продолжается на 
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протяжении всего жизненного цикла проекта. В процессе идентификации 

рисков стоит включить всю проектную команду, а также участников дру-

гих проектов. 

Методы управления рисками отличаются разнообразием, обуслов-

ленным многочисленными вариантами ведения предпринимательской дея-

тельности, но их можно объединить в несколько однородных групп. 

Приемами и средствами для разрешения проблемных ситуаций при-

нято считать следующие методы: 

1) Избегания риска. При этом методе имеет место отказ от меро-

приятий и процессов, которые могут стать причиной более существенных 

проблем (реализация проблемного актива, уход с рынка, отказ от работы в 

проекте с неясным результатом). Консервативный метод не имеет широкой 

востребованности, поскольку в результате получается потеря выгоды из–за 

отказа от исполнения некоторой деятельности. 

2) Удержания риска, связанный с самострахованием (переводом на 

себя риска) путем создания резервов для покрытия потенциальных потерь 

(убытков). 

3) Передачи риска в форме: 

 аутсорсинга (передачи компанией функций непрофильного типа 

сторонним организациям), позволяющего снизить уровень проблемы за 

счет уменьшения расходов по переданным видам работ и повысить эффек-

тивность работ в целом; 

 страхования, при котором заключаются договора со страховыми 

организациями, покрывающими риски за счет выплаты возмещения при 

страховой ситуации; 

 хеджирования или страхования от неблагоприятного колебания со-

стояния на рынке в виде указания в договоре жестких критериев по прово-

димой сделке (по цене на продукцию, курсу приобретения валюты). 

4) Уменьшение риска. Предприятие не избегает угрожающей ситуа-

ции, а пребывает в зоне ее действия и пытается влиять на ее купирование, 

используя диверсификацию деятельности, формирование провизий (резер-

вов), установление ограничений (по производственным циклам). 

Контроль результатов и совершенствование системы управления 

риском реализует обратную связь в системе управления рисками. Задача 

этой связи заключается в определении общей эффективности функциони-

рования системы в целом, а также в анализе реализованных за период рис-

ков, включая причины их реализации и связанные с этим изменения про-

граммы управления риском. На данном этапе происходит пополнение ин-

формационной базы о рисках. 

Применение на практике представленных методов позволит избе-

жать указанных рисков и предотвратить возможные убытки. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Меняйло Г.В. 
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Бородина А.М., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Формирование стратегии предприятия 

 

В условиях современной рыночной экономики в России предприятия 

самостоятельно принимают решения по ведению бизнеса и берут на себя 

ответственность за результаты своей деятельности. В связи с этим возни-

кает необходимость постоянного стратегического развития предприятия, в 

том числе за счет внедрения системы стратегического управления пред-

приятием. Это в свою очередь даст возможность определить наиболее эф-

фективные направления в осуществлении финансово–хозяйственной дея-

тельности предприятия и позволит ориентироваться в финансовых воз-

можностях и перспективах, возникающих в действующей экономической 

системе страны. 

Стратегическое планирование – это разработка стратегии предпри-

ятия посредством осуществления формализованной процедуры, расписан-

ной по этапам, методикам, технике исполнения и направленной на по-

строение модели будущего, а также программы перехода к этой модели. 

Процесс разработки стратегии индивидуален для каждой организа-

цией, так как они имеют свои особенности. Например, в небольших фир-

мах разработка стратегии происходит неформально. Она обсуждается 

только с главными сотрудниками компании, и ни в каких внутренних нор-

мативных актах предприятия не закрепляется. А крупные предприятия, на-

против, применяют систематическое планирование. 

При определении стратегии организации, руководство должно рас-

смотреть три основополагающих вопроса, связанных с положением ком-

пании на рынке: 

 какой бизнес прекратить; 

 какой бизнес продолжить; 

 в какой бизнес перейти. 

Отвечая на данные вопросы, руководители предприятия должны фо-

кусировать свое внимание на ряде важных моментов. Например, что орга-

низация делает и чего не делает; что более значительно, а что менее значи-

тельно в деятельности данного предприятия. 

Совершенствование стратегии организации осуществляется на про-

тяжении всей жизни самой организации. Ведь всегда проявляются новые 

факторы, на которые необходимо реагировать. Это в сою очередь приво-

дит к возникновению новых стратегических ниш. Основываясь на этом, 

можно считать, что задача модернизации стратегии предприятия продол-

жается бесконечно долго. 

Стратегия компании всегда подразумевает под собой совокупность 

запланированной и продуманной линии поведения. А так же возможность 
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реагирования на все новое. Стратегия – это своего рода модель, которая 

объединяет основные цели компании, ее политику и действия в единое це-

лое. 

Поэтому грамотно составленная стратегия позволяет наиболее эф-

фективным образом распределить ограниченные ресурсы предприятия с 

учетом всех изменений, происходящих как во внешней среде, так и во 

внутренней. 

Вне всякого сомнения, факт наличия у предприятия стратегии, имеет 

большое значение. Однако на этом нельзя поставить точку. Это связано с 

необходимостью выявления и оценки эффективности применяемой страте-

гии. 

В общем смысле диагностика стратегии – это анализ плана управле-

ния фирмой, направленный на укрепление ее позиций, удовлетворение по-

требителей и достижение поставленных целей. В связи с этим необходимо 

анализировать стратегию, для определения правильности выбранного на-

правления развития предприятия. И уже на основе полученной информа-

ции руководители должны принимать обоснованные решения для регули-

рования деятельности предприятия. 

