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СЕКЦИЯ АКТУАЛЬНЫХ ПРОБЛЕМ БИЗНЕС–

АДМИНИСТРИРОВАНИЯ (ДЛЯ BBA И MBA) 
 

Авдеева А.В., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

Разработка стратегического плана маркетинга на предприятии 
Предприятие может достичь определенного уровня успеха и без 

стратегического плана маркетинга. Более того, планирование само по себе 

не гарантирует предприятию успех. Однако стратегический план создает 

ряд существенных благоприятных факторов для компании. Так, отстроить-

ся от конкурентов, учесть тенденции рынка и выйти на намеченные ре-

зультаты компания может лишь через грамотное стратегическое планиро-

вание и реализацию поставленных целей.  

Разработка стратегического плана маркетинга на предприятии — 

сложная задача, требующая основательного подхода к анализу не только 

внутреннего состояния компании и текущих показателей, но и к общему 

анализу рынка, а также существующих конкурентов и предпочтений по-

требителей. В силу большого количества альтернативных вариантов, из–за 

непрофессионализма менеджмента компании может быть принято невер-

ное решение. Поэтому следует наметить как можно больше возможных 

альтернатив, а затем выбрать и реализовать наиболее подходящие пред-

приятию в текущей ситуации маркетинговые мероприятия. 

Стратегический план маркетинга составляется далеко не на один год. 

Однако ситуация как внутри предприятия, так и на рынке может стреми-

тельно меняться в считанные дни. Поэтому при разработке стратегическо-

го плана маркетинга стоит учесть маркетинг аудит возможных изменений, 

которые повлияют на деятельность предприятия, а также долгосрочные 

цели, маркетинговые стратегии и ресурсы, которые необходимы для пол-

ноценной реализации разработанного плана маркетинга. 

Стратегический план маркетинга – это алгоритм действий, который 

позволяет создать идеальную картинку будущего и определить ориентиры 

долгосрочного роста компании. Он представляет собой документ, содер-

жащий основные цели и средства выбранной маркетинговой стратегии 

развития, ключевые направления работы, конкретные действия и прогнозы 

прибылей и убытков, которые возникнут при его реализации.  

Таким образом, стратегическое управление маркетингом компании 

важно для любой сферы деятельности. Особое значение имеет тщательный 

анализ текущего положения, а также возможных изменений факторов, 

влияющих на функционирование организации. Разработка стратегического 

плана маркетинга позволит не только избежать различных трудностей и 

проблем в будущем, но и выйти на новый уровень развития и отстроиться 

от конкурентов.  

Научный руководитель – д.э.н., доц. Кособуцкая А.Ю. 
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Андриевская Г.В., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Формирование маркетинговой стратегии 
 

В современном мире маркетинговая стратегия является неотъемле-

мым элементом управления бизнесом, ее важность признана всеми участ-

никами рыночных отношений. Тем не менее, единства подходов к опреде-

лению ее сущности не выработано до сих пор. 

Стратегия маркетинга, согласно определению, выдвинутому Фили-

пом Котлером, является логическим и рациональным построением, по-

средством которого организационные единицы планируют решать свои 

маркетинговые задачи. 

Стратегический характер маркетингового планирования тесно связан 

с необходимостью изучения внутреннего потенциала компании и возмож-

ностей, предоставляемых рынком. Фактически он ориентирует бизнес на 

реализацию экономических возможностей, адаптированных к имеющимся 

в его распоряжении ресурсам и обеспечивающих потенциал для роста и 

развития. 

Стратегическое маркетинговое планирование направлено на долго-

срочную перспективу. Главной целью процесса стратегического маркетин-

га можно назвать разработку такого продукта, который бы удовлетворял 

потребности потребителей, которых не устраивает предлагаемый ассорти-

мент товаров. Для того чтобы данный процесс был эффективен, он должен 

быть основан на детальном изучении рынка, на действенных планах про-

никновения на рынок, на комплексной политике ценообразования, рекла-

мы и реализации. 

Стратегическое маркетинговое планирование является основой фор-

мирования маркетинговых стратегий. 

Основные этапы разработки маркетинговой стратегии включают: 

1. Выяснение миссии, целей и задач организации. 

2. Выявление стратегических хозяйственных единиц. 

3. Определение целей маркетинга. 

4. Проведение системного анализа ситуации для каждой стратегиче-

ской хозяйственной единицы. 

5. Разработка стратегического плана маркетинга. 

6. Осуществление тактики маркетинга. 

Формирование маркетинговой стратегии – всегда комплексный 

сложный процесс, который соответствуя общепринятым этапам должен 

носить индивидуальный характер в зависимости от особенностей компа-

нии и характера бизнеса, поэтому как показывает практика, единой страте-

гии, подходящей для всех организаций не существует. 

Научный руководитель – д.э.н., доц. Канапухин П.А. 
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Ахонькова В.Е., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Управление рисками в современных  

социально–экономических условиях 

 

Управление рисками, то есть уменьшение степени их воздействия на 

деятельность предприятия, является важным направлением концепции ме-

неджмента организации в нынешних социально–экономических условиях. 

Риск в предпринимательской деятельности – это система экономических 

отношений, в которых предприниматель реализует свои способности при-

нимать правильные и гибкие решения в момент неопределенности в ходе 

производства либо отдельных его факторов с извлечением дополнительной 

выгоды (предпринимательского дохода). 

Управление рисками в компании начинается с постановки целей. При 

этом соединяют анализ и прогнозирование рынка, а также оценку возмож-

ностей и потребностей организации на нем для дальнейшего построения 

проектов развития предприятия. 

В процессе организации системы риск–менеджмента разрабатывают-

ся экономико–математические модификации функционирования организа-

ции, оформляются прогнозы экономического развития. Система риск–

менеджмента в компании базируется на последующих принципах: 

 комплексности (необходимо взаимодействие всех подразделений 

компании с целью адекватной оценки угроз); 

 непрерывности (необходимо непрерывное наблюдение и контро-

лирование рисков в условиях меняющейся рыночной конъюнктуры); 

 интеграции (анализ накопленного риска на основе взвешенной 

оценки воздействия на производственно–хозяйственную деятельность 

полного комплекта возможных рисков с учетом их взаимосвязей). 

Способами управления рисками являются: 

 уклонение от риска – предусматривает отказ от мероприятий и 

действий, которые могут стать фактором наиболее значительных проблем 

(уход с рынка, отказ от деятельности в проекте с неясным результатом).  

 удерживание риска – происходит посредством самострахования; 

 передача риска в форме: аутсорсинга (уменьшение степени про-

блемы с помощью минимизации затрат по переданным видам деятельно-

сти и увеличение производительности); страхования; 

 снижение риска – организация, находясь в зоне угрозы, стремится 

воздействовать на нее, применяя диверсификацию деятельности, образова-

ние запасов, установление ограничений. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Кособуцкая А.Ю. 
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Воронцова Е.А., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Анализ внешней и внутренней среды предприятия 

 

Любая организация находится во взаимодействии с внутренней и 

внешней средой. Внутренняя среда отражает сущность организации, ре-

сурсы, которые направлены на работу и выживание на определенном про-

межутке жизненного цикла организации. Не всегда внутренняя среда по-

ложительно влияет на положение дел и может привести к гибели органи-

зации. Внешняя среда является источником для приобретения возможно-

стей выживания. Так же существует большая конкуренция, находящаяся в 

этой среде, поэтому главная задача анализа состоит в обеспечении взаимо-

связи организации с внешней средой, которое дало бы ей возможность со-

хранять и приумножать потенциал на уровне, необходимом для достиже-

ния ее целей, и предоставило бы возможность выживать в долгосрочной 

перспективе. 

Методика исследования внешней среды основывается на нескольких 

видах анализа. Распространенными видами оценки состояния являются: 

PEST–анализ, метод взвешивания каждого фактора, составление профиля 

внешней среды, результатами исследования является оценка состояния и 

шансов развития основных, с точки зрения организации, субъектов и фак-

торов окружающей среды: отрасли, рынков, поставщиков и систему гло-

бальных факторов внешней среды, на которые организация не может ока-

зывать прямое влияние. 

Для определения стратегии поведения организации и внедрения 

этой стратегии, руководство должно постоянно изучать информацию о 

внешней  и особенно внутренней среде организации, тенденциях ее разви-

тия и месте, занимаемом на рынке. Методами для диагностики внутренних 

проблем предприятия являются: управленческое обследование, SWOT–

анализ, SNW–анализ (усовершенствованная версия предыдущего анали-

за).Полученные данные полностью зависят от субъекта управления, и они 

должны быть всегда в поле зрения и анализа, это необходимо для разра-

ботки стратегии развития предприятия, оценки привлекательности пред-

приятия для инвестора, определения рейтинга компании. 

После проведенного анализа, главная задача руководства состоит в 

том, чтобы правильно распорядится полученными данными и начать поль-

зоваться новыми возможностями, исправление недочетов и пересмотр 

структуры, даст предприятию шанс на выживание и конкурентоспособную 

игру на рынке в определенном промежутке времени. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Голикова Г.В. 
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Гончарова С.С., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Продвижение бренда 

 

Сегодня в условиях жесткой конкуренции перед любым 

предприятием стоит вопрос об удержании своих позиций на рынке и 

привлечении потребителей. В основном организации стремятся увеличить 

свою долю на рынке или прибегают к снижению затрат, но фактом 

остается то, что любая организация создает образ о себе в сознании 

потребителя.  

Брендинг – это такая технология, помогающая организации (и не 

только) удержать своего потребителя. Брендинг позволяет создавать 

длительную привязанность к товару посредством рекламы, упаковки, 

знаком отличия и т.д.  

Существует несколько подходов к определению бренда: визуальные 

атрибуты – название, логотип, шрифт, дизайн и т.д.; имидж, репутация 

компании.  

Продвижение бренда – это комплекс мероприятий, направленный на 

повышение узнаваемости бренда, а также на поиск целевой аудитории, 

повышение лояльности клиентов и многое другое. В процессе 

продвижения не стоит забывать и о персональном бренде. Персональный 

бренд – это образ в сознании людей, который способен возникнуть лишь 

при упоминании имени. Его главное преимущество в том, что он 

формирует доверие: люди готовы сотрудничать со специалистом, если он 

лидер мнений; клиенты способны больше доверять организации, если ее 

сотрудники активны с социальный сетях.  

Выделяют этапы продвижения бренда в Интернет: 

1) формирование идеи бренда – должна быть уникальной, отражать 

всю суть компании и ее товаров; 

2) нейминг – процесс создания названия. В интернет–маркетинге 

сюда относят: подбор домена, адресов сообществ в социальных сетях; 

3) фирменный стиль – клиент должен ассоциировать компанию с 

определенными графическими элементами, символами, цветами. 

Самым распространенным методом продвижения бренда выступает 

Pull (тянущий) метод. Сюда входят реклама в интернете, СМИ, наружная 

реклама. Его используют для расширения целевой аудитории. Существуют 

и Push (толкающий) метод, ориентированный на стимулирование 

посредников и торгового персонала.  

При помощи правильно подобранных инструментов продвижения 

бренда можно охватить обширную аудиторию, стимулировать продажи и 

многое другое. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Гончарова И.В. 
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Даценко Е.Н., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 
 

Особенности экологичного маркетинга 
 

Экологичный маркетинг или «зелёный» маркетинг – это процесс 

удовлетворения потребностей общества, благодаря созданию таких това-

ров и услуг, которые будут оказывать минимальное отрицательное влия-

ние на окружающую среду на всех стадиях жизненного цикла продукта, за 

счёт использования экологичных технологий производства. Он возник в 

1990–х годах, в качестве продолжения социально–этического маркетинга. 

Факторы, которые повлияли на экологизацию бизнеса: обеспокоенность 

обществом состоянием окружающей среды, государственные решения в 

области экологии, а также появление экологических организаций.  

По данным исследования НП «Экологического союза» 73% опро-

шенных респондентов требуют экологической ответственности от бизнеса, 

а 62% испытывают чувство вины, когда совершают действия, которые на-

носят вред окружающей среде. Но такие результаты были не всегда, при-

чина этому то, что эко–продукты изначально только смущали потребите-

лей, так как они не знали, для чего они нужны. Данная проблема решается 

при помощи «зелёной» рекламы, которая расскажет покупателям  идеи 

экологичного потребления и эко–статус продуктов.  

В истории экологичного маркетинга есть термин «зелёная отмывка» 

или «greenwashing», который означает имитацию эко–политики, то есть 

процесс, при котором компании специально преувеличивают информацию 

об экологичности их продукции. Компании, использующие «зелёную от-

мывку», чаще всего терпели неудачи, что негативно повлияло на репута-

цию самого «зелёного» маркетинга и вследствие этого в мире появились 

официальные нормативы и стандарты использования экологичного марке-

тинга. Согласно стандарту ISO14020 экологическая маркировка разделяет-

ся на 3 типа: 

1. экомаркировка 1 типа – присваивание соответствующего знака 

продукции по результатам сертификации третьей стороной, 

2. экомаркировка 2 типа основана на самодекларации соответствия 

продукта экологическим стандартам, 

3. экомаркировка 3 типа – создана для избегания трудностей, кото-

рые возникают при сертификации по 1 типу экомаркировки. 

В долгосрочной перспективе экологичный маркетинг может стать 

наиболее рентабельным и успешным направлением для компаний. Глав-

ные причины его внедрения в деятельность компаний: ограниченность 

природных ресурсов, рост показателей потребления, а также увеличение 

уровня загрязнения окружающей среды. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Гончарова И.В. 
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Денисенко Б.В., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Стратегия ценообразования как инструмент конкурентной борьбы 

 

Установление предприятием цен на свою продукцию или услуги яв-

ляется важной частью вывода нового товара на рынок и оказывает огром-

ное влияние на деятельность предприятия. Многие российские компании 

игнорируют важность ценообразования, вследствие чего их экономическая 

политика страдает. Теме ценообразования необходимо уделять должное 

внимание для ведения успешной экономической деятельности. 

В ценообразовании существует три основных стратегии и предпри-

ятию необходимо выбрать одну из них: 

1. Стратегия высоких цен или стратегия “снятия сливок”. Данную 

стратегию следует применять, когда предприятию срочно необходим при-

ток денег. При данной стратегии, предприятие завышает цену на выводи-

мый на рынок товар или услугу. Получения прибыль позволяет быстро 

окупить расходы на разработку нового продукта и вывода его на рынок. 

Такую стратегию будет грамотно применить, если основные потребители 

товара это люди, которые готовы заплатить высокую цену. После падения 

спроса на новый товар, предприятие может снизить цену, тем самым при-

влечь новые группы потребителей. 

2. Стратегия проникновения. При данной стратегии предприятие не 

стремится получить быструю сверхприбыль, напротив предприятие целе-

направленно занижает цену на свои товары и услуги. Такие меры помога-

ют предприятию охватить наибольшее число покупателей и тем самым 

заявить свое присутствие на рынке. После некоторого периода времени, 

когда покупатели стали осведомлены о присутствии товара на рынке, 

предприятие может поднять цену на данный товар. 

3. При стратегии средних цен, предприятие устанавливает среднеры-

ночную цену на свои товары или услуги. Эту стратегию используют боль-

шинство предприятий, так как она несет меньшие риски в сравнении с 

двумя другими стратегиями. Применяя данную стратегию, доля рынка ос-

тается на прежнем уровне. 

Выбор стратегии ценообразования оказывает большое влияние на 

деятельность предприятия. Выбор неправильной стратегии может повлечь 

банкротство предприятия и полное прекращение деятельности. Следует 

отметить, что стратегия ценообразования должна применяться исходя из 

целей предприятия, и может изменяться с течением времени. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Франовская Г.Н. 
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Дровянникова И.С., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Управление инновационной деятельностью предприятия 
 

Для повышения конкурентоспособности продукции и достижения 

лидирующих позиций на рынке предприятиям необходимо внедрять инно-

вации. В связи с этим, можно сказать, что управление инновационной дея-

тельностью это одно из основных направлений стратегического управле-

ния предприятием. 

Под инновационной деятельностью понимается комплекс мероприя-

тий, которые позволяют преобразовать знания и умения в финансовую вы-

году для компании. Но не каждая идея может приносить прибыль пред-

приятию, ведь многие разработки так и остаются на бумаге, из–за недоста-

точной развитости применяемых технологий. 

Инновационная деятельность предприятия должна характеризовать-

ся: 

 установлением новаторских стратегических и тактических целей;  

 использованием новейшей техники и передовых технологий;  

 ресурсными и организационно–управленческими возможностями. 

В общем смысле инновационный менеджмент подразумевает управ-

лении инновационной деятельностью предприятия посредством использо-

вания основных принципов, функций и методов менеджмента, которые 

должны быть направлены на достижение общих целей организации. 

Управление инновационной деятельностью подразумевает выполне-

ние следующих работ: 

1. Разработка планов и программ инновационной деятельности. 

2. Анализ и оценка разрабатываемой инновационной продукции. 

3. Координирование деятельности отдельных подразделений пред-

приятия посредством проведение единой инновационной политики на 

предприятии. 

4. Контроль уже выполненных работ по разработке инновационного 

товара, а также последующих работ по выпуску данной продукции. 

5. Взаимодействие со службой маркетинга для выбора путей про-

движения новой продукции с учетом спроса и конкуренции на рынке. 

6. Распределение материальных и трудовых ресурсов для реализации 

инновационных проектов. 

7. Формирование рабочих групп для решения вопросов, связанных с 

управлением инновационной деятельностью. 

Только посредством выполнения всех этапов руководители предпри-

ятия смогут эффективно управлять инновационной деятельностью. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Голикова Н.В. 
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Дьяченко В.О., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Планирование маркетинговой деятельности предприятия 
 

В современном мире руководители предприятий должны все больше 

внимания уделять процессу планирования в любых сферах, включая и со-

ставление маркетинговых планов. 

Маркетинговая деятельность необходима предприятиям для получе-

ния оперативной информации об изменениях потребительских предпочте-

ний, о действиях конкурентов. И уже на основе полученной информации 

фирма может предпринимать различные меры, которые будут способство-

вать продвижению и сбыту продукции.  

Маркетинговое планирование – последовательность определенных 

видов деятельности по постановке целей, выбора стратегии маркетинга, 

разработка мероприятий по достижению целей. 

То есть реализация плана маркетинга заключается в переводе планов 

маркетинга в действия по их реализации, обеспечивающие достижение 

маркетинговых целей. 

В связи с этим, как правило, на предприятиях составляют годовые, 

долгосрочные и стратегические маркетинговые планы. Особое внимание 

уделяется стратегическим маркетинговым планам, так как на их основе 

разрабатываются специальные стратегии, которые как раз и помогают до-

биться поставленных перед предприятием целей. То есть они являются 

своего рода фундаментом для всей системы планирования на предприятии 

и ее отдельных подразделений. 

Конечно, планирование маркетинговой деятельности индивидуально 

для каждого предприятия в целом и ее отдельных подразделений, так как 

фирмы действуют в разных отраслях, имеют свои собственные цели, да и в 

целом имеют уникальную организационную культуру, которая оказывает 

существенное воздействие на деятельность предприятия. 

Стоит отметить, что разработка стратегического плана строится на 

анализе перспектив развития компании при определенных предположени-

ях об изменении внешней среды, в которой она функционирует. Важней-

шим элементом этого анализа является определение позиций компании в 

конкурентной борьбе за рынки сбыта своей продукции. На основе этого 

анализа формируются цели развития компании и выбираются стратегии их 

достижения. 

То есть можно говорить о том, что стратегическое и маркетинговое 

планирование тесно связаны друг с другом. Это и подтверждает сказанное 

ранее, что планирование маркетинговой деятельности на сегодняшний мо-

мент является одной из важнейших функций руководителей. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Сова А.Н. 
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Иванов Н.О., бак. 4 к. 
Воронежский государственный университет 

 

Управление изменениями на предприятии 

 

Управление изменениями в организации является важной частью 

общего менеджмента организации. Эффективное управление изменениями 

позволяет организации быстро развиваться и минимизировать риски, неиз-

бежно возникающие в условиях динамичной внешней и внутренней сред 

организации. 

Ориентация организационных изменений на достижение стратегиче-

ских целей подразумевает то, что любые организационные изменения 

должны проводиться в соответствии со стратегическими целями и страте-

гией организации, так как в противном случае они не принесут положи-

тельного результата.  

Направленность организационных изменений на обеспечение реше-

ния приоритетных проблем организации означает, что изменения должны 

быть обоснованы необходимостью решения первостепенных задач органи-

зации.  

Важным принципом является формирование системы измерения и 

контроля результатов изменений, которая обеспечивает оценку степени 

достижения стратегических целей организации и решения ключевых про-

блем. Действительно, результаты проведенных изменений нужно фикси-

ровать и на их основе определять эффективность принятых решений.  

Также необходимо вовлекать персонал в процесс изменений с целью 

снижения сопротивления персонала изменениям и достижения максималь-

но положительного эффекта. 

Выделим некоторые маркеры, благодаря которым руководитель мо-

жет принять решение о необходимости проведения изменений в тех или 

иных аспектах жизнедеятельности организации: 

 падение выручки; 

 уход клиентов; 

 снижение повторных покупок; 

 рост затрат; 

 высокая текучесть кадров; 

 конфликты. 

В заключение необходимо отметить основные этапы проведения из-

менений: осознание необходимости изменений, определение целей изме-

нений, определение возможностей проведения изменений, разработка про-

граммы изменений, реализация программы изменений, оценка результатов 

и закрепление изменений. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Франовская Г.Н. 
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Ишутина А.С., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Влияние внешней среды на деятельность предприятия и его 

стратегическое развитие 

 

Одна из важнейших задач современных менеджеров – это обеспече-

ние конкурентоспособности. В связи с чем руководители должны прини-

мать такие управленческие решения и использовать методы и инструмен-

ты управления, обеспечивающие организации конкурентные преимущест-

ва на данном рынке. 

Чтобы предприятие успешно функционировало, ему необходимо по-

стоянно поддерживать связь с внешней средой – основным источником ре-

сурсов (материальных, финансовых, энергетических, информационных). 

Проблема заключается в том, что эти ресурсы не безграничны, и компа-

нии–конкуренты аналогично стремятся их заполучить в собственных це-

лях. Поэтому перед менеджерами высшего звена стоит задача обеспечения 

бесперебойного взаимодействия хозяйствующего субъекта с деловой сре-

дой для поддержания ее потенциала на оптимальном с позиции финансо-

вой устойчивости уровне, позволяющем обеспечить выживание и конку-

рентоспособность на рынке. 

Внешняя среда организации – это совокупность факторов и условий 

внешней среды, в той или иной степени оказывающих влияние на нее и 

требующие своевременного реагирования. 

Внешняя среда подразделяется на две большие подсистемы: 

1. Факторы косвенного воздействия или макросреду, охватывающую 

экономические, политические, социокультурные, научно–технические и 

международные факторы; 

2. Факторы прямого воздействия или деловую среду, на которой 

функционируют различные хозяйствующие субъекты и прочие контраген-

ты (поставщики, потребители, банки, налоговые службы, конкуренты). 

Чтобы разработать стратегию развития необходимо произвести ана-

лиз конкурентной силы и конкурентной позиции компании. Одним из ин-

струментов для проведения данного анализа является матрица Томпсона и 

Стрикленда, которая помогает точно определить текущее положение пред-

приятия по установленной системе координат. Обладая информацией об 

объеме рынка, его динамике, а также сопоставляя это с позицией конку-

рентов на рынке, можно распознать благоприятные возможности и потен-

циальные угрозы для организации, что позволит руководству предпринять 

корректные управленческие решения. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Голикова Г.В. 
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Ольшанников Р.С., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Интернет–маркетинг 
 

В двадцать первом веке развитие мирового информационного сооб-

щества получило новый толчок в связи с появлением уникальной комму-

никационной системы, именуемой «Интернет». 

Благодаря этой системе можно не только обмениваться всевозмож-

ной информацией, но и развивать свой бизнес. Ведь Интернет это отлич-

ный инструмент для исследования рынка, продвижения своего товара и его 

непосредственной продажи, как внутри одной страны, так и экспортируе-

мой за рубеж. 

То есть Интернет заменил многие средства коммуникации, позволив 

различным фирмам более тесно контактировать со стейкхолдерами, к ко-

торым непосредственно относятся поставщики и потребители. Именно Ин-

тернет позволяет получать самую оперативную информацию о состоянии 

рынка, на котором действует фирма, и об изменениях потребительских 

предпочтений. А в дальнейшем применить эту информацию в своих целях. 

Благодаря такому многообразию инструментов и возник Интернет–

маркетинг. 

В общем смысле Интернет–маркетинг – это комплекс мероприятий 

по продвижению и продаже на рынке товаров и услуг с помощью сетевых 

технологий Интернет. 

Выделяют шесть основных направлений применения сети Интернет 

в маркетинге: поддержание деловых связей; информация о рынке; покупка 

и продажа через Интернет; реклама товаров в Сети; сервис и послепродаж-

ное обслуживание. 

Интернет–маркетинг использует все основные аспекты традицион-

ного маркетинга в Интернете, затрагивая основные элементы маркетинг–

микса: цена, продукт, место продажи и продвижение. 

Но Интернет–маркетинг имеет ряд особенностей, которых нет у 

классического маркетинга. Отметим основные их них: 

 переход ключевой роли от производителей к потребителям; 

 глобализация деятельности и снижение трансакционных издержек; 

 персонализация взаимодействия и переход к маркетингу «один–

одному»; 

 снижение трансформационных издержек. 

Обобщая все вышесказанное, можно сделать вывод, что Интернет–

маркетинг – это нужный и полезный инструмент для любого бизнеса. Од-

нако, он и достаточно сложный, поэтому для его применения нужно при-

влекать высококвалифицированных специалистов. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Голикова Н.В. 
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Романчук Ю.В., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Разработка конкурентной стратегии предприятия 

 

Актуальность создания и развития конкурентной стратегии обуслов-

лено тем, что в настоящее время постоянно возрастает конкуренция за ре-

сурсы, появляются новые возможности для предпринимательской деятель-

ности, развиваются информационные сети, повышается доступность со-

временных технологий и происходит изменение роли человеческого капи-

тала. 

Стратегия – совокупность тактических действий и определенное на-

правление развития организации, помогающее достигать бизнес–целей. 

Она включает в себя установление приоритетов решаемых задач на осно-

вании оценки уникальных позиций и рыночных перспектив конкретного 

предприятия. Это полноценный алгоритм действий, который делает бизнес 

в разы эффективнее, так как в процесс принятия решений вовлекаются не 

только владельцы компании, но и ее сотрудники.  

Основной целью конкурентной стратегии предприятия является дос-

тижение не просто устойчивой, но и наиболее выгодной позиции.  

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. 

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 – к.э.н., доц. Меняйло Г.В. 
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СЕКЦИЯ ЭКОНОМИКИ ТРУДА И СОЦИАЛЬНО–ТРУДОВОЙ 

СФЕРЫ  
Бабкина Ю.А., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Пути обеспечения рынка труда Воронежской области трудовыми 

ресурсами 

На протяжении последних лет на рынке труда страны и Воронежской 

области в частности наблюдается сокращение трудовых ресурсов. Депопу-

ляция 1990–2000 х годов стала причиной нехватки трудоспособного насе-

ления настоящего периода, вследствие чего остро стоит вопрос сокраще-

ния дисбаланса и привлечения рабочей силы, способной внести вклад в 

социально–экономическое развитие региона. Исходя из тенденций и дина-

мики обеспеченности трудовыми ресурсами, необходимо определить ис-

точники, а также способы пополнения рынка труда кадрами. 

В настоящее время региональный рынок труда обладает рядом отли-

чительных особенностей. Например, высокий уровень скрытой безработи-

цы, который может стать дестабилизирующим фактором в экономике. 

Кроме того, наблюдаются существенные различия между общей численно-

стью и официально регистрируемой численностью безработных. Неблаго-

приятное влияние также оказывает трудовой потенциал общества, который 

используется все менее эффективно. Ко всему прочему прослеживается 

нехватка высококвалифицированных работников наряду с низким уровнем 

оплаты труда, что в свою очередь также провоцирует нестабильность в 

сфере труда. Учитывая эти факторы, а также демографические прогнозы, 

требуется совершенно новый подход в реализации политики, направлен-

ной на обеспечение экономики трудовыми ресурсами. Главная роль долж-

на быть отдана новому способу привлечения внешних трудовых мигран-

тов, включающего в себя: 

 создание регионального центра, взаимодействующего со страна-

ми–донорами трудовых мигрантов, с целью точечного подбора высококва-

лифицированных специалистов на места; 

 разработку новой системы отбора иностранной рабочей силы ме-

тодом ранжирования по уровню образования, опыта, квалификации; 

 создание единого центра для разработки краткосрочных курсов пе-

реподготовки и переквалификации кадров (прибывших мигрантов и рос-

сийских граждан) в соответствии с потребностями предприятий совместно 

с ВУЗами Воронежской области. 

С передачей основных полномочий с федеральных органов на регио-

нальные в области привлечения иностранных специалистов эти меры ока-

жут наиболее положительное влияние и будут способствовать обеспечен-

ности региона «полезными» трудовыми ресурсами. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Колесникова О.А. 
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Бурашников Д.В., бак. 3 к. 

Липецкий государственный технический университет 

 

Особенности региональной динамики производительности труда 

 

Одним из важнейших показателей, отражающим эффективность об-

щественного производства и уровень развития производительных сил, яв-

ляется производительность труда. Производительность труда выражается 

двумя показателями: выработкой одного работника и трудоемкостью еди-

ницы продукции. Выработка характеризует объем продукции, произведен-

ной одним работником в единицу времени. Трудоемкость характеризует 

количество времени, которое необходимое для производства единицы про-

дукции. 

Необходимо различать понятия производительности и интенсивно-

сти труда. Увеличение интенсивности труда влечет за собой повышение 

количества физических и умственных усилий в единицу времени, что при-

водит к росту объема производимой продукции. При увеличении интен-

сивности труда требуется повышение заработной платы. Для увеличения 

производительности труда требуется внедрение новых видов оборудова-

ния, усовершенствование технологии производства, а также улучшение 

организации труда. 

Высокие темпы роста производительности труда обеспечивают эко-

номический рост и повышение конкурентоспособности как отдельных ре-

гионов, так и страны в целом, что приводит к увеличению благосостояния 

населения. Повышение производительности труда предполагает рост эф-

фективности труда работников с целью увеличения объема выпускаемой 

продукции при снижении затрат или при их сохранении на прежнем уров-

не. Для оценки производительности труда в регионе или стране в целом 

используют индекс производительности труда. 

Анализ динамики индекса производительности труда Липецкой об-

ласти за последнее десятилетие показал, что наиболее высокий уровень 

производительности труда в регионе был достигнут в 2014 г. (таблица 1). 

Таблица 1. Динамика темпов роста индекса производительности тру-

да в Липецкой области в 2010–2017 гг., % 
Годы 2013 г. 2014 г. 2015 г. 2016 г. 2017 г. 

Индекс производи-

тельности труда 

103,6 105,4 101,3 101,5 101,4 

В 2015 г. региональный индекс производительности труда сократил-

ся на 4,1% до 101,3% и в последующие годы практически остается на од-

ном и том же уровне. Росту производительности труда в регионе будет 

способствовать реализация с 2020 г. в Липецкой области национального 

проекта «Производительность труда и поддержка занятости». 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Козлова Е.И. 
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Тенденции регионального рынка труда  

 
Региональные рынки труда находятся в состоянии постоянного из-

менения. Меняются потребности отраслей экономики в профессионально–

кадровой структуре и уровнях подготовки специалистов. Как следствие, 

происходит перераспределение рабочей силы между отраслями экономи-

ки, переход численности занятых из промышленности в сферу услуг.  

Как видно из таблицы 1, в Липецкой области в 2016–2018 гг. на рын-

ке труда происходили следующие тенденции: возрастание численности ра-

бочей силы (на 0,5%), уровня участия в рабочей силе (на 0,4%) и уровня 

занятости (на 0,5%).  

Таблица 1. Основные показатели рынка труда Липецкой области 
 2016 2017 2018 

Рабочая сила, тысяч человек 597,5 598,4 600,6 

Уровень участия в рабочей силе, в % 68,6 68,9 69,0 

Уровень занятости, в % 65,9 66,3 66,4 

Особенностью Липецкой области является низкий уровень регистри-

руемой безработицы – 0,4% от численности экономически активного насе-

ления. По данным на конец августа 2019 г. на учете в органах государст-

венной службы занятости состояло 3,5 тыс. не занятых трудовой деятель-

ностью граждан, из них 2,4 тыс. человек имели статус безработного, полу-

чали пособие по безработице – 2,1 тыс. человек.  

В Липецкой области в составе среднесписочной численности работ-

ников в 2017–2018 гг. преобладали занятые в обрабатывающих производ-

ствах (почти 21%). На втором месте по уровню занятости находятся заня-

тые в оптовой и розничной торговле, ремонте автотранспортных средств и 

мотоциклов (около 14%). Третьей по значимости сферой занятости в Ли-

пецкой области является сфера здравоохранения и социальных услуг 

(9,2%). Однако, в 2018 году в этих отраслях произошло снижение средне-

списочной численности занятых по сравнению с 2017 годом: на 0,15%, на 

0,3% и на 0,02% соответственно. 

Небольшой рост среднесписочной численности занятых отмечен в 

сельском хозяйстве, в отрасли водоснабжения и водоотведения, в общест-

венном питании, в государственном управлении и в деятельности по ока-

занию сопутствующих дополнительных услуг. Однако в целом среднеспи-

сочная численность работников по Липецкой области в 2018 г. сократилась 

более, чем на 0,3%, что следует рассматривать как негативное явление. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Козлова Е.И. 
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Безработица как характеристика рынка труда 

 

В экономической теории под безработицей понимается общее коли-

чество незанятых индивидов, либо лиц, находящихся в процессе перехода 

с одной работы на другую, или не имеющих возможности найти работу по 

преобладающей ставке заработной платы. Дж. М. Кейнс разделял безрабо-

тицу на добровольную и вынужденную. В современной кейнсианской тео-

рии выделяются фрикционная, структурная, сезонная, циклическая и тех-

нологическая безработица, а также безработица недостаточного спроса. В 

неоклассической теории разграничиваются безработица в процессе поиска 

работы, безработица ожидания, спекулятивная безработица, уровень есте-

ственной безработицы. 

Безработица является одной из главных социально–экономических 

проблем всех стран. Она обусловливает такие отрицательные социально– 

экономические последствия как недопроизводство ВВП; сокращение нало-

говых поступлений; снижение доходов населения; рост государственных 

расходов; снижение цены рабочей силы; ухудшение социально–

психологического климата в обществе и др.  

Главной целью государства является достижение максимальной за-

нятости и сведение к минимуму уровня безработицы. Конкретные методы 

борьбы с безработицей зависят от политики стран, ее проводящих.  

Как видно из таблицы 1, состояние рынка труда в РФ в настоящее 

время является удовлетворительным – уровень безработицы по стране в 

целом в январе 2020 г. составил 4,7%, что на 0,2% меньше по сравнению с 

январём 2019 г. Рост занятых составил 132 тыс. чел. при одновременном 

сокращении численности рабочей силы в возрасте 15 лет и старше на 53 

тыс. чел. (–3,9%).  

Таблица 1. Показатели рынка труда в Российской Федерации 
Год Рабочая 

сила в 

возрасте 

15 лет и 

старше, 

тыс. чел 

Занятые, 

тыс. чел. 

Безработ-

ные, тыс. 

чел. 

Уровень 

участия в 

рабочей си-

ле, % 

Уровень 

занятости, 

% 

Уровень 

безработи-

цы, % 

2019г. 

январь 

74896 71229 3667 61,9 58,8 4,9 

2020 г. 

январь 

74843 71361 3482 61,9 59,1 4,7 

Вместе с тем, состояние рынка труда в отдельных регионах страны 

может сильно отличаться от общероссийских показателей. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Козлова Е.И. 
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К вопросу о состоянии современного рынка труда 

 

В последние годы состояние современного рынка труда как наиболее 

сложного индикатора рыночной экономики, в котором отражаются прак-

тически все социально–экономические явления, происходящие в обществе, 

постоянно контролируется. Это наблюдение позволяет сделать вывод о 

том, что российский рынок труда характеризуется несоответствием между 

спросом на рабочую силу и ее предложением, масштабами и профессио-

нальной квалификацией, ценой рабочей силы и конкуренцией. В силу это-

го, являясь зеркальным отражением социально–экономической ситуации, 

рынок труда находится в стадии неустойчивого равновесия, характери-

зующегося целым рядом специфических особенностей. 

Ввиду процессов роста спроса на рабочую силу число безработных и 

ищущих работу практически не уменьшилось. Причина заключается в не-

обоснованных ожиданиях работодателей и потенциальных работников. 

Условия, возникающие на региональном рынке труда, первоначально оп-

ределяемые демографической ситуацией, а также причины, связанные с 

тем, что производство машин и простых конвейеров занимают ключевое 

место в российской экономике, ориентированы на низкий или полуквали-

фицированный труд. Например, бетонщики, водители, грузчики, машини-

сты конвейера, слесари, токари и трактористы наиболее востребованы на 

рынке труда. Воспроизводство новых кадров требуемого профиля и ква-

лификации усложняется так же тем, что трудовые предпочтения школьни-

ков, студентов и молодых специалистов не соответствует реалиям рынка 

труда. 

Более того, традиционно сложившаяся система обучения не полно-

стью соответствует современным требованиям. Инерция профессиональ-

ного образования не позволяет ему адекватно и оперативно реагировать на 

требования рынка труда, что приводит к освобождению специалистов, ко-

торые не востребованы работодателями. 

Таким образом, следует констатировать, что для целенаправленного 

воздействия на основные параметры рынка труда, государство должно 

создавать новые и использовать уже имеющиеся комплексы институцио-

нальных и экономических условий, организационных и нормативно–

правовых механизмов. Стимулирование предпринимательской активности, 

совершенствование тарифной политики, развитие отраслей и регионов 

Российской Федерации – те меры, реализация которых важна не только для 

развития экономики страны в целом, но и для повышения эффективности 

функционирования рынка труда. 

Научный руководитель – преп. Зенкова О.А.  
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Мотивация труда как фактор повышения эффективности  

производства 

 

Основополагающим фактором эффективной деятельности современ-

ного предприятия является эффективная мотивация трудовой деятельности 

работников, обеспечивающая не только повышение творческой и социаль-

ной активности конкретного работника, но и высокие конечные результа-

ты деятельности фирмы в целом. 

В современном мире мотивация в управлении социально–

экономическими процессами играет очень большую роль. Во–первых, она 

является одной из основных функций трудовой деятельности, а во–вторых, 

органически вплетена в ткань всего управленческого процесса, начиная от 

разработки целей заканчивая получением конечного результата. 

Реализация мотивации – сложный процесс, не имеющий определён-

ного единого алгоритма. При внедрении системы мотивации в организации 

могут возникать различные проблемы, которые руководителю, так или 

иначе, придется решать.  

Формирование механизма мотивации – это разноплановый процесс, 

требующий от руководителя профессионализма не только в управлении 

человеческими ресурсами, но и предприятием в целом. Это обстоятельство 

обусловлено тем, что требования, предъявляемые к современным мотива-

ционным механизмам, включают в себя взаимодействие с внешней и внут-

ренней средой предприятия. 

При построении эффективной мотивационной модели в организации 

важно учитывать ряд важнейших условий:  

 мотивация должна учитывать этап развития компании, а так же со-

стояние в отрасли в целом; 

 нематериальная мотивация должна охватывать все категории со-

трудников; 

 необходимо владеть информацией об актуальных для сотрудников 

потребностях.  

Залогом построения эффективной системы мотивации трудовой дея-

тельности работников современного предприятия являются следующие ус-

ловия: создание сильной организационной культуры; повышение значимо-

сти нематериальной мотивации; обеспечение доступности информации для 

сотрудников о механизме мотивации; экономическое обоснование повы-

шения уровня заработной платы работников в зависимости от результатов 

их трудовой деятельности. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Арзамасцева Л.П. 
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Мотивация работников в современной организации 

 

Слова «кадры решают всё», высказанное И.В. Сталиным в 1935 году, 

не теряют актуальность и сегодня. Главной ценностью организации высту-

пает человеческий ресурс и современная наука и практика управления рас-

сматривает человека как самостоятельного, активного индивида, преиму-

щественно мотивируемого изнутри, с опорой на нематериальные потреб-

ности высших уровней. Менеджмент передовых компаний исходит из то-

го, что высокая информированность, вовлеченность, активность, заинтере-

сованность работника делами фирмы, регулярное участие в управление 

повышает степень самоуправления и самореализации человека, удовлетво-

ренности и отдачи от труда. Участие в управлении мотивирует человека к 

более качественному выполнению работы, влияет на производительность 

труда, ответственность, социализацию и клиентоориентиванность.  