Если руководством выбрано конкретное направление изменения 

стратегии из всех возможных вариантов, предложенных менеджерами, 

значит с большей долей вероятности оно больше всего подходит для дан-

ного предприятия. Стоит отметить, что без анализа стратегии невозможно 

составить рациональный план действий, а, следовательно, и разработать в 

наибольшей степени оптимальный путь достижения поставленных целей.  

Анализ стратегии предприятия охватывает все подразделения и их 

функции: снабжение, производство, финансы, маркетинг, кадры и др. Каж-

дому участнику данного анализа предоставляется определенная роль с 

учетом их навыков и опыта. Новые действия и подходы покажут возмож-

ные пути корректировки и модернизации применяемой предприятием 

стратегии. 

Можно сказать, что стратегия делится на огромное количество раз-

личных конкурентоспособных действий и подходов к бизнесу, которые 

влияют на успешность управление фирмой. При нестабильной экономиче-

ской ситуации в стране невозможно добиться хоть каких–то положитель-

ных результатов, не составив план своих действий и не спрогнозировав по-

следствий их реализации. 

В современных условиях внимание к стратегии со стороны руково-

дителей становится более пристальным. В тоже время стратегии достаточ-

но редко носят комплексный характер, что приводит к значительному 

снижению их реализма, действенности и эффективности. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Меняйло Г.В. 
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Глотов А.А., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Разработка конкурентной стратегии предприятия 
 

Превосходство над конкурентами по всем характеристикам продукта 

и средствам его продвижения на рынке это недостижимая цель всех функ-

ционирующих предприятий. Чтобы соответствовать тенденциям развития 

рынка, необходимо выбирать приоритеты и разрабатывать стратегию, наи-

лучшим способом использующую сильные стороны предприятия. Страте-

гия – это достаточно сложное и потенциально мощное оружие, при помо-

щи которого современное предприятие может противостоять изменяю-

щимся условиям и тенденциям, и которое позволяет фирме не просто вы-

жить в конкурентной борьбе, но и укрепить свои конкурентные позиции на 

рынке. 

Конкуренция – это ключевой фактор, определяющий, добьется ли 

компания успеха или же потерпит неудачу. В процессе конкурентной 

борьбы становится понятно, насколько инновации компании, разработка 

общей корпоративной культуры компании или реализация выбранной кон-

курентной стратегии предприятия помогают повысить ее эффективность. 

Через конкурентную стратегию предприятие демонстрирует свое 

стремление занять конкурентную рыночную позицию на рынке. Основной 

целью конкурентной стратегии предприятия является достижение не про-

сто устойчивой, но и наиболее выгодной позиции. В целом стратегия 

должна помочь предприятию сохранять устойчивое положение под воз-

действием конкурентных сил, которые во многом определяют конкурент-

ную борьбу на рынке. 

При выборе той или иной конкурентной стратегии руководители 

предприятия должны опираться на два ключевых аспекта. 

В качестве первого аспекта выступает привлекательность отрасли 

главным образом с позиции долгосрочной прибыльности, а также факторы, 

определяющие данный аспект. В качестве объяснения можно привести па-

радигму, согласно которой все отрасли обладают неравноценными воз-

можностями, чтобы оставаться прибыльными длительное время. 

Еще одним ключевым аспектом при выборе конкурентной стратегии 

являются факторы, которые дают представление о конкурентной позиции 

предприятия на рынке. Это объясняется тем, что практически во всех от-

раслях одни компании более прибыльны, чем другие. 

Формируя свою конкурентную стратегию, предприятие должно учи-

тывать не только специфику развития рынка, на котором оно функциони-

рует, но и свое положение на нем. При этом особое внимание необходимо 

уделить влиянию таких факторов, как: 
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 стадия жизненного цикла рынка, на котором действует предпри-

ятие; 

 система лидерства на конкурентном рынке; 

 собственная конкурентная позиция фирмы на данном рынке. 

1) Проводится анализ конъюнктуры рынка, который позволяет под-

робно охарактеризовать собственно состояние данного рынка и изменение 

рыночных отношений между его участниками. 

2) Анализируется конкурентная среда предприятия, что в конечном 

итоге дает возможность определить тип рыночной структуры исследуемо-

го рынка, а также оценить уровень сформировавшейся на нём конкурен-

ции. 

3) Проводится оценка внутреннего потенциала организации и анализ 

внешней и внутренней среды организации, по результатам которых можно 

провести комплексную оценку сильных и слабых сторон компании. 

4) Необходимо проанализировать все конкурентные преимущества 

предприятия, с целью выявления фундаментальных преимуществ, которые 

могут выступить в качестве базы при формировании конкурентной страте-

гии предприятия. Такого рода преимущества могут быть достигнуты пред-

приятием по одному из трёх следующих направлений: 

 реализация большего количества продукции (услуг) или сохране-

ние того же объема продаж при реализации за меньшую цену; 

 реализация продукции (услуг) по высокой цене с предоставлением 

неповторимого качества продукции и обслуживающего сервиса; 

 удовлетворение индивидуальных потребностей небольшой группы 

потребителей. 

5) Непосредственно осуществляется выбор конкурентной стратегии. 

Для выбора базовой конкурентной стратегии менеджеры предприятия 

должны провести анализ всей собранной на предыдущих этапах информа-

ции. 

6) Разрабатываются альтернативные варианты конкурентных страте-

гий, и рассчитывается их эффективность для возможного применения в 

будущем. 