Мотивация персонала в организации – это мероприятия, в которых 

главной целью является влияние на подсознание человека, в результате ко-

торых у работников появляется желание качественно выполнять свои 

должностные обязанности. Существует два основных метода мотивации 

сотрудников: материальный и нематериальный. Материальная мотивация – 

это специально организованная система поощрения и штрафов. Иными 

словами, за хорошо выполненную работу сотрудник получает дополни-

тельное финансирование – это премии, бонусы, услуги и так далее, но если 

результаты работы не удовлетворительные сотрудника штрафуют, чем и 

мотивируют его работать лучше. Нематериальная мотивация – это созда-

ние комфортных условий работы. К ним относятся: похвала начальника, 

благоприятный климат в коллективе, возможность карьерного и личност-

ного роста. Также важным фактором является уважение и признание кол-

лег и руководства. При этом данный спектр методов мотивации постоянно 

расширяется, чтобы соответствовать потребностям современного работни-

ка. К современным методам мотивации работников, применяемым в пере-

довых организациях, можно отнести следующие: 

1) гибкая занятость и возможность работать удаленно; 

2) возможность участия в управлении организацией; 

3) возможность личного общения с руководством организации и др. 

Главная задача современного руководителя – эффективно организо-

вать деятельность всего коллектива и мотивация является неотъемлемой 

составляющей. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Дашкова Е.С. 
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Особенности мотивации в трудовой деятельности 

 

Мотивация в трудовой деятельности характеризуется как процесс 

действия мотивов работников (внутренняя мотивация) и создания стиму-

лов (внешняя мотивация) для их побуждения к эффективному труду. Цель 

мотивации заключается в формировании конкретных условий, которые 

побуждают человека к осуществлению действий, направленность которых 

обусловлена достижением цели с максимальным эффектом. Процесс моти-

вации условно разделен на этапы. Они охарактеризованы выявлением 

главных потребностей, формированием и развитием мотивов, управлением 

мотивами с целью изменить само поведение людей, необходимое для реа-

лизации целей, корректировке мотивационно – стимулирующего процесса 

в зависимости от достижения результатов. 

Теоретические основы теории мотивации положены содержательны-

ми и процессуальными теориями мотивации. Выбор же методов зависит от 

эффективности системы стимулирования в организации, от всеобщей сис-

темы управления и особенностей деятельности задач организации. Подви-

ды методов мотивации в зависимости от связи воздействия на одни или 

другие потребности осуществляется на организационные, административ-

ные, социальные, экономические и тому подобное. 

Мотивация работников показывает как непосредственно успех дея-

тельности предприятия, так и развитие экономики в мире, степень благо-

состояния и уровня жизни людей, что определяет важность решения стоя-

щих проблем мотивации работников. Стимулы – это разные внешние воз-

действия, другими словами, блага, благодаря которым предприниматель 

воздействует на мотивацию работника для достижения поставленных це-

лей предприятия. 

Обусловленность данного понятия помогло выявить стимулирование 

как некий способ воздействия и побуждения на поведение работника для 

достижения поставленных целей предприятия. Разработка научных мето-

дов для определения понятия “мотивация” и понятия “стимулирование” и 

соответственно их сущности позволили определить целостность, тесную 

взаимосвязь и взаимозависимость мотивации трудовой деятельности ра-

ботников как внутреннего процесса формирования побуждения к труду. А 

также стимулирования труда как внешнего воздействия на поведение ра-

ботника в отличие от традиционного определения мотивации и стимули-

рования как целостных самостоятельных явлений. Стимулирование явля-

ется одним из методов мотивации работника на предприятии, а не состав-

ной частью системы мотивации 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Шкиренко Г.А 
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Каримова К.Р., бак. 2 к. 

Липецкий государственный технический университет 

 

Динамика оплаты труда в регионе (на примере Липецкой области) 

 

Составной частью национального рынка труда является региональ-

ный рынок труда, который можно рассматривать как относительно слож-

ную самостоятельную социально–экономическую систему. Важным инди-

катором регионального рынка труда является показатель оплаты труда. 

Динамика оплаты труда во многом определяет тенденцию платежеспособ-

ного спроса населения и является одним из условий экономического раз-

вития региона. 

По данным Федеральной государственной службы статистики, сред-

немесячная начисленная заработная плата наемных работников в органи-

зациях, у индивидуальных предпринимателей и физических лиц в 2015–

2018 гг. постоянно росла, увеличившись за пятилетний период на 23,4%. В 

Центральном федеральном округе (ЦФО) темпы роста среднемесячной на-

численной заработной платы были немногим выше – 24,2%, но при этом 

абсолютный размер среднемесячной заработной платы существенно пре-

вышал среднероссийский уровень: в 2016 г. – на 7456 руб. или на 24,3%; в 

2018 г. – на 9511 руб. или на 25,1%. 

Однако по регионам, входящим в ЦФО, уровень оплаты труда суще-

ственно различается. Так, в Липецкой области темпы прироста среднеме-

сячной начисленной заработной платы в 2015–2018 гг. составили всего 

18,1%, то есть в среднем на 4,5 п.п. в год, в то время как в РФ и по ЦФО 

средний прирост составлял 5,85 п.п. и 6,05 п.п. в год 

Кроме того, размер среднемесячной начисленной заработной платы 

был значительно ниже не только среднего уровня по округу, но и средне-

российского уровня. В 2015 г. размер среднемесячной начисленной зара-

ботной платы в Липецкой области составил 76,1% среднероссийского 

уровня и 60,5% среднего уровня по ЦФО. В 2018 г. данный разрыв еще бо-

лее возрос: размер среднемесячной начисленной заработной платы в Ли-

пецкой области составил 72,0% среднероссийского уровня и 57,6% средне-

го уровня по ЦФО. 

В 2019 гг. в Липецкий области произошли заметные положительные 

сдвиги в размере среднемесячной начисленной заработной платы наемных 

работников. На 1 квартал 2019 г. ее величина составила 28516 руб., за вто-

рой – 29130 руб. Таким образом, темпы прироста среднемесячной начис-

ленной заработной платы наемных работников в Липецкой области в за 1 

полугодие 2019 г. составили 6,8%, что несколько сократило разрыв со 

среднероссийским уровнем до 72,7%, но разрыв со средним уровнем по 

ЦФО возрос до 57,1%. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Козлова Е.И. 
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Кирьянова А.И., бак. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Оплата труда как средство мотивации персонала 

 

Для работы с наибольшей результативностью любая система управ-

ления должна включать в себя функционирующую систему мотивации. 

Ведь отлично мотивированный персонал – это гарантия эффективной дея-

тельности. Поэтому у руководителей различных предприятий возникает 

проблема, каким образом мотивировать сотрудников к результативному 

осуществлению их обязанностей. 

Увеличение оплаты труда является самым действенным и признан-

ным способом мотивации персонала, при этом наиболее главным считает-

ся установление величины переменной части заработной платы.  

Под отплатой труда установлено подразумевать вознаграждение, по-

ложенное сотруднику за выполнение трудовых обязанностей. Именно сти-

мулирующая роль является наиболее значительной среди других функций 

заработной платы. Стимулирующие выплаты получают только те сотруд-

ники, которые добились конкретных результатов в своей трудовой дея-

тельности. Так же на конкурентоспособность работников и на внешнем, и 

на внутрифирменном рынках оказывает воздействие заработная плата, она 

непосредственно дает стимул для достижения конкретных целей. 

Способы материальной денежной мотивации могут быть отражены в 

квартальных и ежемесячных премиях, процентах от выручки, бонусах и 

различных дополнительных вознаграждениях. Средство платы за труд не 

должно подрывать многообещающие действия для обеспечения повыше-

ния производительности при кратковременных отрицательных результа-

тах. 

При формировании эффективности работы, оплата труда может вы-

полнять как стимулирующую функцию, так и наоборот. Безрезультатная 

система поощрений вызывает у персонала недовольство, а как следствие 

производительность труда снижается, может возникать несоблюдение 

дисциплины. Сотрудники, которых не устраивает размер компенсаций, мо-

гут вступить в явные разногласия с работодателем, организовать забастов-

ку или уйти из предприятия. Однако, действенный способ выплат позволя-

ет направить деятельность работников в нужное русло, что повышает эф-

фективность применения человеческих ресурсов.  

Таким образом, чтобы зарплата выполняла мотивирующую функ-

цию, обеспечивая стремление работника достичь результата в интересах 

предприятия, должна существовать прямая связь между ее уровнем, ква-

лификацией работника, качеством и результатом ее работы. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Федченко А.А. 
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Колюкаева Е.С., бак. 4 к. 
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Проблемы социально–трудовой адаптации в трудовом коллективе 

 

Адаптация персонала как процесс приспособления работника к но-

вой среде и условиям в организации включает сегодня комплекс меро-

приятий, позволяющий сотрудникам освоиться, справиться со стрессом, 

который может возникнуть из–за новой обстановки и нового коллектива. 

В современных условиях необходимо уделять повышенное внимание 

адаптации новых сотрудников на рабочем месте. Отсутствие адекватной 

системы адаптации приводит к тому, что новым сотрудникам приходится 

бороться со стрессом, налаживать контакт с коллективом и долго привы-

кать к новой обстановке, а не уделять должного внимания своим обязанно-

стям. В результате организация может понести серьезные убытки. 

Особое значение при адаптации имеют социально–психологические 

аспекты данного процесса. Сотрудник адаптируется к особенностям кол-

лектива и осваивает определенные нормы поведения в нем, пытается по-

строить благоприятные отношения с другими членами коллектива. Помочь 

освоиться в коллективе, прежде всего, задача самого коллектива. Атмо-

сфера в трудовом коллективе напрямую влияет на качество работы. Если 

же у сотрудника складываются плохие отношения с коллегами, то и к ра-

боте он будет подходить с меньшим энтузиазмом. Поэтому в коллективе 

должен быть благоприятный социально – психологический климат. 

Помимо проблем социально–психологического рода, можно выде-

лить также комплекс других немаловажных проблем адаптации: 

1. Проблемы профессиональной адаптации. К ним относят приобре-

тение новых профессиональных навыков в соответствии со спецификой 

нового места работы; формирование необходимых для выполнения про-

фессиональной деятельности качеств личности. 

2. Проблемы психофизиологической адаптации, связанные с освое-

нием новых условий труда, привыканием к психологическим нагрузкам. 

3. К проблемам организационной адаптации, к которым относят 

принятие структуры организации, осознание своего организационного ста-

туса. 

Таким образом, адаптация новых сотрудников – достаточно сложная 

и ответственная задача. В настоящее время существует большое количест-

во способов решения проблем трудовой адаптации, однако, самыми рас-

пространенными являются: наставничество, инструктаж, ротация, поощре-

ние свободного обустройства своего рабочего места, принятие и поддерж-

ка коллектива. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Арзамасцева Л.П. 
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Воронежский государственный университет 

 

Проблема обеспечения конкурентоспособности молодых  

специалистов на рынке труда 

 

Особая роль образования заключается в подготовке конкурентоспо-

собных специалистов, готовых реализовать свой профессиональный и 

творческий потенциал на рынке труда. Однако, все чаще выпускники вузов 

и колледжей сталкиваются с проблемами в трудоустройстве на желаемую 

должность.  

Существует ряд факторов негативно влияющих на конкурентоспо-

собность молодых специалистов: 

1. выбор профессии, не позволяющей раскрыть свой потенциал; 

2. невостребованность профессии на современном рынке труда; 

3. неумение «преподнести себя в выгодном свете»; 

4. отсутствие необходимых навыков и умений для трудоустройства; 

5. возникновение новых профессий, требующих высокого уровня 

квалификации; 

6. отсутствие необходимого опыта работы; 

7. существенная разница между знаниями и умениями, полученными 

в вузе с требованиями работодателя, выдвигаемыми при приеме на работу. 

Нередки случаи, когда специалисты, являющиеся отличными про-

фессионалами, не могут занять достойного места в обществе в силу отсут-

ствия необходимых личностных характеристик.  

Сегодня формируется потребность в работниках нового типа, отли-

чающихся такими качествами: наличие специального образования и высо-

кого уровня квалификации; цифровая грамотность; заинтересованность в 

работе и результатах труда; целеустремленность; коммуникабельность; 

восприимчивость к инновациям; способность быстро адаптироваться к по-

стоянным изменениям.  

К числу мер, направленных на повышение конкурентоспособности и 

востребованности молодых специалистов на современном рынке труда, на 

наш взгляд, следует отнести: улучшение качества обучения; создание но-

вых образовательных программ совместно с работодателями; укрепление 

связи вузов с институтами рынка труда; учет требований работодателей, 

предъявляемых к выпускникам. 

Залог высокой конкурентоспособности молодых специалистов – 

включение работодателей в процесс обучения, а также заинтересованность 

самих выпускников в умножении своих конкурентных преимуществ. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Арзамасцева Л.П. 
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Назарова Я.И., маг. 2 к. 
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Особенности стимулирования труда в бюджетных учреждениях 

 

Современные социально–экономические условия повышают роль и 

значимость личностного фактора человека. Именно поэтому все более ак-

туальным становится изучение закономерностей человеческого поведения 

и связанной с ним системы мотивации. К настоящему времени накоплен 

большой опыт исследований в сфере мотивации работников организаций, 

но мотивация труда работников бюджетной сферы до сих пор не до конца 

изучена, хотя это выступает одним из важнейших аспектов эффективного 

управления человеческими ресурсами. 

Особенности мотивации работников бюджетной сферы связаны со 

спецификой их трудовой деятельности. Эти особенности трудовой дея-

тельности проявляются в высокой социальной ответственности перед об-

ществом за результаты своей деятельности. Также работники бюджетной 

сферы отличаются высоким уровнем квалификации. Кроме этого, в трудо-

вых процессах работников бюджетной сферы существенную долю занима-

ет творческая деятельность. Важным является формирование заинтересо-

ванности персонала к работе в бюджетной сфере и аппарате госуправле-

ния. Именно поэтому к процессу мотивации нужно подходить с повышен-

ным вниманием. 

В современных условиях, в связи с невысоким уровнем оплаты труда 

работников бюджетной сферы, существенным выступает материальное 

стимулирование их труда. Реализуются материальные методы стимулиро-

вания труда через премирование, бонусы, доплаты за условия труда, опла-

ты лечения, отдыха, обучения и пр. Но и не менее важным является и не-

материальное стимулирование, которое реализуется через постоянное по-

вышение квалификации и обучение, возможности самореализации, прояв-

ления творчества и талантов в работе, стабильности и престижности труда 

и пр. 

В российских бюджетных организациях и учреждениях к элементам 

материального стимулирования относят: надбавки к должностному окладу 

(за квалификационный разряд, классный чин или дипломатический ранг и 

пр.); надбавки за выслугу лет (в зависимости от стажа государственной 

службы); надбавки за особые условия госслужбы; премии по результатам 

работы (зависят от результатов деятельности). Нематериальная мотивация 

связана с движением по карьерной лестнице, награждением грамотами и 

пр. Таким образом, используется мотивация по результатам и мотивация 

по статусу или рангу. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Шкиренко Г.А. 
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Развитие дистанционных форм занятости в условиях цифровой 

трансформации бизнеса 
 

В связи с информационной революцией, включая и революцию ком-

муникаций, структурными изменениями экономики, ростом сферы услуг 

появляются новые формы взаимодействия людей. Осуществляется сдвиг в 

сторону широкого повсеместного использования информационных техно-

логий. 

В условиях цифровой трансформации бизнеса активно набирают по-

пулярность новые формы трудовых отношений, такие как самозанятость и 

удаленная занятость.  

Любой бизнес всегда стремится к увеличению прибыли и наращива-

нию производственных мощностей, что невозможно без эффективного ис-

пользования имеющихся ресурсов. Дистанционные формы занятости пре-

доставляют компании возможность оптимизировать и материальные, и 

трудовые ресурсы. Внедрение дистанционной работы в производственный 

процесс позволяет компании сэкономить материальные средства, необхо-

димые при традиционной занятости–аренда и содержание офисных поме-

щений, закупка требуемого оборудования и оснащение рабочих мест со-

трудников. При этом задачей грамотного руководителя является примене-

ние новых методов управления персоналом и сохранение корпоративной 

культуры организации.  

Используя современные формы занятости, работодатель имеет воз-

можность пригласить в штат высококвалифицированного специалиста из 

другого региона или даже страны без дополнительных издержек. Также 

благодаря внедрению дистанционной работы, в производственный процесс 

могут быть вовлечены категории населения, которые по определенным 

причинам не могут выйти на традиционную работу – женщины, находя-

щиеся в декретном отпуске или люди с ограниченными возможностями 

здоровья. Следовательно, снижается уровень безработицы в стране и по-

вышается уровень жизни населения в целом, что в свою очередь благопри-

ятно влияет на отечественный рынок труда. 

В то же время сотрудники, работающие удалённо, должны сочетать в 

себе коммуникативные навыки, владение современными информационны-

ми технологиями, навыками тайм–менеджмента, самомотивации, команд-

ной работы, самостоятельной и автономной деятельности. В этом случае 

работники будут максимально полно реализовывать свой творческий по-

тенциал, повышая эффективность проделанной работы, что, несомненно, 

положительным образом скажется на деятельности организации. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Щукин О.С. 
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Эффективность умственного труда работников  

в условиях цифровой экономики 

 

Отличительной особенностью социально–трудовых отношений в 

XXI веке, несомненно, являются процессы глобализации и информатиза-

ции экономики, что обусловливает изменение профессиональных требова-

ний к компетенциям работников, характеризующихся необходимостью ов-

ладения специалистами навыками работы в среде информационно–

коммуникационных технологий, умением обрабатывать большие объемы 

информации, нацеленностью на эмоциональную и интеллектуальную гиб-

кость. От работника требуют максимальной отдачи, сосредоточенности, 

творческого подхода к работе. Однако современные реалии и ритм жизни 

таковы, что наравне с достижениями научно–технического прогресса, при-

званными облегчить и оптимизировать труд, растут издержки эмоциональ-

ного выгорания и стресса. В погоне за результатами часто забывается о 

том, что человек, даже в эпоху глобальных технологических достижений, 

все же биологически–социальное существо, имеющее ряд потребностей 

куда более сложных, чем машинный алгоритм. Кроме того, работник – од-

на из важнейших структурных единиц производственного процесса, кото-

рые, объединяясь, составляют мощнейший синергетический эффект. Сле-

довательно, эффективность организации определяется эффективностью и 

конкурентоспособностью ее работников. 

В связи с этим особую актуальность приобретают задачи, нацелен-

ные на усиление конкурентоспособности персонала предприятий и опти-

мизацию умственного труда работников путем проведения следующих ме-

роприятий: 

 совершенствование социально–экономических, эргономических, 

психологических, юридических и других важных параметров условий тру-

да на предприятии; 

 адаптация сотрудников к изменениям, происходящим в организа-

ции под действием научно–технического прогресса: организация курсов 

повышения квалификации, обучение и переобучение, сотрудничество с 

высшими и средними образовательными учреждениями, помощь в адапта-

ции молодых специалистов; 

 активное внедрение новых гибких форм труда и занятости. 

Решение вышеуказанных задач, по нашему мнению, может иметь 

принципиально важное значение при разработке политики перехода к 

цифровой экономике, а также при разработке краткосрочных и долгосроч-

ных стратегий регионального развития. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Федченко А.А. 
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Плетнева А.С., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Виды материального стимулирования 

 

В рамках материального стимулирования принято выделять финан-

совые (денежные) и нефинансовые (неденежные) вознаграждения. 

Несомненно, финансовые стимулы на сегодняшний день являются 

ведущей в нашей стране побудительной силой к труду. Деньги мотивиру-

ют людей, так как именно они являются универсальным орудием обмена, 

всеобщим эквивалентом стоимости товаров и услуг. Деньги – это наиболее 

очевидный способ, которым  работодатель может вознаградить сотрудни-

ков. Поэтому первостепенная роль в системе материального стимулирова-

ния принадлежит заработной плате. 

Однако немаловажное и достаточно широкое распространение в ор-

ганизациях имеют материальные нефинансовые вознаграждения. Они бы-

вают как обязательными (гарантированными государством), так и добро-

вольными, осуществляемыми по усмотрению работодателя. 

Материальные неденежные стимулы можно классифицировать по  

четырем группам:социальные, имиджевые, индивидуальные и материаль-

ные нефинансовые стимулы, дополняющие условия труда.  