В процессе разработки конкурентной стратегии необходимо пом-

нить, что стратегия должна раскрывать заявленные цели и задачи предпри-

ятия. С этой целью процесс разработки стратегии необходимо начинать с 

анализа текущей ситуации на рынке и оценки положения фирмы на нем. 

После сбора и анализа полученной информации о рынке и конкурентах 

разрабатываются ответные действия – стратегии. Но стоит отметить, что 

выработанная стратегия не является итогом и конечной целью процесса 

разработки конкурентной стратегии, более важно провести анализ ее вне-

дрения и оценить полученный опыт. Впоследствии данный анализ станет 

отправной точкой при будущей разработке стратегии. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Голикова Г.В. 
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Грошева А.А., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 
 

Система мотивации на предприятии 
 

На современном этапе развития экономики выявлено, что система 

управления не может быть успешной без эффективной мотивационной по-

литики. Мотивация персонала является основным средством обеспечения 

использования ресурсов всех работников предприятия. Создание сплочен-

ной команды опытных профессионалов, работающих на общее благо и 

благополучие–это непрерывный процесс на предприятии. Для обеспечения 

эффективного использования мотивации персонала необходимо обеспе-

чить его интересы, потребности, характер, ожидания, установки, стремле-

ния и ориентации. Система мотивации, если она правильно применяется и 

разрабатывается менеджером компании, является основным инструментом 

управления персоналом. Оценка существующей системы предприятия по-

могает выявить ошибки в системе мотивации, ее сильные и слабые сторо-

ны, а также выявляет существующие проблемы и пути их решения для ру-

ководителя предприятия. Все это в конечном итоге приводит к эффектив-

ному функционированию компании на рынке.  

В отечественной экономической литературе мотивация персонала 

понимается как стремление работника удовлетворить свои потребности 

посредством труда. Мотивация – это процесс побуждения сотрудников ор-

ганизации действовать заранее определенным желаемым способом для 

достижения организационных целей. Эта концепция основана на трех важ-

ных элементах. Это мотив, мотивация и мотиватор. Мотив относится к 

внутреннему состоянию ума, которое инициирует и контролирует поведе-

ние в направлении бизнес–целей. Мотивы  непосредственно соответствуют 

потребностям индивидов. То есть мотивация – это процесс стимулирова-

ния деятельности путем понимания потребностей работника и использова-

ния его мотивации, другими словами это процесс воздействия на человека 

с целью побудить его к определенным действиям путем пробуждения в 

нем определенных мотивов. Эффективность управления в значительной 

степени зависит от того, насколько успешно осуществляется процесс мо-

тивации. 

Система мотивации представляет собой совокупность материальных 

и нематериальных стимулов, целью которых является обеспечение качест-

венной и высокопроизводительной работы сотрудников компании, а также 

привлечение и удержание талантливых специалистов. 

Цели и задачи системы мотивации персонала очень различны в зави-

симости от положения на рынке и стратегических целей компании и могут 

отличаться для различных категорий сотрудников в рамках одной компа-

нии. 
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Основными задачами любой системы мотивации также являются: 

привлечение, обучение и удержание высококвалифицированных специали-

стов в структуре предприятия и стимулирование командной работы.  

В то же время реально эффективная система мотивации может быть 

признана только тогда, когда достигнута оптимальная стоимость персона-

ла, а именно расходы как материальные, так и информационные, организа-

ционные и затраты рабочего времени. Для эффективной мотивации в орга-

низации необходимо определить систему мотивации, которая, помимо ма-

териальных стратегий, будет включать эффективные нематериальные 

стратегии мотивации. На самом деле предпочтение отдается материально-

му стимулированию конкретных работников и рабочих групп, так как эти 

методы считаются более простыми в управлении. 

Нематериальная мотивация основана на различных премиях для со-

трудников, которые не подразумевают финансовой составляющей. Это мо-

гут быть: комфортные условия труда для работника, бесплатное обучение, 

развлекательные мероприятия и т.д. 

Заработная плата часто достаточна для того, чтобы сотрудники про-

должали работать в организации, но не всегда достаточна для того, чтобы 

они полностью реализовали свой потенциал. Теория Херцберга подчерки-

вает, что хотя заработная плата достаточна для того, чтобы избежать не-

удовлетворенности, она не обязательно побуждает сотрудников улучшать 

свою работу и достижения. На самом деле производительность труда ра-

ботников, мотивированных исключительно заработной платой и льготами, 

имеет тенденцию со временем снижаться.  

Чтобы повысить эффективность и качество работы сотрудников, ме-

неджеры должны обратиться к пониманию и реагированию на внутренние 

и внешние факторы, которые мотивируют сотрудников. Внешние мотивы 

включают рабочую среду (например, тесная кабина в сравнении с просто-

рным открытым офисом); внутренние мотивы включают мысли и эмоции 

(например, скука при выполнении одной и той же задачи снова и снова в 

сравнении с волнением при получении большого разнообразия типов про-

ектов). 