Назначение социальных неденежных вознаграждений заключается в 

экономии времени работника (доставка сотрудников на работу, негосудар-

ственное пенсионное обеспечение, компенсация стоимости отдыха работ-

ников и членов их семей, полное или частичное покрытие расходов на пи-

тание). 

Целью имиджевых материальных нефинансовых вознаграждений яв-

ляется повышение статуса сотрудника (предоставление служебного авто-

мобиля для поездок в командировки, организация отдельного питания в 

зале для вышестоящего руководства). 

Индивидуальные – такие стимулы, при помощи которых происходит 

привлечение или удержание ценных специалистов (оплата обучения ра-

ботников, предоставление путевок на курорты и в дома отдыха, обеспече-

ние служебным жильем или компенсация стоимости жилья). 

Дополняющие условия труда необходимы для более комфортного 

трудового процесса (полная или частичная оплата сотовой связи, персо-

нальный ноутбук). 

Таким образом, арсенал стимулов, которые организация может пред-

ложить работнику, огромен. Проблема заключается в умелом их распреде-

лении как базы для стимулирования трудовой и социальной активности. 

Ориентация исключительно на финансовое материальное стимулирование 

приведет к ослаблению связи между предприятием и персоналом. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Полякова О.Н. 
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Полякова О.Н., маг. 2 к. 
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Виды стресса и их влияние на работника 

 

В условиях активного развития экономических отношений, глобали-

зации экономики, появления транснациональных корпораций работник 

сталкивается с необходимостью повышения квалификации, получением и 

обработкой большого количества новой информации, высоким уровнем 

конкуренции на рынке труда и т.д. В связи с этим человек подвергается 

воздействию стресса.  

Принято считать, что стресс влияет на человека только отрицатель-

но, однако выделяют два вида стресса: дистресс (отрицательный стресс) и 

эустресс (положительный стресс). В отличие от дистресса или отрицатель-

ного стресса, эустресс или положительный стресс позволяет работнику ис-

пытывать эмоциональный подъём, сфокусироваться на достижении по-

ставленной цели, повышении результативности деятельности и т.д. Поми-

мо этого влияние стресса в краткосрочном периоде позволяет «закалять» 

нервную систему человека. Эустресс может возникнуть, например, когда 

человек выполнил сложное задание, реализовал проект или получил по-

вышение, то есть при наступлении волнующего, важного события. В таком 

состоянии человек способен быстро адаптироваться к новым условиям или 

непривычным обстоятельствам, усваивать новые знания, запоминать 

большой объём информации. При эустрессе наблюдается подъем сил, по-

является уверенность в себе и своих силах, человек готов принять любой 

вызов, взяться за новою работу, проект, реализовать самые смелые идеи, 

предложить нестандартный подход к решению поставленной задачи. 

Бесспорно, эустресс положительно влияет на работоспособность че-

ловека, однако, не стоит забывать, что положительный стресс заставляет 

работать организм «на износ», активировать все ресурсы для достижения 

результата. Иными словами, эустресс положительно влияет на работника и 

его работу в краткосрочном периоде, при длительной нагрузке и постоян-

ном ожидании и требовании высокой работоспособности и результативно-

сти, может наблюдаться ухудшение здоровья человека, потеря интереса к 

поставленной задаче из–за постоянного давления, профессиональное вы-

горание. Поэтому важно не забывать о своём здоровье: отдыхать от рабо-

ты, соблюдать режим сна, придерживаться правильного питания, не забы-

вать про прогулки на свежем воздухе и физические нагрузки.  

Таким образом, стресс, является частью нашей жизни, его влияние 

может быть негативным, или положительным; необходимо учитывать про-

должительность стресса, т.к. при постоянном влиянии стресс истощает ре-

сурсы человека и снижает результативность его деятельности. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Федченко А.А. 
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Попова В.Р., бак. 2 к. 
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Социальные сети как инструмент социально–трудового менеджмента 

 

В настоящее время социальная сеть – это неотъемлемая часть жизни 

большинства людей, представляющая собой средство общения, проведе-

ния досуга, обмена файлами и объединением в группы по интересам. Ин-

формационные технологии значительно упрощают жизнь, они использу-

ются практически во всех её сферах. В менеджменте корпоративные соци-

альные сети представлены в качестве инструмента управления. 

Корпоративная социальная сеть дает возможность кадровой службе 

и руководству оперативно решать стратегические вопросы, связанные с 

адаптацией и ротацией персонала, выстраивать систему горизонтальных и 

вертикальных связей компании, которая понятна для всех сотрудников. 

Например, IBM Services – это технологическая компания экспертов в 

области бизнеса и промышленности, которая применяет передовые техно-

логии и помогает клиентам проектировать, строить и управлять бизнесом. 

IBM использует корпоративную социальную сеть, чтобы определить сте-

пень участия сотрудников в создании и совместном использовании знаний, 

что в свою очередь является стимулом для развития. Jonson&Jonson имеет 

филиалы в 50 странах, и социальная сеть помогает сотрудникам из разных 

стран в формировании единой терминологии для эффективного обмена 

знаниями и объединении усилий при работе с проектами. 

Крупнейшая страховая компания «AllianzGroup» использует корпо-

ративную социальную сеть для того, чтобы сотрудник мог самостоятельно 

оценивать свою деятельность в организации, чтобы коллеги, руководство и 

внешние клиенты могли также поставить ему объективную характеристи-

ку. Это называется «оценка на 360 градусов», позволяющая наиболее объ-

ективно оценить эффективность работы сотрудников двух больших и зна-

чительно отдалённых друг от друга филиалов компании. К примеру, спе-

циальное решение было разработано для компаний Nokia и Siemens, кото-

рое позволило проанализировать навыки персонала в соответствии с но-

выми целями вновь созданного подразделения, и во избежание дублирова-

ния специалистов. 

Таким образом, современный мир информационных технологий под-

вержен высокоскоростной динамике глобальных и турбулентных измене-

ний. Как следствие – происходит существенное обновление и модифика-

ция фундаментальных принципов и прикладных инструментов современ-

ной рабочей среды. Использование новых, продвинутых технологий ме-

неджмента создает серьезное конкурентное преимущество, обеспечивая 

быстрый и упрощенный обмен информацией на всех уровнях. 

Научный руководитель – преп. Зенкова О.А. 
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Прилепин В.В., бак. 2 к. 
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Алгоритм оптимизации кадрового состава предприятия 

 

Оптимизация кадрового состава предприятия осуществляется с це-

лью повышения производительности труда или снижения расходов на пер-

сонал. Кадровая оптимизация может проводиться в различных формах: со-

кращение численности сотрудников, повышение доли квалифицированных 

специалистов, сокращение расходов на персонал, рационализация режимов 

труда и отдыха и т.д. 

Выбор конкретной формы зависит от особенности предприятия и 

сложившихся условий, а также от влияния внешних и внутренних факто-

ров. На наш взгляд может быть использован следующий универсальный 

пошаговый алгоритм, применимый при оптимизации кадрового состава 

любого подразделения предприятия. 

Шаг 1. Составить общий список выполняемых функций внутри каж-

дого подразделения. 

Шаг 2. Выявить дублирование функций работников и наличие у них 

двойного подчинения. 

Шаг 3. Выбрать методы оценки эффективность труда, используя 

хронометражные наблюдения, фотографию рабочего дня. 

Шаг 4. Составить карты затрат рабочего времени для выявления по-

терь и нерациональных затрат. 

Шаг 5. Провести оценку успешности выполнения функций отдель-

ными работниками и их группами. 

Шаг 6. Найти зависимость выполнения функций от субъективных 

причин, связанных с индивидуальными особенностями работников. 

Шаг 7. Определить зависимость результатов работы от рабочей ат-

мосферы в коллективе. 

Шаг 8.Оценить степень автоматизации и компьютеризации процес-

сов, использование ресурсов сети Интернет. 

Шаг 9. Установить зависимость успешности исполнения функций от 

внешних факторов. 

Шаг 10. Выявить наиболее действенные индивидуальные способы 

мотивации работников. 

Шаг 11. Проверить систему мотивации на демотиваторы, изучив 

причину ухудшения бизнес–результатов. 

При использовании предложенного алгоритма учесть, что руково-

дство предприятия должно использовать все варианты улучшения качества 

работы персонала при имеющейся численности. Сокращение штата прово-

дится как крайняя мера, если другие решения неэффективны. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Федченко А.А. 
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Рогачева Ю.Д., бак. 4 к. 
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Мотивация как способ удержания персонала 

 

Мотивация персонала является одной из главных составляющих ус-

пешной работы любой компании. Система мотивации и удержания персо-

нала – это совокупность мероприятий, направленных на поддержание по-

ложительной атмосферы в рабочем коллективе и результативной работы 

всех сотрудников фирмы. 

Данная система остается на главном месте в вопросах управления 

персоналом, потому что от отношения сотрудников к работе зависит ус-

пешность деятельности всей организации. 

Система мотивации персонала имеет неразрывную связь с корпора-

тивной культурой организации. В ней отражаются такие важные аспекты, 

как стратегия, миссия, цели и задачи компании. В систему мотивации вхо-

дят материальное и нематериальное поощрение сотрудников организации.  

Материальное вознаграждение занимает практически главное место 

в мотивации сотрудников, однако для достижения такого эффекта необхо-

димы некоторые условия. К ним относятся сильная корпоративная культу-

ра, оптимальные условия труда, благоприятные взаимоотношения в трудо-

вом коллективе, ненапряженные отношения с руководствующим персона-

лом и другое. 

К нематериальной форме мотивации можно отнести мероприятия, 

направленные на повышение удовлетворенности сотрудника своей рабо-

той в организации.  

Для обеспечения удержания персонала в организации необходимо 

привлечение достаточно больших усилий. После найма сотрудника возни-

кает проблема в его дальнейшей удовлетворенности трудовой деятельно-

стью, в отношениях с руководствующим персоналом и в удовлетворенно-

сти самой организацией в целом. Ведь высококвалифицированный и с 

большим опытом работы персонал – это базис для высокой эффективности 

и успешного развития каждой организации. 

Работодатель в первую очередь должен опираться на показатель 

удовлетворенности работника, и в соответствии с данным показателем 

создавать такие условия, в которых сотрудник будет комфортно себя чув-

ствовать как по отношению ко всем потребностям, так и со стороны зани-

маемой должности. 

Сотруднику должна быть интересна его работа, он должен чувство-

вать свою причастность к общему делу и свой личный вклад. Также важ-

ным является возможность карьерного и профессионального роста. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Колесникова О.А. 
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Проблема молодежной безработицы в современной России 

 

Безработица является проблемой макроэкономического уровня, с ко-

торой может столкнуться практически каждый человек. Потеря работы 

всегда ведет к снижению уровня жизни, и как следствие, к нарастанию со-

циальной напряженности. 

Особенно болезненной и тяжелой данная проблема сказывается для 

молодежи, которая в силу специфики социально–психологических харак-

теристик недостаточно адаптирована к современным требованиям рынка 

труда. 

Высокий уровень конкуренции между людьми за наиболее престиж-

ные рабочие места ведет к тому, что молодые люди вынуждены замещать 

низкооплачиваемые непрестижные, неинтересные для них рабочие места. 

Нынешние приоритеты в трудовой сфере сформировали совершенно 

новые принципы трудовых отношений, выражающиеся в более жестких 

требованиях к рабочей силе (высокий уровень квалификации, непременное 

наличие стажа работы по специальности). 

Переход от учебы к трудовой деятельности для молодых людей про-

исходит достаточно болезненно. Недостатки системы профессионального 

образования и более жесткие требования при найме препятствуют болез-

ненному включению молодежи в трудовую жизнь. 

В большинстве своем, работодатели не сотрудничают с профессио-

нальными учебными заведениями, не предоставляют возможности прохо-

ждения производственных и преддипломных практик, что существенно 

сказывается на качестве подготовки молодых специалистов и снижает их 

конкурентоспособность на рынке труда. 

Подавляющее большинство молодежи живет в условиях непредска-

зуемости и постоянного риска, обусловленного экономическими, полити-

ческими и правовыми факторами. Риск нереализованных профессиональ-

ных возможностей вызывает у молодых людей чувства отчаяния и безраз-

личия, ведет к социально–психологической напряженности. 

В связи с этим, первоочередной задачей органов власти всех уровней 

государственной службы занятости, общественных молодежных организа-

ций является изучение молодежной безработицы, выявление наиболее зна-

чимых ее причин, поиск эффективных социально–экономических меха-

низмов обеспечения занятости молодежи в рамках государственной моло-

дежной политики и снижения уровня безработицы среди молодых специа-

листов. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Колесникова О.А. 
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Тамахина В.А., бак. 2 к. 

Воронежский государственный университет  

 

Уровень и качество жизни населения России 

 

Благосостояние в России, как и в любой стране, зависит напрямую от 

правильной принятой социальной политики государства, которая опреде-

ляет, насколько точна получаемая информация о социальных проблемах 

государства, а, в свою очередь, решение данных проблем помогает опреде-

лить дальнейшие методы и темпы последующих преобразований в стране. 

Под «качеством жизни» принято понимать степень удовлетворения 

всех необходимых для жизнедеятельности общества в целом потребностей, 

входящих в него социальных групп и отдельно взятых граждан.  Качество 

жизни показывает результативность образа жизни людей, соответствие ре-

зультатов их деятельности потребностям, ценностям и целям государства.  

Проведение действенной социальной политической деятельности, 

направленной на улучшение качества жизни населения, обеспечение высо-

кого уровня общественной безопасности малоимущих и социально уязви-

мых категорий граждан Российской Федерации считаются приоритетными 

направлениями в социальной сфере. 

Уровень жизни характеризуется доступом к материальным ресурсам 

страны, которые необходимы для нормального существования граждан, а 

также он предоставляет возможность раскрывать способности, имеющиеся 

у людей, но не определяет их использование. Другими словами, уровень 

жизни – это средство, которое расширяет количество выборов, но не отра-

жает сам выбор.  

В настоящее время уровень благосостояния в России составляет 23% 

от уровня жизни в богатых странах и если структурных сдвигов в эконо-

мике не произойдет и экспорт сохранит в основном сырьевую направлен-

ность, то через 40 лет сопоставимый уровень жизни в стране откатится до 

значений 1990–х гг.  

Проблема качества жизни является приоритетной для решения соци-

ально–экономических проблем любого уровня. На современном этапе го-

сударством принимаются меры по повышению уровня и качества жизни 

населения, разрабатываются общегосударственные и региональные про-

граммы по социально–экономическому развитию, но проблема повышения 

уровня и качества жизни населения в России все еще является весьма акту-

альной и нерешенной до конца. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Шкиренко Г.А. 
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Тарасова Ю.Р., бак. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Положительные и отрицательные стороны  

внешней трудовой миграции 

 

В Российской Федерации последние годы растет потребность в рабо-

чей силе. Одним из источников пополнения трудовых ресурсов является 

привлечение трудовых мигрантов. В России работают иностранные граж-

дане из разных стран ближнего и дальнего зарубежья. Однако использова-

ние труда иностранных граждан, имеет не только положительные, но и от-

рицательные последствия. 

Растущий приток иностранных мигрантов способствует росту ВВП 

страны, а также улучшает качество жизни местных жителей, так как в ос-

новном мигранты заняты в сферах услуг, строительства и сельского хозяй-

ства. Вместе с этим приток иностранных мигрантов, как самой дешевой 

рабочей силы, увеличивает рост безработицы среди местного населения. 

Кроме этого, большую долю сбережений мигранты отправляют на родину, 

поэтому можно сделать вывод, что чем больше эмигрантов в стране, тем 

больше отток денежных средств в другие страны, которые могли бы ос-

таться в экономике страны.  

Обычно высококвалифицированные работники, прибывающие в 

страну, составляют незначительное число. Несмотря на предпринятые ме-

ры по привлечению высококвалифицированных мигрантов, заметных из-

менений в этом вопросе не наблюдается. Внешняя трудовая миграция кон-

сервирует техническую отсталость и устаревшую структуру общества, что 

не способствует инновационному развитию экономики.  

Особую опасность представляет нелегальная миграция, которая при-

водит к нарушению экономических и социальных прав мигрантов, к их 

жестокой эксплуатации. Кроме этого, нелегальная миграция ведет к фи-

нансовым потерям государства из–за неуплаты налогов. Нередки случаи 

роста преступности и социального напряжения. 

Как представляется, для обеспечения национальной безопасности и 

поддержания оптимального баланса трудовых ресурсов необходимо осу-

ществлять трудоустройство граждан РФ в приоритетном порядке. 

В целях повышения положительного влияния привлечения ино-

странной рабочей силы миграционная политика России должна ориенти-

роваться на долгосрочную стратегию экономического и социального раз-

вития и быть направлена на решение задач национальной безопасности и 

демографической политики. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Колесникова О.А. 
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Шатская А.А., маг. 2 к. 
Воронежский государственный университет 

 

Совершенствование оплаты труда  

в условиях цифровой экономики 

 

Проблема совершенствования организации оплаты труда занимает ис-

ключительное важное место в регулировании труда и трудовых отноше-

нии , поскольку, как правило, именно заработная плата составляет боль-

шую часть доходов работников, основу устойчивости жизни, инструмент 

для регулирования экономических аспектов производства. 

Эффективная модель оплаты труда – залог заинтересованности работ-

ников в достижении высоких результатов трудовой деятельности, повы-

шения эффективности производства в целом, роста благосостояния насе-

ления и формирования благоприятного социально–психологического кли-

мата в обществе. Необходима замена устаревших, низкоэффективных ме-

тодов мотивации, которые сдерживают реализацию потенциала работни-

ков и коллективов, что непосредственно тормозит развитие цифровой эко-

номики в целом. 

При формировании эффективной модели оплаты труда сегодня важ-

но учитывать два обстоятельства: во–первых то, что в условиях цифрови-

зации трудно измерить личный вклад отдельного работника в общий ре-

зультат, а во–вторых то, что важнейшими задачами становится стимулиро-

вание сотрудничества внутри трудового коллектива, активизация способ-

ностей работников к развитию и восприятию новшеств, формирование 

чувства причастности к общему делу и заинтересованности в результатах 

личного и коллективного труда. 

Все большее значение приобретают такие модели оплаты труда, ко-

торые позволяют учитывать вклад каждого работника в общий результат (в 

том числе через систему участия в прибылях), способствуют более эффек-

тивному использованию ресурсов. В основе эффективной модели оплаты 

труда должны лежать критерии, позволяющие вознаграждать работника за 

качество и производительность труда, повышение квалификации, новые 

знания, инновационную и рационализаторскую активность.  

Можно сформулировать ключевые принципы построения эффектив-

ной модели организации оплаты труда в условиях цифровизации: индиви-

дуальный подход к каждому работнику на основе учета его мотивацион-

ных потребностей; доступность информации о принципах и критериях 

вознаграждения; открытость и прозрачность информации о результатах 

труда и вознаграждении; социальное партнерство в вопросах организации 

оплаты труда руководства и работников организации. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Арзамасцева Л.П. 
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Щербакова О.А., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Цифровая экономика и угроза безработицы 

 

На современном этапе социально – экономического развития одной 

из важных и серьезных проблем, препятствующих  благоприятному эко-

номическому росту государства, является безработица, а в условиях циф-

ровой экономики вопрос занятости населения становится наиболее акту-

альным и требует незамедлительного решения. 

Цифровая экономика предполагает кардинальную смену технико– 

экономических условий работы, при которых обществу будут требоваться 

высококвалифицированные сотрудники для создания и поддержания со-

временного, нового оборудования и программного обеспечения.  

Как утверждают экономисты и аналитики, все опасения, связанные с 

переходом к цифровой экономике, не могут привести к значительному 

росту безработицы в стране, так как все новшества изменят в целом струк-

туру занятости и востребованность тех или иных профессий, следователь-

но, уровень безработицы будет в рамках приемлемого. Но необходимо по-

нимать, что, в условиях «цифровизации», требования к человеческому ка-

питалу будут совершенно другими. Теперь это не только совокупность 

знаний, умений и навыков, это индивидуальные, творческие, интеллекту-

альные единицы, способные к быстрой адаптации в сложившихся услови-

ях. На данный момент времени в структуре занятости уже происходят из-

менения, так мы можем наблюдать постепенное исчезновение таких про-

фессий как контроллер, бухгалтер, охранник, консультант, продавец и дру-

гие на смену им приходит искусственный интеллект. Безусловно, это мо-

жет привести к социальному неравенству, поэтому необходимо заранее 

структурировать и продумать государственную политику, связанную, в 

первую очередь, с образование, с системами повышения квалификации, 

подготовки и переподготовки кадров, для того чтобы в различных регио-

нах нашей огромной страны у людей была одинаковая возможность трудо-

устройства. Политика государства в области занятости должна стать свя-

зующим звеном между спросом и предложением рынка труда и цифровой 

грамотностью общества. 