Таким образом, мотивы играют важную роль в трудовой деятельно-

сти человека. Без них трудовая деятельность вообще не может осуществ-

ляться целесообразно. Но мотивы бывают разные и могут воздействовать с 

разной силой, вызывая направленную или ненаправленную деятельность 

человека. Практическая функция мотивации заключается в выборе различ-

ных способов и методов эффективного воздействия на персонал с целью 

ориентации на эффективную деятельность с учетом мотивационных уста-

новок сотрудников и их профессионального и личностного потенциала.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Меняйло Г.В. 
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Иванищева А.С., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 
 

Особенности организации и функционирования малого бизнеса 
 

В настоящее время тему малого бизнеса можно считать весьма акту-

альной. Малое предпринимательство играет очень важную роль в эконо-

мике, ведь именно рост малого бизнеса влияет на развитие множества об-

ластей в экономике. К ним относятся и разнообразие товаров на рынке,  и 

снижение уровня безработицы в стране. Опираясь на опыт высоко разви-

тых стран мира, мы можем сделать вывод о том, что малое предпринима-

тельство является неотъемлемой частью любой развитой экономики.  

Что касается Российской Федерации, то период развития малого биз-

неса в стране достаточно сложен. Многие эксперты в области экономики 

связывают это с некорректной интерпретацией понятия малого бизнеса, а 

также с возможными будущими трудностями в данном направлении. 

В настоящее время в Российской Федерации наиболее используемы-

ми организационно–правовыми формами организаций малого бизнеса яв-

ляются ИП (индивидуальный предприниматель) и ООО (общество с огра-

ниченной ответственностью). 

Открытие общества с ограниченной ответственностью инициируется 

учредителями. Их количество может варьироваться от 1 до 50. Именно они 

и формируют уставной капитал. Под уставным капиталом принято пони-

мать своеобразный фонд, в который могут быть вложены не только денеж-

ные средства, но и ценные бумаги и даже имущественные права. Необхо-

димым условием для создания ООО является установление определенной 

доли каждого из учредителей, которая отражается в уставном капитале. 

Для открытия ООО требуются вложения от 10 тысяч рублей.  

Общее собрание участников считается наивысшим органом управле-

ния в ООО. Именно общее собрание имеет возможность определять ос-

новные направления деятельности организации в будущем и поставить 

наиболее важные цели и задачи, а также способы их достижения. 

Ещё одной разновидностью форм малого бизнеса является индиви-

дуальное предпринимательство. Индивидуальный предприниматель это 

физическое лицо, которое зарегистрировано в определенном законном по-

рядке и осуществляющее предпринимательскую деятельность. Это и счи-

тается одним из главных различий между организационно–правовыми 

формами малого бизнеса.  

При регистрации индивидуального предпринимателя необходимо 

предоставить небольшой пакет документов, который есть у любого граж-

данина РФ.  

На индивидуальном предпринимателе лежит полная ответственность 

за его работу. Если же предприниматель берет долг, то он будет единст-
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венным физическим лицом, которое будет расплачиваться всем своим 

имуществом. В большинстве случаев индивидуальный предприниматель 

работает самостоятельно без найма дополнительных сотрудников. В слу-

чае же принятия сотрудников на работу все они должны быть оформлены 

официально.  

Индивидуальное предпринимательство обладает очень высоким рис-

ком по сравнению с открытием ООО. Отсутствие квалифицированного ор-

гана власти также считается одним из недостатков данного бизнеса, так 

как чаще всего именно предприниматель является собственником и зани-

мается всеми направлениями деятельности в области производства, снаб-

жения, сбыта, финансов. Управление данными подразделениями требует 

глубоких знаний по различным областям деятельности компании. Если го-

ворить об основных проблемах малого предпринимательства в России в 

настоящее время, то к основным следует отнести следующие: 

1) несовершенство законодательства и практики его применения 

(трудности, связанные с определением критериев отнесения юридических 

лиц к субъектам малого предпринимательства); 

2) высокий уровень бюрократизации в стране (предъявление к пред-

принимателю порой взаимоисключающих требований разными контроли-

рующими структурами); 

Сославшись на тенденции развития малого бизнеса в России в 2010-

2019 гг., нельзя не отметить, что сравнение уровня его развития с между-

народным опытом показывает разрыв между нашей страной и другими го-

сударствами. Негативные изменения, которые произошли в кризисном пе-

риоде по сравнению с 2000-2010 гг., связаны с отраслевой структурой ма-

лого бизнеса и уровнем занятости в нем.  

Малый бизнес в России в основном развивается в урбанизованных 

областях с масштабными морскими транзитными пограничными региона-

ми, а отстает в областях с низким уровнем доходов граждан и высокими 

инвестиционными рисками. Различия в уровне развития малого бизнеса 

между различными регионами достаточно ярко выражены.  

Таким образом, следует отметить, что основная часть всех сложно-

стей, с которыми сталкивается малый бизнес в России, лежит в области 

взаимоотношений с государством. Главное место в процессе работы мел-

ких предприятий занимает фактор государственного отношения к ним, 

глубина заинтересованности в росте эффективности их функционирова-

ния. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Голикова Г.В. 
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Крайнюков С.В., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Экономические аспекты организации производства на предприятии 
 

Современная экономика состоит из нескольких компонентов. Наряду 

с распределением, обменом и потреблением сфера производства является 

важнейшей частью экономики. Развитие сферы производства является од-

ним из условий развития рынка, так как в процессе производства изготав-

ливается готовая к продаже продукция.  

Производством продукции, как правило, занимаются промышленные 

предприятия. Процесс производства на них представляет собой совокуп-

ность технологических операций, в результате которых создается готовая 

продукция. Эти операции сопровождаются разнообразными вспомогатель-

ными и обслуживающими процессами, которые обеспечивают стабиль-

ность работы всех подразделений предприятия, их бесперебойность и эф-

фективность. 

Управление производством подразумевает принятие многочислен-

ных решений на всех стадиях производственного цикла. 

Производственным циклом называется календарный период времени 

с момента запуска сырья и материалов в производство до момента выхода 

готовой продукции, приемке ее службой контроля и сдачи на склад. Суще-

ствует две стадии производственного цикла: время протекания процесса 

производства и время перерывов в процессе производства. Время протека-

ния, в свою очередь, включает время на подготовительно–заключительные 

операции, время на технологические операции, время на протекание есте-

ственных технологических процессов, время на транспортировку в процес-

се производства, время на технический контроль. В процессе производства 

также существует время перерыва, когда не осуществляется никаких тех-

нологических операций, качественные характеристики продукта не изме-

няются, но продукция еще не является готовой и процесс производства не 

закончен. Оно включает время межоперационного пролеживания и время 

межсменного пролеживания.  

Наиболее важным аспектом производства является преобразование 

имеющихся в наличии производственных ресурсов в товары для продажи 

конечному потребителю. От того, каким способом это преобразование бу-

дет происходить, зависит выбор типа производства. 

При массовом типе производства продукция производится непре-

рывно, количество изделий строго ограничено, а рабочие места имеют 

строгую специализацию. 

При серийном типе производства, в отличие от массового, рабочие 

места имеют широкую специализацию, а продукция производится ограни-

ченными сериями через определенные промежутки времени.  
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При единичном типе производства номенклатура изделий широка, но 

продукция производится в единичных экземплярах, а рабочие места, в 

свою очередь, не имеют определенной специализации.   

Экономические показатели и эффективность деятельности предпри-

ятия в целом зависят от типа производства, а также от способа и качества 

управления производством.  

Таким образом, организация производства представляет собой сис-

тему мер, направленных на рациональное сочетание в пространстве и во 

времени как вещественных элементов, так и людей, занятых в процессе 

производства. 

На сегодняшний день разработаны определенные принципы органи-

зации производства, соблюдая которые организация может быть макси-

мально эффективной и конкурентоспособной.  

Первым принципом является пропорциональность в организации 

производства, которая подразумевает соответствие производительностей 

всех цехов и участков друг другу.  

Следующий принцип – параллельность организации производства. 

Этот принцип характеризует одновременное выполнение различных про-

изводственных процессов по изготовлению одного продукта.   

Важным принципом является непрерывность производства. Этот 

принцип имеет большое значение при массовом типе производства, и его 

соблюдение ускоряет оборачиваемость средств.  

Предприятия часто используют принцип прямоточности организа-

ции производственного процесса, который обеспечивает наиболее корот-

кий путь прохождения изделием всех стадий производства, от запуска до 

выхода новой продукции.  

Следующим принципом является ритмичность производства. Она 

используется с целью обеспечения полного цикла использования оборудо-

вания, материальных ресурсов и рабочего времени. 

Последним принципом является гибкость организации производства. 

Ее необходимость обусловлена тем, что предприятию нужно наиболее бы-

стро внедрять современные достижения научно–технического прогресса 

для того, чтобы оставаться конкурентоспособным.  

Существует также несколько форм организации производства. К ним 

относят концентрацию, специализацию, кооперирование и комбинирова-

ние.  

Таким образом, организация производства — это единство структуры 

и содержания производства, и процесса функционирования системы в со-

ответствии с ее миссией по переработке входа системы в ее выход с целью 

выпуска конкурентоспособного товара. Существует множество различных 

форм и методов организации производства. 
Научный руководитель – д.э.н., проф. Голикова Г.В. 
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Насонова Ю.С., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Бизнес-планирование разработки и продвижения  

корпоративного сайта 

 

Бизнес-планирование – это объективная оценка собственной пред-

принимательской деятельности предприятия, фирмы и в то же время необ-

ходимый инструмент проектно–инвестиционных решений в соответствии с 

потребностями рынка и сложившейся ситуацией хозяйствования. 

Бизнес-планирование осуществляет и владелец автомойки, и руково-

дство крупного центра медицинских услуг, и руководство крупной между-

народной корпорации. 

От величины бизнеса зависит и подход к бизнес-планированию. 

Бизнес-планированием можно заниматься хаотично, как играть в ло-

терею, сегодня выиграл, а завтра проиграл, от случая к случаю. 

Бизнес-планированием можно заниматься планово и целенаправлен-

но, опираясь не только на собственный опыт и знания, но и на опыт про-

фессионалов, которые совершали ошибки в этой среде, чтобы не повторять 

их и учиться новому, анализируя реальное положение конкретной фирмы 

на конкретном сегменте рынка, учитывая направленности развития секций 

рынка и ставя перед собой большие, великие, но реально достижимые цели 

на определённый период времени. 

Важнейший вопрос для любого бизнеса – быстрое доведение инфор-

мации о товарах и услугах, предлагаемых фирмой, до конечного потреби-

теля. 

Успешное ведение бизнеса невозможно без наличия профессиональ-

но созданного корпоративного сайта. 

Наличие мастерски сделанного корпоративного сайта в век высоких 

технологий приняли большинство руководителей. В настоящее время, ко-

гда большинство людей имеет доступ в интернет, когда связь есть практи-

чески в любой точке мира трудно не признать, что двигаться нужно в ногу 

со временем, мыслить на будущее и совершенствовать свой вид деятельно-

сти, многие руководители поняли это на своем опыте и убедились в пре-

имуществах наличия сайта. Но также возникает новая проблема: как не от-

стать от конкурентов, владеющих такими же продвижениями.  