Рынок труда в условиях цифровой экономики нуждается в тех ра-

ботниках, которые нестандартно и творчески развиты, так как ни один ро-

бот в ближайшем будущем не сможет заменить изобретательство, проек-

тирование и программирование. Наша страна обладает огромным челове-

ческим потенциалом, у нас есть молодые креативно – мыслящие люди, ко-

торым нужно лишь создать условия для воплощения уникальных проектов 

и идей.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Арзамасцева Л.П.  
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СЕКЦИЯ ОБЩЕГО И СТРАТЕГИЧЕСКОГО  

МЕНЕДЖМЕНТА 

Аббас К.А., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Ключевые методы управления в современных условиях 

 

Концепция управления рассматривается нами как процесс, который 

содержит набор шагов (планирование, организация, координирование, ру-

ководство, контроль), выполняемых для достижения цели в кратчайшие 

сроки. К наиболее важным методам управления относятся: совместное 

управление, административная сеть, управляемая администрация, кон-

кретный отдел по темпам работы, доминирующее управление. 

При совместном управлении сотрудники участвуют в процессе при-

нятия решений, собирая разные мнения, и используя разные навыки каж-

дого человека, затем определяются приоритеты в планировании. На наш 

взгляд, этот метод хорош, когда сотрудники понимают цели и приоритеты 

компании. 

Административная сеть используется для создания связей и комму-

никации между рабочими группами и сотрудниками, чтобы они работали в 

деловой и дружественной атмосфере. Роль менеджера здесь состоит не в 

том, чтобы направлять сотрудников для решения проблем, а в том, чтобы 

поддерживать связи между ними, позволяющие эффективно работать. 

В управляемой администрации навыки сотрудников развиваются и 

становятся более независимыми, и здесь роль менеджера заключается в 

том, что он являлся инструктором, а сотрудники могут развить индивиду-

альные качества. Этот метод заключается в передаче опыта и развитии де-

ловых качеств сотрудников, что является одной из наиболее важных форм 

руководства. 

Конкретное управление темпами работы касается определения вре-

мени окончания работы и установления графика для бесперебойного веде-

ния дел в соответствующем темпе. В некоторых случаях команда отлично 

справляется с работой, когда сотрудники уходят, чтобы выполнять работу 

самостоятельно, и им нужен только крайний срок для выполнения задания. 

Доминирующее управление является традиционным методом де-

тального управления. Оно не подходит для современных неиерархических 

трудовых ресурсов, которые ставят сотрудников на первое место, но может 

быть необходимым методом в кризисной ситуации. На наш взгляд, этот 

метод следует использовать только тогда, когда это обусловлено специфи-

кой деятельности организации или необходимостью. 

Обоснованное управление является основой успеха организации и ее 

превосходства над конкурентами. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Федченко А.А. 
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Артёмова Т.С., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Феномен организационной культуры в менеджменте 

 

Организационная культура, которую иногда также упрощенно назы-

вают корпоративной, является сводным синтетическим термином, который 

описывает коллективные установки, убеждения, общий опыт, процедуры и 

ценности, преобладающие в той или иной компании.  

Эдгар Шейн определяет оргкультуру как образец базовых допуще-

ний, которые данная группа изобрела, обнаружила и разработала, подчер-

кивающих приемлемое и недопустимое поведение его участников. Напри-

мер, одна компания может ценить солидарность и лояльность по отноше-

нию к организации, тогда как другая организация может делать упор на 

хороших отношениях с клиентами.  

Такие ценности являются частью корпоративной культуры, несмотря 

на то, что они не написаны формально, как правила и нормы организации. 

Однако по истечению определённого периода времени ценности фирмы 

становятся личными для каждого сотрудника.  

Организационная культура имеет глубокое влияние на отдельных со-

трудников, потому что это общепринятый набор ценностей, а не письмен-

ный набор правил, с которыми сотрудники могут поспорить. Культура – 

это, прежде всего, знания, используемые людьми для интерпретации опы-

та, установления приоритетов и управления их поведением. Убеждения и 

ценности сотрудников составляют основу корпоративной культуры.  

Такая культура приобретается путем обучения и опыта, формируется 

различными организационными факторами. В процессе деятельности лю-

бой компании может возникнуть необходимость культурных изменений. 

Чаще всего они необходимы, когда фирма утратила свою эффективность и 

пытается либо выполнить, либо изменить свои стратегические цели.  

Менеджер, пытающийся изменить организационную культуру, часто 

сталкивается с множеством трудностей, потому что культура воплощает 

ценности, которые заложены в «душе» компании, которая остается ста-

бильной независимо от изменений в руководстве и окружающей среде. 

Тем не менее, изменить организационную культуру для повышения 

эффективности деятельности организации вполне возможно. Менеджеры 

должны как можно более прочно стабилизировать на предприятии новую 

культурную модель, чтобы помочь сотрудникам понять смысл происходя-

щего вокруг них. После успешного изменения новая организационная 

культура будет такой же стабильной, как и старая. Однако подобного рода 

изменение никогда не бывает легким и не может быть достигнуто простым 

желанием сотрудников. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Родин О.А. 
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Особенности лидерства в государственных корпорациях 

 

Эффективность управления любой корпорации, особенно госкорпо-

рации, зависит от тех руководителей, которые способны концентрировать 

сотрудников для решения задач и достижения цели на основе учета их 

жизненных интересов.  В то же время, в нынешних реалиях в отечествен-

ных госкорпорациях лидерство имеет национальные особенности и опре-

деленную специфику, так как лидеры взаимодействуют одновременно как 

с органами власти в лице правительства (т.е, подчиняется их указаниям), а 

с другой стороны, отдают приказы своим сотрудникам, тем самым беря  на 

себя роль координатора действий. 

В современной экономике России официальный статус в госкорпо-

рациях сам по себе не формирует лидера, но наделяет его определенными 

полномочиями, придает дополнительное амплуа, расширяет диапазон воз-

можностей в плане взаимодействия в органах власти. Тем самым, не толь-

ко повышается официальный статус лидера, но и расширяется диапазон 

возможности его влияния на успех деятельности госкорпораций. При этом 

он подчиняется вышестоящему органу в лице правительства, исполняет 

его указания, соблюдает уставные субординационные отношения.  

В отечественной экономике в нынешних реалиях лидерство в гос-

корпорациях базируется по принципу иерархичности, который позволяет 

выстроить вертикаль лидерства. Реализация управленческих функций в 

госкорпорациях связана со спецификой и особенностями построения дан-

ных структур: административная система управления с жесткими формами 

подчинения, соблюдением субординации, исполнением приказов выше-

стоящей организации в лице правительства.  

Исследование середины прошлого столетия, посвященное изучению 

проблем лидерских качеств, показало, что наиболее присущими чертами 

являются такие особенности личности как: интеллект, надежность, внеш-

ность, активность, ответственность, стремление к знаниям, но при этом 

было отмечено, что в разных ситуациях присущи разные личностные ха-

рактеристики. Таким образом, все попытки сформулировать универсаль-

ные личностные черты окончились неудачей, что заставило исследовате-

лей взглянуть на данную проблему с иной стороны.  

В современных условиях формирования лидерства в отечественных 

госкорпорациях выделяются следующие базовые направления развития: 

усовершенствование методов обучения сотрудников современными техно-

логиями управления массами, разработка новых показателей оценки эф-

фективности руководителя в госкорпорациях в современных реалиях. 

Научный руководитель – к.э.н., преп. Гаджиметов Б.Э. 
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Управление организацией  

в условиях мирового экономического кризиса 
 

Сегодня очень остро встает вопрос о надвигающемся экономическом 

кризисе, причем различные аналитики по–разному оценивают сроки его 

начала.  

Как правило, экономический кризис возникает внезапно и оказывает 

воздействие на всех уровнях: мировом, государственном, региональном и 

на уровне организаций.   

Экономический кризис – это такое состояние рынка, при котором 

резко сокращается объем производства. Ретроспективный анализ позволя-

ет сделать выводы, что причин возникновения мировых кризисов доста-

точно много:  

 так называемые «пузыри» на рынках; 

 необеспеченность финансово–кредитной системы. 

 неэффективное распоряжение ресурсами; 

 паника со стороны потребителей; 

 стихийные бедствия (катастрофы, войны, катаклизмы). 

Вопрос о том, как управлять организацией в условиях экономическо-

го кризиса, является достаточно актуальным. Поэтому руководство любого 

предприятия должно заранее прорабатывать варианты антикризисных мер. 

На наш взгляд, среди таких мероприятий целесообразно предусмотреть 

следующее:  

 оптимизация бизнес–процессов или иными словами использование 

ресурсов организации максимально эффективно; 

 реструктуризация управления, а именно упрощение организацион-

ной структуры управления; 

 поиск «узких» мест, тормозящих развитие предприятия; 

 повышение уровня квалификации рабочих; 

 обновление системы контроля качества; 

 обеспечение дополнительного притока инвестиций. 

Времена кризиса избежать невозможно, поэтому каждый руководитель 

должен понимать, что он ответственен за свое предприятие и обязан использо-

вать современные антикризисные методы. К сожалению, только немногие рос-

сийские предприниматели понимают это и отказываются использовать уже давно 

устаревшие технологии.  

Важно учитывать, что экономический кризис–это испытание на прочность 

любой организации, и менеджмент должен адекватно реагировать на подобные 

вызовы.   

Научный руководитель – к.э.н., доц. Дашкова Е.С. 
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Таргетинг – выбор целевой аудитории и способ  

эффективного творческого решения 

 

В современном менеджменте организации одним из эффективных 

способов нацеливания рекламы является так называемый таргетинг в соци-

альных сетях. 

На основе данных о целевой аудитории маркетологи выделяют пло-

щадки, которые используют потенциальные клиенты и размещают на них 

рекламы.  

Таргетинг – это один из наиболее эффективных механизмов марке-

тинга, позволяющий пользователей сети интернет выделить группу, для 

которой рекламное объявление наиболее актуально, так как позволяет эко-

номить ресурсы и «стрелять точно по целям».  

Одна из часто совершаемых ошибок современными маркетологами – 

желание понравится всем, а главная – заинтересовать и побудить к покупке 

лишь потенциальных покупателей и увеличить количество постоянных 

клиентов. 

Так, например, один из основополагающих законов маркетинга – за-

кон Парето, гласит, что только 20% покупателей приносят компании 80% 

дохода т.е, 20% прилагаемых усилий дают 80% итогового результата. Сле-

довательно, выгоднее будет выявить определенную группу людей и напра-

вить основную часть рекламы на них.  

В зависимости от того по какому принципу сегментируется данная 

аудитория можно выделить два вида таргетинга: прямой и косвенный. 

Прямой направлен на выделение тех пользователей, которые напрямую 

интересуются товаром. Косвенный–это предложение сопутствующих то-

варов. Также существует 6 основных типов таргетинга: тематически, кон-

текстный, географический, социально–демографический, поведенческий, 

временной.  

Таким образом, определить целевую аудиторию и свой сегмент рын-

ка – это неоспоримо важно, т.к. вы продаете товар конкретному человеку, 

с определенным социальным статусом, у которого есть свой уровень дохо-

да, свой стиль жизни, черты характера, привычки, желание, цели, сомне-

ния, страхи – это группа людей, которую вы определили по различным 

критериям (пол, возраст, география, уровень дохода, предпочтения).  

Описание здесь должно быть максимально детализированным. Если 

у вас наработана база клиентов, вы можете свободно использовать в каче-

стве портрета реального человека, т.е. постоянного покупателя. 

Научный руководитель – к.э.н., преп. Гаджиметов Б.Э. 
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Роль ведения деловых переговоров в менеджменте 

 

В современном мире деловые переговоры, как и раньше, имеют в 

своей системе определенный набор правил и подчинений определенным 

законам, что обуславливает актуальность выбранной темы. Главной обла-

стью внимания становится приход к обоюдному решению вопроса, кото-

рое поддерживают обе стороны. 

При правильной постановке основной цели переговоров, необходимо 

знать и понимать следующие факторы: интересы организации, занимаемое 

положение на рынке, ее обязательства, основных стейкхолдеров и т.д. Ни-

кто не может вести переговоры до тех пор, пока не поймет и не изучит си-

туацию. Там, где есть конфликт, есть проблема, которую нужно решить.  

Для того чтобы решить проблему нужно определить в чем она за-

ключается. Для решения необходимо знать настоящие причины разногла-

сий.  

Самым эффективным способом разрешения проблемы в деловых пе-

реговорах является начатие переговоров с простого диалога. В процессе 

диалога прислушайтесь к личным или полностью не относящимся к теме 

вопросам. Обратите внимание на то, что говорит ваш собеседник и как. 

После непринуждённой беседы, в которой вы получили всю необхо-

димую для вас информацию, разделите ее на две группы. В первую вклю-

чите те ответы, что оказывает прямое влияние на исход ваших переговоров 

(касаются темы переговоров), а во вторую – те, которые не влия-

ют(личные). Если любой из не относящихся к теме вопросов может быть 

удовлетворен вашей стороной, то предложите его в процессе обычного 

диалога перед серьёзными переговорами. Основной целью здесь является 

установить такие отношения с человеком, которые бы вызвали у него под-

держку вашей стороны и доверие.  

Для спорных вопросов, которые остались неохваченными, но отно-

сящимися к теме переговоров, определите, какие нельзя оставлять без 

внимания, а какие не требуют разрешения. 

Деловые переговоры — это решение тех вопросов, в которых у вас 

возникли разногласия. Расширяя заданные спорные вопросы, стороны 

обеспечивают возможность решить проблему при помощи парирования 

вспомогательных решений проблем, чтобы каждая сторона почувствовала 

дух победы. 

В бизнесе необходимо обладать мастерством ведения переговоров. А 

процесс переговоров сопровождает деятельность бизнес–структур практи-

чески ежедневно. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Щукин О.С. 
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Карта стратегических групп  

как инструмент стратегического планирования 

 

Большинство предпринимателей и топ–менеджеров в наше время 

приходят к пониманию того, что эффективная стратегия позволяет органи-

зации быть конкурентоспособной. Именно поэтому стратегическое плани-

рование так актуально. Одним из этапов стратегического планирования яв-

ляется анализ внешней среды организации. Отличным инструментом для 

такого анализа служит карта стратегических групп конкурентов. Впервые 

термин «стратегическая группа» был введен в научную теорию М. Хантом 

в 1927 году, чтобы обозначить «симметричную деятельность» отдельных 

организаций. 

Карта стратегических групп позволяет сравнивать рыночные пози-

ции предприятий, объединяя их в однородные группы и выявляя наиболее 

близких конкурентов. Для ее построения необходимо определить крите-

рии, по которым предприятия отличаются, составить карту с использова-

нием нескольких критериев, поместить предприятия на поле карты и объе-

динить наиболее близких конкурентов в группы. 

Для составления карты необходимо выбрать алгоритм ее построения. 

Ключевой шаг в данном процессе – это выбор основных стратегических 

параметров, которые далее будут использоваться как оси координат. Эта-

пы построения карты стратегических групп конкурентов можно предста-

вить в виде последовательности следующих этапов: 

 определение критериев, по которым организации отличаются друг 

от друга;   

 определение организаций с использованием критериев (2 или бо-

лее), которые между собой не имеют значимой корреляции; 

 размещение организаций на поле карты (можно изображать в виде 

точек или же окружностей); 

 объединение в стратегические группы тех организаций, которые 

попали в одно и то же поле, посредством рисования вокруг них окружно-

сти, диаметр которой пропорционален величине доли данной стратегиче-

ской группы в общем объеме продаж в исследуемой отрасли. 

Правильно составленная карта стратегических групп позволяет раз-

работать стратегический план действий на основе результатов проведенно-

го стратегического анализа. 

Таким образом, данный инструмент стратегического планирования 

является графическим способом отображения конкуренции в отрасли, по-

лезен для анализа тенденций и прогнозирования развития рынка. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Щукин О.С. 
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Роль управления знаниями в организации  

 

В условиях формирования информационного общества основным 

ресурсом организаций становится информация и произведенные на ее ос-

нове знания сотрудников, позволяющие быстро и гибко реагировать на из-

менения внешней и внутренней среды. 

Знания – это стратегический ресурс, позволяющий приобрести кон-

курентные преимущества. Эффективные механизмы управления знаниями 

обеспечивают приращение интеллектуального капитала современных 

предприятий и улучшение их финансово–экономических результатов. 

Управление знаниями стало новым видом управленческой деятель-

ности, которое направлено на активное использование нематериальных ак-

тивов в качестве основных ресурсов экономики знаний и стимулирования 

инноваций с целью достижения максимальной эффективности компании.  

Масштабные теоретические разработки по управлению знаниями на-

чались за рубежом в начале 1990–х годов, что существенно повысило кон-

курентоспособность экономик иностранных стран.  

Отечественными исследователями также предпринимались активные 

попытки создать эффективные инструменты по управлению знаниями, ко-

торые должны решать сложные задачи в меняющейся рыночной обстанов-

ке.  

Некоторые аспекты концепции управления знаниями в компаниях 

остаются малоизученными, что позволяет говорить об актуальности дан-

ной проблемы.  

В крупных компаниях постоянно стоят вопросы коммуникации, по-

дачи информации, создания качественного к использованию материала и 

разработки культуры обмена знаниями. Данные насущные вопросы регу-

лируются двумя способами: созданием технологических платформ и непо-

средственной работой с персоналом. Первый способ ориентирован на раз-

работку электронной инфраструктуры, которая включает в себя интернет–

сайты, веб–ресурсы для сотрудников, а также создание и использование 

сетей внутреннего пользования – Интранет.  

В настоящее время всё чаще начала применяться практика выездных 

встреч, суть которых заключается в систематическом обучении и повыше-

нии квалификации персонала на местах.  

На подобных встречах активно обсуждаются информационные но-

винки, которые постепенно превращаются в знания для организации, что в 

значительной степени увеличивает конкурентный потенциал компании.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Пожидаев Р.Г.  
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Иванова М.А., Субботин А.С., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Управление рисками 

 

В условиях рыночной экономики производители, продавцы и поку-

патели действуют в условиях конкуренции самостоятельно, то есть на свой 

страх и риск.  

Вообще, риск присущ любой форме человеческой деятельности, что 

связано с множеством условий и факторов, влияющих на положительный 

исход принимаемых людьми решений. 

На уровень и размер риска можно оказать влияние при помощи фи-

нансового механизма, который, в свою очередь, реализуется через по-

строение стратегии финансовыми менеджерами. Данный механизм управ-

ления риском и есть риск–менеджмент  

Под риском понимается риск, связанный с невыполнением или не-

полным или несвоевременным выполнением контрагентом своих обяза-

тельств перед компанией.  

Кредитные риски наступают по договорам поставки продукции с от-

срочкой платежа, передачей товаров и сырья на ответственное хранение, 

авансов поставщикам. 

Источником кредитного риска является неспособность контрагента 

выполнить свои обязательства (ухудшение финансового состояния, неэф-

фективное использование привлеченных средств, наступление иных рис-

ков, подрывающих способность контрагента оплачивать продукцию, не-

желание контрагента выполнять свои обязательства и т.п.). 

Способом стимулирования должника к надлежащему исполнению 

условий договора является оформление обеспечительных мер. 

Целью финансового механизма является определение основных ка-

тегорий информации, характеризующей деятельность контрагента, уста-

новление принципов её анализа и оценки, определение факторов, при ко-

торых сотрудничество с контрагентом либо невозможно («стоп–фактор»), 

либо сопряжено с повышенным риском. 

Основные задачи, которые необходимо решить с помощью финансо-

вого механизма: 

 регламентация действий сотрудников при оценке уровня кредитно-

го риска контрагентов; 

 описание последовательности проведения процедур, по оценке 

уровня кредитного риска. 

Вероятность кредитных событий, связанных с отдельными контр-

агентами, оценивается сотрудником по результатам комплексного и объек-

тивного анализа информации. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Пожидаев Р.Г. 
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Кожин Д.А., бак. 1 к. 
Воронежский государственный университет 

 

О вкладе Л.В. Канторовича в теорию управления 

 

Существенную роль в обосновании управленческих решений играют 

методы линейного программирования. 

Создателем данного метода является известный советский ученый– 

математик Л.В. Канторович, удостоенный Нобелевской премии в области 

экономики (1975 г.). 