Сумма затрат, которая необходима на рекламу зависит от важного 

аспекта как величина бизнеса, то есть может варьироваться от несколько 

тысяч рублей до миллионов.  

Во многих сферах бизнеса огромная часть затрат на продвижение, 

выполняется с помощью различных источников связи, таких как реклама 

на телевидении, транспорте, в дорогих журналах. Затраты на подобную 

рекламу очень высокие. 
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На большинстве фирм бизнес–планирование, в том числе планиро-

вание и анализ затрат на рекламу, ведётся хаотично, либо ведётся неточно. 

Умелое бизнес–планирование сметы затрат на рекламу позволяет 

увеличить эффективность рекламы, а также предотвратить ненужные рас-

ходы. 

Если государственные бюджетные организации не имеют право рас-

поряжаться и изменять статьи расходов в соответствии со своим мнением 

без согласования с вышестоящей организацией, то коммерческие компа-

нии могут осуществлять бизнес-планирование как они считают нужным и 

быстро вносить в планы необходимые исправления. 

Перед бизнес-планированием статей затрат на создание сайта нужно 

просчитать общую сумму годовых затрат на рекламу, хотя бы по итогам 

предыдущего года. 

При бизнес-планировании статей затрат на создание сайта необхо-

димо учитывать две наиболее важные статьи затрат: 

1. Время (сроки) и стоимость, которые необходимы для подготовки 

контента сайта (текст сайта, таблицы и графика сайта). 

2. Время и стоимость, которые необходимы для изготовления собст-

венно сайта. 

Также, важно учитывать факторы, влияющие извне на создание кор-

поративного сайта: 

1. Появление новых сайтов, а также развитие их у конкурентов. 

Нельзя забывать о новых тенденциях и соперниках. 

2. Необходимость постоянных вложений. Вкладывание денежных 

средств в сайт может оказаться не по карману компании. 

3. Необходимость в обновлении персонала. Для продвижения и ус-

пешной работы сайта нужен высококвалифицированный специалист. 

4. Мода и потребности. Каждый год, а иногда и месяцы появляются 

все новые тренды, за которыми необходимо следить, чтобы держать свое 

место в бизнес индустрии. 

Любой сайт требует к себе внимания, времени, поддержки, а также 

грамотного специалиста. Оставить его без присмотра на длительное время 

и не развивать его означает дать конкурентам возможность уйти вперед. 

Бизнес–планирование состоит из многих аспектов, в этой статье за-

трагивался только один из важных моментов, который в настоящее время 

наиболее имеет влияние, создание сайта, его продвижение, разработка 

многое может дать для руководителя и фирмы в целом. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Франовская Г.Н. 
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Некрасова Т.С., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Стратегическое управление предприятием 
 

На сегодняшний день разработка и реализация стратегии является 

одним из важнейших направлений деятельности любой организации. Хо-

рошо разработанная стратегия позволяет организации снизить множество 

рисков, касающихся потери ликвидности, платежеспособности, банкротст-

ва. Более того, организации, имеющие тщательно продуманную стратегию, 

всегда имеют преимущество над теми организациями, которые действует 

реактивно, то есть исходя из ситуации.  

Стратегическое управление организацией заключается в выполнении 

базовых функций менеджмента (планирование, организация, мотивация, 

контроль), но с привязкой к общей стратегии организации. Рассмотрим 

выполнение данных функций менеджмента в контексте стратегического 

управления.  

Функция планирования подразумевает определение миссии органи-

зации, постановку краткосрочных и долгосрочных целей, и впоследствии 

формирование стратегии в соответствии с ними. По своей сути стратегия – 

это долгосрочный план действий по достижению запланированных резуль-

татов. Поэтому очень важно изначально поставить правильные и достижи-

мые цели, так как в случае некорректно поставленных целей необходимо 

будет пересматривать всю стратегию целиком. Также на этапе планирова-

ния определяется бюджет на реализацию стратегии. Конкретным выраже-

нием функции планирования является бизнес–план. Он содержит всю не-

обходимую информацию по реализации стратегии и затратах на нее, кото-

рые обычно представлены в виде финансового плана.  

Функция организации представляет собой комплекс мер по распре-

делению обязанностей между менеджерами по исполнению тех или иных 

компонентов стратегии, ответственности за их выполнение, а также выде-

ление соответствующих средств на запланированные мероприятия. Так как 

стратегия организации представляет собой комплексную систему, охваты-

вающую все направления деятельности организации, то каждому менед-

жеру необходимо осознавать общие цели, чтобы действовать слаженно в 

рамках стратегии. Взаимосвязи между всеми уровнями управления долж-

ны быть четко определены и хорошо налажены для максимально эффек-

тивного взаимодействия как между руководителями, так и между подчи-

ненными. С этой целью разрабатывается определенная организационная 

структура, наиболее подходящая для данного типа бизнеса и стадии жиз-

ненного цикла организации.  

Функция мотивации характеризуется материальным и нематериаль-

ным поощрением работников организации за выполнение и перевыполне-
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ние плана, но в то же время и соответствующими санкциями за нарушение 

плана. Функция мотивации является важнейшей частью стратегического 

управления организацией, так как субъектами выполнения стратегии яв-

ляются люди. Если персонал будет плохо замотивирован, для него не бу-

дут созданы все необходимые условия для успешной деятельности, то ор-

ганизация будет работать неэффективно, и плановые показатели никогда 

не будут достигнуты. Существует множество теорий мотивации, грамот-

ный выбор одной или нескольких из них позволит организации наиболее 

эффективно осуществлять хозяйственную деятельность. 

Наконец, функция контроля проявляется в мониторинге результатов 

мероприятий и соответствующих корректировках стратегии. Топ–

менеджеры компании сравнивают реальное положение дел организации с 

тем, которое было запланировано и делают соответствующие выводы. Ес-

ли реальные и плановые показатели сильно разнятся, то необходимо выяс-

нить причины такого расхождения и принять соответствующие меры по 

корректировке стратегии.  

Стоит также упомянуть об информационной и коммуникационной 

функциях менеджмента. В стратегическом управлении они проявляются в 

оповещении всех сотрудников о целях и планах организации, об общих 

принципах, ценностях и правилах, которых стоит придерживаться.   

Рассмотрим методы, которые чаще всего применяют, когда хотят до-

биться максимальной эффективности стратегического управления.  

Для результативного стратегического управления используют мно-

жество методов, например:  

1. SWOT-анализ – этот инструмент позволяет определить сильные и 

слабые стороны предприятия и его стратегические перспективы.  

2. SNW-анализ. Посредством данного инструмента внутренняя среда 

организации рассматривается по трем значениям: сильная сторона, ней-

тральная сторона и слабая сторона.  

3. PEST-анализ выделяет четыре основные группы: политический, 

экономический, социокультурный и технологический аспекты внешней 

среды предприятия. Анализируется их воздействие на предприятие и на 

отрасль, и на основе проведенного анализа осуществляется поиск способов 

воздействия на них. являются причинами изменений и потерь рынка. 

4. GAP-анализ является набором мероприятий, позволяющих делать 

выводы о несоответствии внутренней среды маркетинга внешнему окру-

жению.  

Таким образом, управление предприятием представляет собой дея-

тельности, при котором производственные и хозяйственные процессы ус-

ложнились и овладели большим количеством объектов. Управление при-

звано достичь согласованности и координации действий исполнителей   пу-

тем совместных усилий работников, направленных в нужное русло.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Голикова Н.В. 
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Орлов М.Н., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 
 

Бизнес-планирование на предприятии 

 

Планирование считается одной из самых основных предпосылок ра-

ционального управления деятельностью в организации. Планирование – 

это создание плана, методов реализации будущих действий, определение 

экономического содержания и последовательных этапов, ведущих к по-

ставленной цели. 

Что касается системы планирования в России, то от него практиче-

ски отказались в 90–е годы. Одной из главных причин данного явления, 

послужил переход к рыночным отношениям. Предполагалось, что рынок 

сможет кардинально изменить сложившуюся ситуацию в России. Но даже 

несмотря на нововведения, планирование все равно осталось неотъемле-

мой частью руководства любым предприятием. Именно планирование яв-

ляется первичным этапом функционирования хозяйствующего субъекта. 

Об этом свидетельствует и опыт множества стран с развитой рыночной 

экономикой. Нельзя недооценивать роль планирования в рыночных усло-

виях, ибо его минимизация, игнорирование или некомпетентная реализа-

ция, как правило, приводят к колоссальным экономическим потерям, а 

иногда и к банкротству предприятий. 

Тема осуществления производственного планирования на предпри-

ятии в условиях как плановой, так и рыночной экономики очень схожи, 

изучаются уже в течение многих лет, и в первую очередь масштабными 

предприятиями. В Российской Федерации в условиях плановой экономики 

был очень низкий уровень ответственности за уровень планирования. Ми-

нистерства и ведомства за счет своих резервов не доводили свои предпри-

ятия до банкротства. 

В государствах с высоким уровнем развития рыночных отношений в 

конце XX века получило широкое распространение бизнес-планирование. 

Это и послужило началом нового этапа формирования теории управления 

и планирования. Одним из важнейших документов, разрабатываемых в 

процессе подготовки и оценки любого проекта, является бизнес-план. Он 

показывает, каким образом менеджмент предприятия собирается достичь 

определенных целей и задач, которые изначально были поставлены в про-

екте. Разработанный бизнес–план должен основываться на общей страте-

гии развития предприятия, отражать ее финансовый, маркетинговый и 

производственный аспекты. Он также должен включать технико-

экономическое обоснование отраженных в бизнес-плане нововведений. 

Большинство предприятий придерживаются следующего алгоритма 

при разработке бизнес–плана: 
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1) составление резюме проекта (обзорного раздела) – сокращенная 

версия всего бизнес-плана; 

2) краткое описание организации – отражение основных направле-

ний деятельности предприятия, его цели, стадия развития бизнеса; 

3) продукция или услуги – характеристика продукции и услуг, опи-

сание возможности их использования; 

4) маркетинговый план – описание стратегии маркетинга, анализ 

конкурентов, прогнозы объема продаж, определение емкости рынка; 

5) производственный план – отражение общего подхода к организа-

ции производства, источники сырья и материалов, требования к поставщи-

кам, применяемые технологические процессы; 

6) управление и организация – мероприятия по найму сотрудников, 

повышению уровня квалификации; 

7) капитал и юридическая форма организации – описание формы 

собственности и правого статуса компании; 

8) финансовый план – ожидаемые финансовые показатели бизнес-

плана; 

9) оценка рисков – определение способов минимизации возможных 

потерь, возможное их страхование; 

10) приложения – отзывы независимых экспертов. 