Линейное программирование – это наука о методах исследования и 

отыскания наибольших и наименьших значений линейной функции, на не-

известные которой наложены линейные ограничения.  

Данные методы применяются для решения разного рода операцион-

ных проблем посредством распределение ограниченных организационных 

ресурсов наилучшим способом в соответствии с поставленными целями и 

задачами. 

Для работы с методом необходимо построить математическую мо-

дель в виде графика, формулы, таблицы. Самым простейшим из всех явля-

ется графический метод, в которых участвуют в рассмотрении только две 

переменные и он основан на геометрическом представлении допустимых 

решений задач. Далее необходимо подставить в модель конкретные число-

вые показатели и произвести вычисления. Взаимосвязи и процессы во мно-

гом схожи и однотипны. Это позволяет построить типовые модели, напри-

мер модель транспортной задачи или распределительной задачи. При ре-

шении типовой задачи требуется найти такие значения нескольких вариан-

тов, которые отвечают определенным условиям (ограничениям) и соответ-

ствующей цели. 

Линейного программирования в управлении применяется для: со-

ставления графиков производства, определения оптимального ассортимен-

та продукции организации, управления технологическими процессами, оп-

ределения оптимального технологического маршрута изготовленного  из-

делия, определения оптимального количества продуктов на складе и в хра-

нилище, календарного планирования, минимизации издержек при маршру-

тизации движения средств перегрузки материалов. 

Данный метод может быть применен и в бизнес сфере. В области 

планирование производства с целью максимального увеличения прибыли 

организации, подбора комплектующих для минимизации затрат, выбора 

портфеля инвестиций для максимизации доходности, оптимизации перево-

зок товаров в целях сокращения расстояний, распределение персонала для 

максимального увеличения эффективности работы и составление графика 

работ в целях экономии времени. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Щукин О.С. 
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Кондаурова А.В., бак. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Коммуникационный процесс в организации 

 

Коммуникационный процесс представляет собой обмен инфор-

мацией между людьми, целью которого является обеспечение понима-

ния передаваемой и получаемой информации. Функции коммуникации: 

интерактивная, информативная, персептивная, экспрессивная. У ком-

муникационного процесса есть свои элементы – отправитель, инфор-

мация, канал, получатель. 

В основе процесса коммуникации лежит взаимодействие между 

его элементами, и это взаимодействие различается по содержанию, де-

лится оно на информационное и административное. Взаимодействие по 

назначению тоже в свою очередь имеет различия: координационное и 

интеграционное.  

Коммуникационная структура управления – это совокупность ка-

налов, с помощью которых осуществляется взаимодействие субъектов 

управления. Характеристики коммуникационных каналов: технические 

возможности и направленность коммуникаций. 

Какие же преграды возникают в организационных коммуникаци-

ях? Вот основные из них: искажение информации, информационные 

перегрузки, неудовлетворительная структура организации. 

Какие способы совершенствования коммуникаций в организации 

применяются? Организации следует устранять все неудобства и недос-

татки при совершении коммуникационных действий, для этого исполь-

зуют следующие способы: регулирование информационных пото-

ков, системы обратной связи, современная информационная техноло-

гия, информационные бюллетени, публикации и видеозаписи организа-

ции. Данные методы способствуют более продуктивному и успешному 

управлению организацией. 

Коммуникация неотъемлемая часть в управлении организацией, но 

она считается успешной в том случае, когда получатель способен к  адек-

ватному пониманию содержания её информации по смыслу, в который 

вкладывает её отправитель, в данном случае – менеджер и др. В ином су-

ществовании, передаваемая информация относится к безуспешной. 

Основной целью коммуникационного процесса является – обеспече-

ние правильного понимания информации, которая является предметом об-

мена, то есть – сообщений. При всем этом сам факт обмена информацией 

не может гарантировать эффективности коммуникации участвовавших в 

обмене людей. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Щукин О.С. 
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Котова А.А., бак. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Управление конфликтами в организациях 

 

В настоящее время в организациях, у руководителей недостаточно 

знаний о конфликтах и способах решения их.  

Конфликт – это процесс, в котором индивид, отдел фирмы или груп-

па людей мешают реализации планов другого. Жертвой конфликтов может 

стать любой сотрудник организации. При этом, если компания быстро раз-

вивается, то и конфликтов становится больше. 

Основой любого конфликта является ситуация, в которой возникают 

противоречия между сторонами конфликта: разные средства и цели их 

достижения, а также несовпадение интересов и желаний. 

Согласно исследованиям, на разрешение конфликтов менеджер тра-

тит примерно 25% своего времени. Конфликт на рабочем месте плохо 

влияет на производительность коллектива, поэтому самое главное, выявить 

причину конфликта. Выделяют 5 причин конфликтной ситуации: ошибоч-

ные предположения, различные жизненные ценности, ожидания, разное 

воспитание, и неумение идти на компромиссы. 

Разрешение конфликтов, возникающих в организации, является ча-

стью общего процесса управления в коллективе, это входит обязанности 

руководителя. Это представляет собой процесс, включающий в себя анализ 

и оценку ситуации, выбор способа разрешения конфликта, разработка пла-

на действий и его реализация. Основными стратегиями разрешения кон-

фликта являются соперничество, сотрудничество, компромисс, приспособ-

ление и уход от проблемы. 

Специалисты разработали множество рекомендаций и методов по 

разрешению спорных ситуаций. Выделяют 4 типа структурного метода 

разрешения проблемных ситуаций в организации: подробное разъяснение 

и описание требований к работе; установление иерархии полномочий, соз-

дание дополнительных подразделений; сплочение коллектива ради общей 

цели, а также система вознаграждения для поощрения работников. 

Конфликты также имеют положительные стороны, например, адми-

нистрация обращает внимание на нетерпимые условия труда. Любой кон-

фликт подает сигнал руководителю о наличии проблемы, требующей ре-

шения. Меры профилактики способны привести к положительным резуль-

татам, например, совместные мероприятия; формирование чувства гордо-

сти за свою компанию; мотивация; интерес к результатам своего труда; ус-

пешное разрешение возникающих споров. 

Главное – нужно помнить и учитывать, что благоприятная атмосфера 

на рабочем месте – это залог высококачественной и продуктивной работы. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Щукин О.С. 
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Куприянова В.П., бак. 3 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Деловой имидж современного руководителя 

 

На сегодняшний день имидж является неотъемлемой частью профес-

сиональных отношений. Отдельное значение в формировании имиджа 

компании имеет имидж ее топ–менеджера. От имиджа руководителя зави-

сит многое: от установления контактов с партнерами по бизнесу до имид-

жа компании в целом.  

В целом, под имиджем понимается целенаправленно формируемый 

образ, оказывающий определенное воздействие на разные группы лиц. 

Имидж руководителя бывает внутренний и внешний. Внутренний имидж 

характеризуется взаимоотношениями руководителя и персонала компании, 

а точнее – восприятием руководителя работниками. Внешний имидж – это 

оценка руководителя представителями внешней среды, то есть деловыми 

партнерами и иными заинтересованными лицами (стейкхолдерами).  

Имидж современного руководителя имеет множество элементов: 

внешний облик, манера разговора, правильно поставленная речь, жестику-

ляция, походка и др. Первым шагом к успеху служит внешний облик дело-

вого человека, так как для возможного партнера его одежда и обувь – это 

своего рода визитка, указывающая на степень надежности, представитель-

ности и успеха в делах.  

Ключевые компоненты имиджа руководителя определяются ролью, 

которую он исполняет в компании. В сфере бизнеса, как и в повседневной 

жизни, «встречают по одежке», а потом уже оценивают и другие качества 

– профессионализм, компетентность, честность, ответственность. Тот, кто 

хорошо одет, у кого есть чувство вкуса и меры, всегда вызывает доверие. 

Деловая обстановка устанавливает определенные требования к внешнему 

облику руководителя. Так, в современном мире сложилось имиджевое по-

нятие «деловой костюм». Он следует последним тенденциям моды, но ос-

тается в определенной мере строгим и консервативным. 

Одна из важнейших функций современного руководителя – форми-

рование позитивной организационной культуры. Имидж эффективного (и 

эффектного) руководителя является важной деталью создания корпоратив-

ной культуры компании в целом. Первоначально руководитель формирует 

фундаментальные ценности культуры компании, которые влияют на со-

трудников фирмы и их поведение. Исходя из требований руководителя к 

себе, создается система требований к остальным сотрудникам. Помимо 

всего вышеперечисленного, положительный имидж топ–менеджера влияет 

не только на бизнес–партнеров, но и на потребителей, а также является од-

ной из главных составляющих бренда компании. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Родин О.А. 
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Лозовая С.С., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Современные проблемы управления проектами  

в цифровой экономике России 

 

Проект – это совокупность шагов, направленных на достижение ус-

тановленных целей. Данный процесс происходит в течение ограниченного 

отрезка времени и при ограниченных финансовых, временных и иных ре-

сурсах. 

Главное отличие проектов, реализующихся в эпоху цифровой эконо-

мики, заключается в скорости, с которой должны приниматься решения и 

реализовываться проекты, т.к. от этого зависит конкурентоспособность 

всей организации.  

В связи с этим, компаниям необходим современный подход к управ-

лению проектами.  

К основным проблемам, с которыми сталкиваются российские пред-

приятия, можно отнести следующие: 

1) проблема эффективного управления проектами. Эффективная сис-

тема управления всеми стадиями проекта является ключевым фактором 

достижения поставленных целей;   

2) финансовая проблема. Зачастую сложно провести оценку требуе-

мого бюджета, с учетом всех финансовых затрат; 

3) проблема построения новой системы управления проектами в уже 

имеющейся системе компании. Различные корпоративные стандарты ме-

шают внедрению новых систем управления или же замедляют внедрение; 

4) низкий уровень профессиональной подготовки руководителей 

низшего звена; 

5) менталитет руководителей и собственников организации; 

6) отсутствие автоматизации в компании и наличие программ с ис-

кусственным интеллектом. Многие процессы сейчас может выполнять ис-

кусственный интеллект, что значительно увеличивает время на решение 

задач, связанных с проектом; 

7) проблема эффективного управления участниками проекта и коор-

динации их деятельности. Участники являются наиболее значимым эле-

ментом структуры проекта, так как именно они и обеспечивают реализа-

цию поставленных целей;  

8) проблема планирования ресурсов; 

9) проблема взаимодействия участников проекта – отсутствует ком-

муникация внутри группы. Каждый решает задачи самостоятельно, а это 

может привести к плохим результатам.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Пожидаев Р.Г.  
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Применение комбинированной модели на основе матричного  

предиктора в условиях деятельности коммерческой организации 

 

Поскольку в настоящее время наблюдается очевидная тенденция к 

«цифровизации» экономики, а также в связи с наличием большого массива 

данных и параметров, влияющих на прогнозные оценки, возникает по-

требность в обновлении традиционных методов прогнозирования, строя-

щихся, преимущественно, на экспертных оценках. Сегодня такая потреб-

ность проявляется во всех структурах социально–экономической жизни, в 

связи с чем все более актуальной проблемой является разработка и практи-

ческое применение простых для понимания, но в то же время, способных 

оперативно обрабатывать многомерные массивы данных, моделей прогно-

зирования. 

Объем ключевых данных, требуемых для формирования адекватной 

прогнозной оценки, как правило, состоит из взаимосвязанных между собой 

блоков и очень велик, а количество факторов, влияющих на эту оценку, в 

современных условиях, достигает нескольких десятков. В виду этого, про-

блематично учесть весь массив информации и быстро сформировать про-

гноз. Тем не менее, существует набор современных методов прогнозиро-

вания, среди которых можно выделить исследования на основе матричного 

предиктора с применением матричного подхода с разделенными перемен-

ными. 

Согласно данному методу, были отобраны ключевые показатели с 

данными по каждому месяцу для прогнозирования бюджета ООО «Ато-

сАйТиСолюшенз энд Сервисез» на следующий год. Данные были разде-

ленные на два массива: социально–ключевой, представляющий собой со-

вокупность показателей, отражающих, как по периодам, так и по отдель-

ным проектам, кадровое состояние организации, и финансовый блок, 

сформированный по аналогичному принципу, и отражающих экономиче-

ское состояние фирмы. По итогам анализа в соответствии с методикой, 

были получены прогнозные значения по ключевым показателям, которые 

можно разделить на два типа – «рыночные» и «целевые». Были получены 

следующие результаты: 

1) прогнозные целевые показатели, рассчитанные с помощью комби-

нированного метода, не совпадают с экспертной оценкой ни по одному из 

месяцев, и являются завышенными по отношению к ним; 

2) прогнозные оценки экспертов и применяемой модели одинаково 

отражают тенденцию к росту или падению прогнозного финансового ре-

зультата в определенные диапазоны времени.  

Научный руководитель – д.э.н., проф. Давнис В.В. 
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Гендерные аспекты поведения руководителей  

в конфликтных ситуациях 

Гендер – множество специфичных характеристик, определяющих 

различия в моделях поведения мужчин и женщин. Эти отличительные осо-

бенности влияют на причины вступления мужчин и женщин менеджеров в 

конфликтные ситуации, их эмоциональную реакцию, приоритеты в выборе 

стратегии разрешения конфликтов. Отличия существуют, в первую оче-

редь, в причинах возникновения конфликтов. У женщин–руководителей 

конфликтная ситуация в большинстве случаев связана с эмоционально–

психологическими факторами: личностными, индивидуальными особенно-

стями членов коллектива,  формальностью (неформальностью) общения, 

симпатиями (антипатиями). Причинами конфликтов у мужчин–

руководителей чаще всего бывают: трудовая деятельность, статусная и по-

зиционная составляющая, ценностные установки работников, их отноше-

ние к организационной культуре. 

Согласно исследованиям, мужчины и женщины обладают равной 

эмпатией и эмоциональностью, однако мужчины ведут себя более сдер-

жанно в конфликтах, выражают эмоции с меньшей степенью интенсивно-

сти т.к. подобное поведение больше соответствует их гендерной роли. 

Женщинам более свойственно фокусироваться на конфликте, вспоминать 

прошлые обиды, эмоционально себя «накручивать», что повышает уровень 

стресса, мешающего адекватно управлять ситуацией. Мужчины же, наобо-

рот, склонны эмоционально отгородиться от негативного воздействия и 

сконцентрироваться на самой проблеме, что повышает эффективность при 

разрешении конфликтной ситуации. При разрешении конфликта мужчины 

больше ориентируются на свое мнение, а женщины склонны прислуши-

ваться к оценке со стороны, что объясняется высоким уровнем психологи-

ческой конформности. 

Женщины выражают больше эмоций, направленных на окружающих 

– на их потребности, чувства и желания. Мужчины же склонны быть более 

эгоцентричными, отстаивать свои интересы и потребности. У женщины 

интервал между тремя видами стратегии (избегание, агрессия и миролю-

бие) минимальный, у мужчин, напротив, наблюдается либо избегание, ли-

бо агрессия. Женщине удобнее показать грусть и страх, нежели агрессию, 

ведь общественное видение гендерной роли этого не поощряет.  

Мужчинам свойственны «агрессивные» роли – они любят устраивать со-

ревнования и побеждать, женщины же предпочитают более миролюбивую 

и созидательную деятельность. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Полякова О.Н. 
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Классификация проектов развития предприятия 

 

Проект развития предприятия – деятельность, имеющая временный 

характер, осуществляемая с целью создания уникального продукта (услу-

ги). Управление такого рода деятельностью является основой развития со-

временного предприятия. 

Развитие предприятия – это крайне сложный и многоаспектный про-

цесс, который можно характеризовать по видам проектной деятельности. 

Во–первых, необходимо отметить длительность проекта развития, который 

может быть долгосрочный, среднесрочный и краткосрочный. Долгосроч-

ность проекта накладывает ряд требований на методы и процесс планиро-

вание проекта (во времени применяется вероятностный подход к опреде-

лению времени операций, в финансах – метод дисконтирования денежных 

потоков). Выделяют простые, организационно сложные, технически слож-

ные, ресурсносложные, комплексно сложные проекты развития предпри-

ятия. 

Также в проектном менеджменте принципиально различают моно– и 

мультипроекты, в последних возникает задача управления общими для ря-

да проектов ресурсами. Существенно повышаются требования для управ-

ления проектами, возникает необходимость внедрения соответствующей 

информационной системы. Проекты развития имеют свою специфику в за-

висимости от сферы деятельности, в которых осуществляется проект (тех-

нический, организационный, экономический, социальный, смешанный). 

Классификации проектов на основе специальных признаков: 

1) По требованиям к качеству и способам его обеспечения: безде-

фектный, модульный, стандартный. 

2) По характеру проекта/уровню участников: международный, госу-

дарственный, межтерриториальный, территориальный, местный.  

3) По характеру целевой задачи проекта: антикризисный, проект ре-

формирования/реструктуризации, маркетинговый, инновационный, обра-

зовательный, чрезвычайный. 

4) По объекту инвестиционной деятельности: финансово–

инвестиционный, реально–инвестиционный. 

5) По категории направления решения стратегических задач: на уве-

личение прибыли компании, на снижение риска, на увеличение производи-

тельности, на увеличение доли рынка, служащий улучшению процессов, 

вызванный требованиями к ведению бизнеса, направленный на выполне-

ние обязательств.  

Научный руководитель – к.ф.–м.н., д.э.н., доц. Кравец М.А. 
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Стратегия дифференциации на примере компании «Нестле» 

 

Торговой мишенью компании «Нестле» является производство и 

реализация товара фирмы с целью предоставления выгод на долгосрочной 

основе для акционеров, работников, потребителей, партнеров и также го-

сударств, где действует предприятие. «Нестле», кроме того, старается быть 

эффективным изготовителем с невысокими производственными расхода-

ми. Вторая цель – это постоянное улучшение свойств существования и ка-

чества своей продукции. 

В настоящее время фирма руководствуется несколькими стратегия-

ми, главная из которых это доминирование по издержкам. Так как компа-

ния позиционирует себя на массовый рынок и на огромный сектор покупа-

телей во всем мире и производства продукта в крайне большом объёме, из–

за чего и обладает экономией на масштабах производства, преимущества 

по издержкам и значительную рыночную долю производства. Также ком-

пания придерживается стратегии брендинга. Компания Nestle особенный 

интерес уделяет собственным брендам, специальных перемен в структуре 

брендов компании давно не существовало, только лишь при приобретении 

новейших марок.  

На базе проделанных анализов и исследований фирмы, можно пред-

положить, что Nestle необходимо переходить на стратегию дифференциа-

ции. В настоящее время многие предприятия уже ориентированы на пре-

доставлении именно пользы потребителям путем предложения товаров вы-

сокого качества. Компания при использовании стратегии дифференциации 

сможет получать более высокую прибыль за счет высокой рентабельности 

и относительно небольших объёмах производства и при этом компания за-

воюет предпочтения различных групп потребителей. В настоящее время 

потребитель настроен на приобретении качественного продукта, многие 

следят за своим здоровьем, и следует производить особый нужный про-

дукт  

Капитальные затраты следует не уменьшать, а выделять больше ре-

сурсов в те области, которые обладают наибольшим потенциалом для по-

лучения экономической прибыли.  

По проведенным анализам стоит инвестировать в поддержку бренда, 

то есть продолжать стратегию брендинга. Также поддерживать техниче-

ские усовершенствования, например, программы Nestle Business Excellence 

для упрощения и стандартизации процессов, что помогает снизить адми-

нистративные расходы. Следует активно развиваться в направлении при-

обретении привлекательных, быстрорастущих компаний. 

Научный руководитель – д.э.н., доц. Голикова Г.В. 
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Новая корпоративная культура Сбербанка  
  

В настоящее время существенное внимание уделяется понятию кор-

поративной культуры и ее влиянию на деятельность организации, в том 

числе в области качества. Корпоративная культура является основой, бази-

сом для менеджмента.   

Современная действительность ставит перед организацией необхо-

димость гибко реагировать на происходящие в обществе изменения. Под 

корпоративной культурой понимается набор правил и норм поведения, 

принятых в коллективе для осуществления деятельности. 

Стоит отметить, что в последнее время многие российские компании 

осознали значимость оргкультуры и активно продвигают идею её модер-

низации, опираясь на опыт западных коллег, зачастую ничем не уступая 

ему. Речь идет о Сбербанке Российской Федерации и о его незыблемом ру-

ководстве в лице Германа Грефа. Сберегательный банк прилагает огром-

ные усилия к формированию и модернизации корпоративной культуры, 

которая соответствовала бы ценностям Банка, с одной стороны, и была бы 

комфортна для совершенствования профессиональных навыков и реализа-

ции амбиций сотрудников, с другой. Важной задачей при этом является 

формирование у работников всех подразделений чувства единства и при-

частности к общему делу. 