Бизнес-план используется независимо от сферы деятельности, раз-

меров и организационно-правовой формы компании. В нем решается 

спектр различных задач, а именно внутренних задач, которые напрямую 

влияют на управление проектом, так и внешних задач, обусловленных не-

обходимостью установления контактов с другими организациями. 

В общем случае реализация бизнес-плана предприятия требует ре-

шения следующих вопросов: каковы будут издержки на организацию про-

изводства и реализацию продукции на соответствующих рынках; какие 

виды ресурсов и в каких объемах потребуются для осуществления проекта; 

каковы будут спрос и цены на предлагаемые товары и услуги. 

Таким образом, следует отметить, что бизнес-план – это совершенно 

новый способ управления хозяйственной деятельностью фирмы, сильней-

ший инструмент, благодаря которому можно контролировать и руководить 

производственной деятельностью. Бизнес-план – это документ, отражаю-

щий результат комплексного исследования всех элементов и направлений 

коммерческой и производственной деятельности предприятия.  

Успехи деятельности предприятия во многом зависят от качества 

производственного, маркетингового и финансового бизнес-планирования, 

включающее определение перспективных задач, способов их достижения и 

ресурсного обеспечения. Каждое предприятие должно отвечать на 3 во-

проса: «что», «как» и «для кого».  

Научный руководитель – д.э.н., проф. Голикова Г.В. 
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Плотникова Е.Р., бак. 4 к.  

Воронежский государственный университет 

 

Стратегическое планирование на предприятии 

 

Стратегическое планирование позволяет руководству понять текущую 

ситуацию в компании, что в свою очередь позволяет планировать на будущее. 

В мире быстрых перемен стратегическое мышление становится основой успе-

ха. 

Стратегический план – одна из функций стратегического менеджмента, 

представляющая собой процесс выбора целей организации и путей их дости-

жения. Она обеспечивает основу для всех управленческих решений. Функции 

организации, мотивации и контроля сосредоточены на разработке стратегиче-

ских планов.  

Стратегическое стратегического планирования определяет, что органи-

зация должна делать в настоящем для достижения желаемых целей в будущем 

на основе изменений во внешней среде. Это способ смотреть из будущего в 

настоящее. 

Процесс концепции компании состоит из следующих этапов: 

 определение миссии и целей предприятия; 

 анализ внешней среды;  

 анализ внутренней среды;  

 анализ стратегических альтернатив; 

 выбор методики; 

 реализация тактики; 

 контроль за реализацией стратегии; 

 оценка эффективности подхода. 

Миссия компании – выражение философии и смысла своего существо-

вания. Это и есть главная цель организации. В нем уточняется статус компа-

нии, описываются основные принципы ее работы, намерения руководства, а 

также определяются важнейшие экономические характеристики предприятия, 

такие как конкурентные преимущества, инновационные технологии и др. 

Цель состоит в том, чтобы указать задачи в организации в форме, дос-

тупной для управления процессом их реализации. Основными характеристи-

ками стратегического плана являются: четкая ориентация на конкретный вре-

менной интервал; сосредоточенность и измеримость; согласованность с дру-

гими миссиями и ресурсами. Умный подход к постановке задач сейчас осо-

бенно актуален. 

Анализ внешней среды организации – это процесс выявления важных 

элементов наружной и внутренней среды, которые могут влиять на способ-

ность фирмы достигать поставленных целей. 

Он выполняет следующие функции в деятельности компании: 
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 учитывает важнейшие факторы, влияющие на экономическую органи-

зацию и ее будущее; 

 помогает ей создать самое благоприятное впечатление о себе; 

 предоставляет информацию, необходимую для наилучшего выполне-

ния рабочих функций. 

Рассмотрение внешней среды позволяет выявить возможности и угрозы 

в деятельности компании. 

Анализ внутренней среды направлен на выявление сильных и слабых 

сторон предприятия. 

Для выбора стратегии необходимо сформировать альтернативные на-

правления развития организации. После их оценки выбирается наилучшая 

стратегическая альтернатива для реализации. При выборе концепции учиты-

ваются конкурентные позиции компании в стратегической бизнес-зоне, пер-

спективы развития методики бизнес–зоны, используемые технологии. 

Стратегия – это долгосрочное, четко определенное направление роста 

организации, которое касается сферы, средств и форм ее деятельности, систе-

мы взаимоотношений внутри предприятия и позиции организации в окру-

жающей среде, ведущей компанию к ее целям.   

При выборе тактики используются специальные инструменты, в том 

числе методы количественного прогнозирования, разработка сценариев буду-

щего развития, портфельный анализ. 

Основные составляющие успешной реализации длительной перспекти-

вы:  

 необходимо информировать сотрудников о цели, стратегии и планах 

развития, чтобы добиться понимания с их стороны того, к чему стремится 

компания. 

 необходимо обеспечить своевременное поступление всех необходи-

мых ресурсов; 

 каждому уровню управления необходимо решать свои задачи и вы-

полнять возложенные на него функции. 

Стратегия оценивается путем сравнения результатов работы с постав-

ленными целями. Процесс оценки используется в качестве механизма обрат-

ной связи для корректировки плана. Для того чтобы оценка была эффектив-

ной, она должна проводиться систематически и непрерывно. При рецензии 

процесса стратегического планирования необходимо определить: 

 является ли концепция внутренне совместимой с возможностями ор-

ганизации; 

 приемлемый уровень риска стратегии; 

 достаточность ресурсов; 

 внешние опасности и возможности. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Меняйло Г.В. 
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