Сбербанк уверенно смотрит в будущее. Стратегия развития является 

четкой и реальной, а главным приоритетом работы банка всегда была и 

будет оптимизация использования собственных ресурсов. Именно поэтому 

вводится такое понятие как «зеленый офис», поскольку эко–офис работает 

согласно принципам окружающей среды и к тому же снижает финансовые 

затраты на содержание помещений. 

 «Зеленый офис» помогает значительно сократить затраты на элек-

троэнергию, воду, бумагу, пластик. Но кроме экономии, эко–офис привле-

кает к себе внимание СМИ, создает среди клиентов и конкурентов эколо-

гически ответственный имидж Сбербанка. 

Но все–таки главным мотивом продвижения программы «Зеленый 

офис» должен быть действительный вклад в сохранение природы и здоро-

вья человека. Грамотное руководство Сбербанка, помимо решения неот-

ложных задач и стимулирования результатов деятельности, всегда смотрит 

в будущее и осознает значение стратегического планирования, внедряя но-

вые технологии. При наличии долгосрочного плана развития коллектив со-

трудников может сплотиться и увеличить свою работоспособность. Пре-

имущества «зеленого офиса» здесь будут бесспорны. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Родин О.А.  
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Планирование трудовой карьеры в организации 

 

В настоящее время планирование трудовой карьеры является одним 

из актуальных вопросов в управлении человеческими ресурсами организа-

ции. Проведение всесторонне обоснованных мероприятий при планирова-

нии трудовой карьеры позволяет раскрыться сотруднику с разных профес-

сиональных и творческих сторон и применить полученные навыки выгод-

ным способом, как для себя, так и для организации в целом.  

Понятие карьера подразумевает собой успешное продвижение в ка-

кой–либо сфере деятельности; достижение моральной и материальной вы-

годы. Планирование карьеры предусматривает формирование целей, на-

правленных на развитие сотрудника при условии их своевременной реали-

зации. Планирование трудовой карьеры должно быть ориентировано на 

обеспечение связи между целями карьеры персонала, потребностями и 

стратегией совершенствования организации. Карьера любого сотрудника 

может идти как по вертикальной траектории (повышение в должности), 

так и горизонтально (продвижение внутри организации). 

Планирование карьеры очень важный этап для сотрудников, которые 

только пришли на работу. Это связано с тем, что новые работники еще до 

конца сами не осознают, чего они хотят добиться и с какой целью к этому 

надо подходить. Чтобы достичь желаемого результата менеджеры по пер-

соналу должны определить профессиональные возможности, уровень об-

разования, мотивации, и сделав выводы, предоставить новому работнику 

рекомендации, как лучше применить свои умения для продвижения по 

карьерной лестнице. Профессиональное обучение и повышение квалифи-

кации рабочих и специалистов является неотъемлемой частью процесса 

развития персонала. С помощью поощрения обучения организация откры-

вает своим сотрудникам возможность повышать профессиональные навы-

ки и тем самым формирует костяк квалифицированного состава кадров и 

осуществляет его опережающую подготовку. Также для любого работника 

важно, независимо от стажа и опыта работы знать о своих перспективах не 

только на краткосрочный и долгосрочный периоды, но и понимать, каких 

показателей он должен добиться, чтобы рассчитывать на продвижение по 

службе. 

Таким образом, трудовая карьера является важным компонентом не 

только для любого человека, готового достичь конкретных успехов в опре-

деленной сфере деятельности, но и для организации в целом, так как тру-

довая карьера каждого работника положительно влияет на организацию в 

целом.  

Научный руководитель – д.э.н., проф. Федченко А.А. 
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Развитие теории заинтересованных сторон 

 

За последние три десятилетия появилось достаточно большое коли-

чество публикаций, посвященных концепции заинтересованных сторон 

(stakeholderconcept), которая занимает важное место в современном ме-

неджменте.  

Концепция заинтересованных сторон исторически развивалась, пре-

жде всего, как своего рода «альтернативная тема» по отношению к класси-

ческой трактовке корпоративной социальной деятельности. Основополож-

ником теории заинтересованных сторон является Р. Э. Фримен. Согласно 

его определению, к заинтересованным сторонам компании относятся «лю-

бые индивидуумы, группы или организации, существенно влияющие на 

принимаемые фирмой решения и/или оказывающиеся под воздействием 

этих решений». Упрощенный перечень заинтересованных сторон совре-

менной фирмы включает в себя собственников, потребителей, группы за-

щиты прав потребителей, конкурентов, средства массовой информации, 

работников, «группы по интересам», защитников окружающей среды, по-

ставщиков, правительственные агентства, организации местных сооб-

ществ. 

По мнению Р. Э. Фримена, рост числа и разнообразия заинтересо-

ванных сторон обусловил необходимость нового взгляда на фирму, охва-

тывающего «все группы и всех индивидуумов… играющих жизненно важ-

ную роль в успехе делового предприятия в современных условиях» 

(Freeman, 1984).Большой вклад Р.Э. Фримена в методологию концепции 

заинтересованных сторон дал возможность последователям развивать это 

направление. Несмотря на интерес к данной тематике, пока еще недоста-

точно знаний, чтобы классифицировать различные направления теории за-

интересованных сторон и объединить их в единую систему. Кроме того, в 

большинстве работ теория заинтересованных сторон рассматривается с 

точки зрения деловой этики, корпоративного управления или корпоратив-

ной социальной эффективности, что препятствует рассмотрению заинтере-

сованных сторон как таковых, и не ведет к сбалансированному взгляду на 

отношения организации и заинтересованных сторон. Также нет достаточ-

ного понимания: диапазона возможных организационных отношений с за-

интересованными сторонами; степени, в которой такие отношения меня-

ются со временем; причин их изменений. Поэтому важно обсудить подхо-

ды (например, A.L.Friedman, S. Males), позволяющие объединить теорию 

заинтересованных сторон с теорией социальных изменений и дифферен-

циации. 

Научный руководитель – д.э.н., доц. Кравец М.А. 



69 

Самойленкова А.А., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 
 

Управление материальным вознаграждением  

персонала в организации 
 

Одной из основных задач организаций всех форм собственности и 

сфер деятельности является поиск эффективных способов управления тру-

дом. Это возможно посредством применения систем мотивации, как мате-

риальной, так и нематериальной. 

Материальное вознаграждение осуществляется на основе примене-

ния эффективных систем организации заработной платы, научно–

обоснованной тарифной системы, норм и нормативов трудовых затрат, 

форм оплаты труда, поощрительных выплат, надбавок и доплат к заработ-

ной плате, методов формирования фондов оплаты. Получение материаль-

ного вознаграждения является одной из главных целей персонала, рабо-

тающего по найму. Финансовые отношения между работником и работо-

дателем основаны на стремлении к максимизации прибыли при наимень-

ших затратах и поиске компромисса. 

Управление фирменной системой оплаты труда и, в общем, компен-

сационной политикой компании, не должно рассматриваться как некий 

изолированный процесс, абсолютно или мало связанный с циклом страте-

гического планирования, оценкой и аттестацией персонала, состоянием 

рынка труда. Прежде чем разрабатывать, изменять или оптимизировать 

компенсационную политику компании, необходима предварительная рабо-

та по формулированию основных принципов, на основе которых должны 

разрабатываться системы денежного вознаграждения в компании. 

Действующие формы оплаты труда включают в себя сдельную (пря-

мая сдельная, сдельно–премиальная, сдельно–прогрессивная, аккордная, 

косвенно–сдельная) и повременную (простая повременная, повременно–

премиальная) системы оплаты труда. 

Управление фирменной системой оплаты труда, на наш взгляд, 

должно состоять из следующих этапов: 

1) категоризация персонала компании; 

2) классификация и анализ рабочих мест и должностей; 

3) регулирование постоянной части денежного вознаграждения (ба-

зовая заработная плата); 

4) анализ переменной части денежного вознаграждения (бонусы или 

побудительные выплаты) с целью ее оптимизации; 

5) работа с бенефитами и социальными пособиями. 

При этом, на наш взгляд, важна именно такая последовательность 

выполнения данных этапов. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Федченко А.А. 
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Саянова А.Ж., Филатова В.В., бак. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Обратный франчайзинг  

как инструмент современного стратегического менеджмента 

 

Принято считать, что стратегический менеджмент направлен на рост 

эффективности деятельности организации в долгосрочной перспективе и 

оперативное расширение ее присутствия на рынке. Поэтому на современ-

ном этапе экономического развития все большую актуальность приобрета-

ет такой вид предпринимательской деятельности как франчайзинг. Он 

подразумевает собой вид отношений между рыночными субъектами, при 

которых одна сторона (франчайзер) передаёт другой стороне (франчайзи) 

за плату в виде паушального взноса права на конкретный вид бизнеса, ис-

пользуя разработанную бизнес–модель его ведения. Превалирующим ин-

струментом реализации стратегического управления является такая форма 

франчайзинга, как обратный франчайзинг. При чем его главным отличием 

от классической формы является почти полный постоянный контроль со 

стороны франчайзера.  

Данная модель, помимо передачи франчайзи право на торговую мар-

ку, обязывает франчайзера к активному вмешательству в процессы постав-

ки и реализации продукции, а также к перераспределению доходов от дея-

тельности, осуществляемой франчайзи. Как правило размеры прибыли 

франчайзера составляют 20–30%. 

Кроме того, использование данной проверенной бизнес–модели об-

ладает рядом преимуществ. Нахождение бизнеса в руках опытных специа-

листов и значительная маркетинговая поддержка способствуют поддержа-

нию имиджа торговой марки и повышению конкурентоспособности, что 

несомненно обеспечивает увеличение доли рынка и как следствие рост вы-

ручки от реализации продукции.  

Однако развитие по обратному франчайзингу подходит не для каж-

дого бизнеса. На сегодняшний день считается, что подобная схема приме-

нима только в сфере ритейла, причем в сфере торговли товарами повсе-

дневного спроса. В России самым ярким примером является организаци-

онная структура Х5 RetailGroup, запустившая механизм обратного фран-

чайзинга еще в 2011 году. Она включает в себя такие широко распростра-

ненные в Воронежской области торговые сети как «Пятёрочка», «Перекрё-

сток» и «Карусель». 

Таким образом, применение инструмента обратного франчайзинга в 

рамках стратегического менеджмента высоко эффективно не только для 

франчайзи, но и для франчайзера, с точки зрения роста эффективности 

деятельности организации и устойчивого развития в конкурентной среде. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Родин О.А. 
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Хачатрян Е.В., маг. 2 к.  

Воронежский государственный университет  
 

Изменение организационной культуры в современной компании:  

основные принципы и методы  
 

Успешность целенаправленных изменений организационной культу-

ры напрямую связана с соблюдением специфичных принципов и методов 

управления ею.  

Основные принципы управления организационной культурой сле-

дующие: адекватность целям, стратегии развития компании; органичная 

связь с национальной культурой; историчность и преемственность; этиче-

ская обоснованность; информационная «прозрачность»; перманентное раз-

витие, совершенствование; сопряженность с элементами системы управле-

ния человеческими ресурсами (набором и отбором персонала, оценкой 

деятельности, системами вознаграждения, развития работников). 

Для модификации организационной культуры используются сле-

дующие ключевые методы: 

 прием на работу персонала, система ценностей которого соответ-

ствует эталонной декларируемой системе ценностей  компании, а также 

увольнение работников, не желающих социализироваться или испыты-

вающих затруднения в этом; 

 интенсивная пропаганда корпоративных системы ценностей и 

норм поведения через все коммуникационные каналы, используемые в ор-

ганизации (печатные издания, наглядную агитацию, сайт фирмы и др.); 

 занятие ключевых позиций в организации людьми, являющимися 

носителями эталонной системы ценностей и норм поведения, образцами 

для подражания; 

 реорганизация для повышения интеграции, устранение ненужных 

звеньев управления (перестройка организационной структуры); 

 изменения в сфере принятия управленческих решений и коммуни-

каций (расширение возможности участия в принятии решений, поощрение 

политики «открытых дверей» и т. д.); 

 совершенствование элементов системы управления человеческими 

ресурсами, которые непосредственно влияют на процесс закрепления же-

лательных норм поведения (научение поведению); 

 обучение персонала новым методам работы в контексте пропаган-

дируемых или прививаемых системы ценностей и норм поведения. 

Указанные инструменты необходимо применять комплексно и в сис-

теме, поступательно формируя желаемую и благоприятную организацион-

ную среду. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Полякова О.Н. 
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Хлал М.А., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Проблемы управления пищевой промышленностью Сирии 

 

Сирия переживает беспрецедентный политический и экономический 

кризис, который связан с отсутствием стабильности в сфере безопасности 

и инвестиционном климате, что привело к нехватке местного капитала и 

оборотных средств, оттоку иностранных инвестиций и выходу многих за-

водов и фабрик из производственного процесса. Все это вызвало значи-

тельное снижение производственного потенциала национальной экономи-

ки, нанесло большой ущерб ее основным отраслям, а также существенно 

уменьшило объем валового национального дохода. 

Пищевая промышленность в Сирии является одной из старейших от-

раслей. Например, вяленые продукты, масло, мука и сладости, которые до 

сих пор известны в некоторых странах как дамасские сладости. В нынеш-

них условиях пищевая промышленность Сирии страдает от многих про-

блем, и большинство из них – результат войны. Вот наиболее важные из 

них: 

 закупка импортного оборудования и комплектующих; 

 обеспечение производственных мощностей импортируемым сырь-

ем; 

 потеря большинства внешних экспортных рынков; 

 падение курса национальной валюты, что не позволяет закупать 

иностранное оборудование и сырье; 

 разрушение существующей инфраструктуры пищевой промыш-

ленности, производственных линий в результате военных действий, кражи 

оборудования; 

 перемещение тысяч рабочих и их уход с работы из–за страха про-

должающихся сражений и эмиграция многих специалистов, технологов и 

инженеров за рубеж; 

 нарушение транспортных маршрутов между сирийскими провин-

циями. 

Тем не менее, Управление пищевой промышленности Сирии разра-

ботало стратегию на ближайшие годы, которая включает в себя обеспече-

ние энергией существующих производственных линий и увеличение 

имеющихся мощностей для некоторых видов деятельности в соответствии 

с ожидаемыми сельскохозяйственными сезонами. Это должно способство-

вать увеличению числа проектов по развитию производственных линий и 

росту прибыли за счет попыток сократить производственные затраты на 

потребление энергии и материалов, а также производству продуктов высо-

кого качества. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Пожидаев Р.Г.  
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СЕКЦИЯ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ 
 

Акиньшина Н.С., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет  
 

Цифровизация процедур массового найма персонала:  

проблемы и перспективы 

Процесс найма – важный инструмент управления человеческими ре-

сурсами, так как именно на этом этапе работы с персоналом осуществляет-

ся поиск и отбор кандидатов, которые в последующем станут частью про-

изводственного процесса. Новые условия цифровизации способствуют 

стремительному изменению рабочей силы. Исследования бизнес–школы 

Кенана–Флаглер показало, что к 2020 г. почти 50% трудоспособного насе-

ления во всем мире будут составлять миллениалы – поколение, родившее-

ся между 1976 и 2001 гг. Это более 80 млн. чел., которые выросли в эру 

компьютеризации. Цифровые технологии кардинально реформируют под-

ход организаций к вопросу найма. Для того чтобы оставаться конкуренто-

способными и соответствовать потребностям рынка труда, современные 

руководители используют ditital–инструменты.  

Наиболее целесообразно применение цифровых технологий при мас-

совом найме персонала, когда требуется осуществить отбор большого ко-

личества кандидатов на одну вакантную позицию. Крупные организации 

не ограничиваются применением одного digital–инструмента, а формируют 

полноценные платформы по подбору и найму персонала. Так, в ПАО 

Сбербанк создана единая платформа на базе сервисов по подбору персона-

ла и внедрения digital–инструментов. После активного использования 

цифровых технологий срок закрытия вакансии в Сбербанке сократился до 

двух дней, а укомплектованность повысилась до 98,6%. Компания McKin-

sey прогнозирует, что к 2025 г. цифровые инструменты процесса найма 

персонала дадут эффект в 2,7 трлн. долл. годовой прибавки к мировому 

ВВП. Благодаря развитию цифровых технологий для организаций появи-

лась возможность создать системы, которые будут давать ощутимую эко-

номия в области управления персоналом.  

В процессе развития цифровизации процедуры найма персонала воз-

никает ряд проблем: высокая стоимость технологий; недостаточная готов-

ность общества к активной интеграции роботов в повседневную жизнь; 

технические ограничения (риски хранения и защиты большого массива 

данных). 

Перспективы развития цифровизации в управленческих процедурах 

обоснованы позицией государства, программы которого направлены на ак-

тивное развитие и финансирование цифровых технологий. Организациям, 

которые стремятся автоматизировать процесс найма персонала, целесооб-

разно учитывать перечисленные ранее проблемы. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Дуракова И.Б. 
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Башарина А.Ю., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Удержание работников путем формирования удовлетворенности 

трудом и лояльности 

 

В наше время у большинства работодателей возникает заинтересо-

ванность в эффективной стратегии удержания сотрудников, что обуслов-

ливается важностью стабильности коллектива и возможностью планиро-

вать перспективные задачи. 

Логично, что удержание удовлетворенного и лояльного работника 

реальнее, чем сотрудников, относящихся к организации иначе. Если рабо-

тодатель осознает важность удовлетворенности работников, то он заботит-

ся о сотрудниках и прилагает усилия для достижения максимально воз-

можной лояльности. Стабильный коллектив – это составляющая бренда 

работодателя во внешней среде, мотив побуждения у сотрудников команд-

ного духа и желания успешно работать. 

На основании нашего исследования, для работников диспетчерской 

службы газотранспортного предприятия ОАО «Газпром трансгаз Югорск» 

определены следующие приоритетные факторы удовлетворенности тру-

дом: заработная плата, отношения с сотрудниками, социально–

психологический климат в коллективе, отношения с непосредственным 

руководителем и с высшим руководством, возможность обучения и повы-

шения квалификации, возможность карьерного роста, содержание и усло-

вия труда.  

Наличие и надлежащий уровень исполнения в организации всех пе-

речисленных выше факторов позволяет работнику чувствовать себя ком-

фортно и удовлетворенно на своем рабочем месте в предоставленных ему 

условиях труда.  Если в организации удовлетворены все основные потреб-

ности и желания работника, то он испытывает лояльность и признатель-

ность к работодателю, дорожит работой. В такой организации работники 

соблюдают производственную дисциплину, выполняют свою работу в со-

ответствии с производственными стандартами, настроены на сотрудниче-

ство с работодателем. 

Следовательно, показатель удовлетворенности формирует лояль-

ность сотрудников к организации. Все это побуждает работников к резуль-

тативному выполнению своих обязанностей, и тем самым ведет к росту 

производительности труда и повышению экономических показателей. Вы-

сокий уровень лояльность делает организацию более привлекательной на 

рынке труда, а также способствует удержанию в ней сотрудников. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Дуракова И.Б. 
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Аудит увольнений персонала 

 

Увольнения – привычная процедура для любой организации, обу-

словленная расторжением трудового договора по инициативе работника 

или работодателя. 

Актуальность аудита увольнений заключается в осложнении эконо-

мической ситуации и выходом, из которой для многих работодателей ви-

дится оптимизацией численности. 

Целью аудита увольнений персонала является оценка процедуры 

увольнения в организации с учетом соблюдения всех норм, законов и 

справедливости в решениях, а также анализ причин увольнений и оценка 

социальных мер по подготовке к увольнению. 

Одной из основных задач данного аудита составляет соблюдение за-

конодательства в процессе увольнения. Работник должен своевременно 

быть осведомлен о сокращение численности персонала и ознакомлен со 

всеми документами.  

Вторая задача состоит в оценке отношения коллектива и руководи-

теля к увольнению сотрудника. Отношение со стороны коллектива не 

должно быть негативным. Сотрудникам следует проявить внимание и со-

действие. При увольнении, со стороны руководителя необходимо проявить 

соблюдение справедливости и возможное оказание социальной поддержки, 

как, например, помощь в дальнейшем трудоустройстве.  

Также, важной задачей аудита увольнений является анализ причин 

расторжения трудового договора по инициативе работника или работода-

теля. Причинами для увольнения со стороны работника может стать не-

сколько факторов, например, неудовлетворенность трудом. Источниками 

могут быть производственные (условия труда, режим труда и отдыха, гра-

фик работы и т.д.) и социально–психологические (организационная куль-

тура, структура коллектива, стиль руководства и т.д.), составляющие не-

удовлетворенность трудом.  

Для оценки возможного риска и улучшения системы управления 

персоналом в организации, аудитору поручено оценить все факторы, 

влияющие на причины увольнений, разработав в итоге рекомендации для 

контроля динамики кадров и стабильности организации. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Митина Н.Н. 
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Бондаренко А.Д., бак. 4 к. 
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Трансформация представлений об HR–менеджере 

  

Службы управления персоналом сильно изменились с момента их 

зарождения в начале двадцатого века.  

По мере того, как количество профсоюзов росло, некоторые работо-

датели начинали понимать, что, возможно, для выполнения работы нужна 

была не только пара рабочих рук, но и что–то большее. Работодатели на-

чинали видеть взаимосвязь между удовлетворенностью работника и его 

вовлеченностью с отсутствием на работе и высокой текучестью. Также 

было замечено тяжелое положение рабочих, обоснованное соответствую-

щими условиями труда.  

Кадровые отделы, которые появились в двадцатых годах прошлого 

века, в основном занимались административными и правовыми процесса-

ми, связанными с трудоустройством. То, что началось в основном как кан-

целярская работа в более крупных организациях, связанных с заработной 

платой и записями сотрудников, таковым и оставалось на протяжении де-

сятков лет. Рабочее место сотрудника отдела кадров, а также его рабочие 

инструменты претерпевали лишь небольшие изменения. 

Лишь в 1980–х гг. термин «управление персоналом» стал использо-

ваться более широко. В 1990–е годы начинается эра современного HR ме-

неджмента. Глобализация и конкуренция требовали, чтобы отделы кадров 

стали больше заботиться о затратах, планировании и последствиях реали-

зации различных кадровых стратегий как для организаций, так и для их 

потенциальных сотрудников. В этот же период появились первые онлайн–

Доски объявлений о вакансиях, job–сайты, которые сделали набор сотруд-

ников проще, чем когда–либо прежде, однако, это также привело к усиле-

нию конкуренции за лучшие таланты.  

Сейчас HR менеджер отвечает за широкий спектр деятельности со-

трудников, большинство из которых сосредоточены на обеспечении, при-

влечении и расширении их возможностей. Сотрудники отдела персонала 

являются основными фигурами в развитии работников, который работает с 

культурой и ростом организации и гарантирует, что работники этой орга-

низации чувствуют свою ценность и поддержку на каждом этапе своей 

карьеры.  

Научный руководитель – д.э.н., проф. Дуракова И.Б. 
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Специфика выбора профессии в контексте теории поколений 

 

В современных условиях, основываясь на теории поколений, можно 

понять, что интересует выпускников школ и какую профессию они выбе-

рут в будущем. 

Исходя из теории поколений Н. Хау и У. Штрауса (в 1991 г.), собы-

тия определенного промежутка времени, например, технический прогресс, 

оказывают влияние на мировоззрение людей, которые родились в это вре-

мя, и играют значительную роль в формировании их взглядов. По этой 

теории, поколения сменяют друг друга один раз в 20–25 лет. 

Современные выпускники – представители поколения Z. Их особен-

ность заключается в том, что они практически с детства пользуются циф-

ровыми гаджетами. Поэтому они хорошо разбираются как в этих техноло-

гиях, так и во взаимодействии через них с людьми. 

Сегодня на рынке труда стало обиходным такое выражение, как 

«тренд измененных ценностей». Тренд дает представление об эволюции 

главных потребностей занятого населения. 

Наиболее значимые ценности современной молодежи: стремление к 

саморазвитию при уменьшающейся готовности к подчинению, наслажде-

ние жизнью (гедонизм), эмансипация, снижение значения работы как обя-

занности, важность свободного времени. 

Составив представление об этих особенностях, мы можем предполо-

жить ожидания поколения Z от своей трудовой карьеры. 

Современные выпускники выбирают направления, которые так или 

иначе связаны с современными технологиями. Наиболее востребованными 

профессиями среди представителей поколения Z являются: 

 разработка ПО и администрирование информационных систем; 

 робототехника; 

 маркетинг и др. 

Представители поколения Z не хотят работать на износ ради денег, 

многие из них связывают свою жизнь с делом, которое приносит им удо-

вольствие. Поэтому большинство молодежи обращает свое внимание на 

сферу искусства. Даже если занятие этим не сможет принести им ощути-

мой финансовой выгоды, они смогут просто наслаждаться творчеством. 

Таким образом, выбор профессии поколением Z тесно связан с их 

ценностями и ориентирами. Правильно выбранная профессия, как правило, 

дает возможность молодёжи реализовать свой творческий потенциал. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Дуракова И.Б. 
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HR–аналитика в обучении персонала 

 

Российские и зарубежные компании, которые хотят развиваться и 

занимать ведущее место, всё чаще обращают своё внимание к HR–

аналитике. Топ–менеджеры хотят не просто видеть цифры и сравнение с 

нормативными данными, а прогноз развития дальнейших ситуаций, тем 

самым объективно реагируя на принятие своих управленческих решений. 

HR–аналитика – процесс системного сбора и анализа информации в 

области человеческих ресурсов для выработки управленческих решений, 

решающих бизнес–задачи. Для начала правильной работы с данными не-

обходимо в первую очередь правильно и чётко сформулировать вопрос, на 

который желаем знать ответ. Затем провести статистический анализ, опре-

делить возможности для улучшений. И только после этого разработать 

возможные варианты отчётов для принятия решений. Эти шаги называют 

основными этапами работы с HR–аналитикой.  

Основной и главной задачей HR–аналитики является прогноз разви-

тия будущих действий. Для этого необходимо выполнить базовую работу с 

информацией: собрать BigData, сформировать HR–метрики, отчёты, сде-

лать сравнительный анализ (например, построить Dashboard, тем самым 

визуализируя анализ). И после глубокого тщательного анализа можно про-

гнозировать развитие ситуаций на основе выведенных данных.  

HR–аналитика всё больше набирает свою популярность. Сейчас 86% 

компаний видят создание или развитие такой функции одним из главных 

приоритетов на ближайшие 1–3 года, а 46% компаний уже имеют сформи-

рованное функциональное подразделение. Основной наиболее популярной 

HR–метрикой является средний возраст сотрудников, данный показатель 

позволяет увеличить эффективность рекрутинга, сбалансировать обучение 

по эффективности (возрастные – опыт, возможность сделать их внутрен-

ними тренерами, молодые сотрудники – инновации, развитие, возмож-

ность реализовать новые идеи, т.к. в основном молодое поколение более 

открыто к новому и изменениям). Следующей по популярности HR–

метрикой является средний стаж работы сотрудников на предприятии. 

Данный показатель позволяет оценить эффективность мотивационных 

программ, программ грейдирования, и т.д. 

Благодаря HR–аналитике, метрикам, дашбордам можно выстраивать 

матрицы движения персонала, индивидуальные карьерные пути развития, 

видеть проблемы, устранять их и совершенствоваться в сфере HR. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Зубарев Г.А. 
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Концепция Talent Management: современная практика управления 

перспективными сотрудниками 

 

Привлечение и удержание талантливых сотрудников − масштабный 

тренд в HR–среде, который набирает обороты в современных организаци-

ях. Самые инновационные проекты в управлении персоналом сегодня кон-

центрируются в двух направлениях: HR–digital и Talent Management, что 

подтверждается количеством инструментов в бизнесе. 

Появившийся термин «управление талантами» в 90–е годы приме-

нялся для развития личного и творческого потенциала сотрудника. Сего-

дня HR–менеджеры трактуют управление талантами как совокупность ин-

струментов управления персоналом, которые позволяют организации при-

влекать, рационально использовать и воспроизводить качества сотрудни-

ков. Для эффективной работы HR–системы необходимо проанализировать 

имеющиеся ошибки и разработать новые стратегии для привлечения и 

удержания талантов в организации. 

Специалисты по работе с персоналом считают, что именно высоко-

потенциальные сотрудники вносят значительный вклад в развитие, как 

компании, так и сотрудников. 

Исследования подтверждают, что применение на практике методов 

системы TalentManagement приведет к организационным изменениям. По-

этому в стратегию управления перспективными сотрудниками необходимо 

включить следующие мероприятия: вовлечь руководителей компании в 

развитие топ–талантов; привлечь таланты к процессу обучения своих кол-

лег; внедрить инструменты саморазвития; применить современные методы 

передачи знаний (shadowing, менторство, интерактивный вебинар, Skype–

конференции). 

Сохранение лучших кандидатов является одной из основных целей 

системы управления талантами.  Чтобы достичь этого, необходимо создать 

«привлекательный пакет организации»: положительную атмосферу рабо-

чего места, гибкое рабочее время, качественное обучение. 

Таким образом, для качественной реализации концепция Talent 

Management необходимо построить систему самообучающейся организа-

ции, изменить подход к развитию талантов в сторону большей самостоя-

тельности с целью повышения осознанности карьерного пути и готовности 

к будущим карьерным шагам, вовлечения топ–руководства в процесс пе-

редачи опыта и знаний. 

Научный руководитель – к.с.н., доц. Серкина Я.И. 
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«Work–lifebalance» в персонал–маркетинговом подходе 

 

В наши дни баланс между работой и личной жизнью может пока-

заться невозможным. Специфика отдельных видов работ делает работни-

ков доступными для работы круглосуточно. Согласно исследованию Гар-

вардской школы бизнеса, около 94% работников работают более 50 часов в 

неделю, и почти половина из них – более 65 часов в неделю. В связи с 

этим, применение персонал маркетингового подхода к балансу работы и 

личной жизни сотрудников становится актуально. 

С точки зрения данного подхода, задача организации как работода-

теля создать привлекательные условия труда на рабочем месте, где со-

трудник сможет выполнять свою рабочую функцию исходя из целей ком-

пании, с высокой степенью лояльности и вовлеченности. 

Вклад баланса работы и семейной жизни в общее качество жизни за-

висит от того, сколько времени и усилий человек вкладывает в эти сферы, 

насколько вовлечён в исполнение рабочих и семейных ролей и удовлет-

ворён этим. С одной стороны, работник способен влиять на соотношение 

рабочей и личной сферы в своей жизни, вкладывая различное количество 

времени и/или сил. С другой стороны, возможности такого регулирования 

зависят от социального контекста (таких факторов, как социальный статус, 

уровень дохода) и организационного контекста (например, наличие в ком-

пании гибкого графика).  

Как отмечает Ф. Уильямс, интервенции, направленные на улучшение 

баланса работы и жизни, должны учитывать три контекста, помогая чело-

веку обеспечивать в своей жизни достаточное время и пространство для 

заботы о себе (отдых, здоровье, духовность и пр.), о других (о семье, детях 

и пр.), а также о работе (возможность обеспечивать себя, регулировать 

свой вклад времени и пр.). Целостная социальная поддержка сотрудников, 

способствующая повышению баланса, должна включать меры, направлен-

ные на поддержку во всех трёх контекстах: 

 личное пространство: компенсация занятий спортом, программа 

ДМС, предоставление скидок путевок; 

 семья: семейные праздники на работе, конкурсы с участием членов 

семьи, предоставление скидок на семейные развлекательные мероприятия; 

 работа: своевременность постановки целей, гибкий режим рабоче-

го времени, использование календаря занятости в Outlook, ведение еже-

дневника с использованием матрицы Эйзенхауэра. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Митина Н.Н. 
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Исследование применения VR–технологий и виртуального  

помощника в сфере управления персоналом 

 

На четвертой ежегодной конференции «Авито Работа» к числу ос-

новных трендов 2019 года российскими рекрутерами были отнесены вир-

туальные инструменты. Уже существует множество примеров применения 

искусственного интеллекта в различных областях управления. Так, часто 

используемыми инструментами на данный момент являются роботы и чат–

боты, которые отбирают персонал на просторах интернета и проводят пер-

вичное собеседование посредством прескрининга и тестирования. Процесс 

внедрения виртуальных инструментов в сферу управления персоналом на-

ходится еще в начальной стадии как в России, так и в мире. Это связано с 

тем, что не многие специалисты готовы работать с искусственным интел-

лектом. Однако уже существует множество примеров автоматизации ру-

тинных задач.  

Так, чат–боты могут выполнять такие простые функции, как помо-

гать пользователям находить нужные вакансии, отвечать на их вопросы, 

общаться с соискателями в соц. сетях и задавать им необходимые вопросы. 

Роботы в свою очередь обладают большим функционалом. Они могут так-

же обзвонить кандидатов, рассказать о вакансии и после чего провести 

первичное видео–собеседование. Такая система позволяет расширить во-

ронку найма, снизить трудовые затраты по подбору персонала, а также в 

дальнейшем сократить время на подбор персонала. 

Помимо роботов и чат–ботов HR–менеджеры могут применять та-

кую виртуальную технологию, как VR–очки. Так, их используют во время 

собеседования. Надев их на собеседовании, кандидат мог «оказаться» на 

рабочем месте. Такая методика ускоряет проведение собеседования в два 

раза и увеличивает поток кандидатов на 42%.Виртуальная реальность мо-

жет также использоваться и на производстве, где ею заменяют систему на-

ставничества. Такое внедрение вовлекает кандидатов и повышает квали-

фикацию работников. 

Стоит отметить, что виртуальные инструменты являются лишь 

вспомогательным звеном в управлении персоналом, они никогда не смогут 

полностью заменить человека. Однако могут ускорить, упростить челове-

ческий труд и адаптироваться практически под любые HR–цели, что по-

зволяет заниматься более творческими и стратегическими задачами. Ком-

пании, которые начали интеграцию виртуальных технологий, будут более 

эффективны и приобретут еще одно конкурентное преимущество. 

Научный руководитель – асс. Семина А. П. 
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Использование игровых методов в обучении персонала поколения Y 

 

Современное общество характеризуется динамично меняющимися 

условиями функционирования компаний, поэтому успешная деятельность 

предприятия, а также ее конкурентоспособность в рыночной среде зависит 

от грамотно подобранной системы обучения персонала. Ведь обучение со-

трудников дает возможность получить новые знания, улучшить имеющие-

ся умения и навыки, раскрыть свой потенциал в полном объеме и впослед-

ствии использовать его на практике во благо предприятия. 

Появление поколения Y на рынке труда вызвало необходимость в 

создании и внедрении новых подходов к обучению персонала. Миллениа-

лы – это сотрудники, родившиеся после 1981–1983 года, которые благода-

ря Интернету и сотовой связи получили название «поколение большого 

пальца», за свою способность набрать одним пальцем руки сообщение. 

Главная сложность обучения «игреков» состоит в удержании внимания, 

поэтому подход к обучению должен быть таким, чтобы данное поколение 

было постоянно заинтересованно в изучаемой теме.  

Учитывая все особенности поколения Y, компаниям необходимо ис-

пользовать игровые методы в обучении сотрудников. Такими методами 

являются: 

 кейс – метод обучения, основывающийся на рассмотрении кон-

кретных практических ситуаций; 

 онлайн–тренажер – способ обучения, направленный на многократ-

ное повторение тестовых ситуаций для оценки знаний, умений и навыков; 

 бизнес–симулятор – погружение в «виртуальную реальность» с це-

лью решения конкретных бизнес–задач; 

 геймификация – применение игровых элементов в обучающем кур-

се. 

Использование игровых методов в обучении позволяет: 

 получить опыт и обратную связь;  

 превратить рутинный процесс обучения в игровой процесс; 

 достичь высоких результатов в обучении. 

Подводя итог, можно заключить, что обучение в виде игрового фор-

мата является наиболее эффективным, как нельзя лучше вписывается и 

воспринимается поколением Y, что позволит в дальнейшем лучше усваи-

вать пройденный материал и навыки, на которые было направлено обуче-

ние. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Митина Н.Н. 
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Социальная направленность методов мотивации персонала 

 

В современных условиях признания человеческих ресурсов в качест-

ве ключевых мотивация персонала становится наиболее значимым направ-

лением деятельности любой организации. Мотивация выступает одним из 

факторов, от которых зависит результативность труда работников органи-

зации, и ее деятельности в целом. При этом все более отчетливой стано-

вится ее социальная направленность, которая проявляется и в используе-

мых методах мотивации персонала.  

Под методами мотивации понимают приемы управленческого воз-

действия на работников с целью побуждения их к выполнению задач и 

достижению целей. Среди них выделяют методы материальной и немате-

риальной мотивации, которые, в свою очередь делят на: социальные, пси-

хологические, организационные и моральные. 

К методам социальной мотивации персонала относят: возможность 

обучения и саморазвития, возможность карьерного роста и т.д. Её реализа-

ция выражается в повышении ощущения значимости работников в органи-

зации, возможности привлечения к принятию решений. 

Методы психологической мотивации персонала основываются на 

потребностях в общении. Их применение играет важную роль в создании 

благоприятной обстановки в коллективе. Не менее заметны роли авторите-

та и личного примера руководителя, а также различных совместных кор-

поративных мероприятий. 

Организационные методы мотивации оказывают своё воздействие на 

персонал посредством изменения степени удовлетворенности собственным 

трудом. К ним можно отнести улучшение качества трудовой жизни, управ-

ление карьерой и вовлечение работника в процесс управления. 

К моральным методам мотивации можно отнести: официальное при-

знание заслуг работника, систематическое информирование персонала, ре-

гулирование взаимоотношений в коллективе (психологическая совмести-

мость работников). То есть, моральные методы мотивируют работников, 

воздействуя на их потребность в общественном признании. 

Таким образом, нематериальные методы мотивации персонала воз-

действуют на работников через повышение чувства значимости, потреб-

ность в достойных условиях труда, общении и в общественном признании. 

Однако, лишь применение нематериальных и материальных методов в со-

вокупности, может обеспечить формирование и реализацию эффективной 

системы мотивации персонала. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Исаева О.В. 
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Исследование инструментов автоматизации процессов  

в сфере управления персоналом  

 

С развитием технологического процесса формируется острая необ-

ходимость развивать HR–стратегии на основе цифровых технологий. Ком-

пании стремятся автоматизировать рутинные процессы с целью сохране-

ния времени и увеличения работоспособности специалистов в сфере 

управления персоналом.  

В настоящее время крупные предприятия пытаются автоматизиро-

вать такие HR–процессы, как подбор персонала, адаптации на рабочем 

месте, оценка и развитие, обучение и удержание персонала.  

На этапах первичного отбора приходит на помощь искусственный 

интеллект с машинным обучением и предиктивной аналитикой. Значи-

тельную часть своего времени рекрутер тратит на обзвон кандидатов и 

проведение собеседований. Эти процессы автоматизируют посредством 

использования роботов и HR–ботов. Робот способен задавать простейшие 

вопросы и распознавать ответы вроде «да», «нет», «согласен». Чат–боты 

являются незаменимыми помощниками при массовом подборе персонала. 

Они получают стандартизированные сведения о соискателе, такие как воз-

можность выйти на работу, место жительства и т.д. 

Набирает популярность геймификация процесса адаптации сотруд-

ников. Без автоматизированных систем, такой способ адаптации был бы не 

доступен. Помимо относительно простого «вливания» в коллектив, систе-

ма позволяет создать для сотрудника базу знаний и сформировать индиви-

дуальную подборку курсов. 

На стадии управления талантами автоматизировали процесс обуче-

ния сотрудников. По итоговым показателям определяются «таланты» и 

создается кадровый резерв–потенциал, а также создаются рекомендации 

для развития «талантов». 

Алгоритм собирает анонимную информацию о сотрудниках и на ос-

нове факторов может спрогнозировать количество увольнений в компании, 

тем самым подготовить необходимый кадровый резерв. 

Работа специалиста по управлению персоналом многогранна. Вне-

дрение автоматизированных систем направлено на улучшение качества ра-

боты, повышения производительности труда, путем освобождения специа-

листов от рутинной работы, не требующей особых умственных затрат, но 

занимающих много рабочего времени.  

Научный руководитель – к.т.н., доц. Тихонов А.И. 
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Инструменты аудита персонала 

 

Под кадровым аудитом понимается совокупность регулярно прово-

димых мероприятий в сфере управления персоналом, которые включают в 

себя сбор, анализ и оценку информации, касающейся того, насколько в той 

или иной организации эффективно используются человеческие ресурсы. 

Полученные данные в дальнейшем используются для разработки програм-

мы и проведения организационных изменений, связанных с совершенство-

ванием процесса управления персоналом.  

Для осуществления кадрового аудита используется ряд инструмен-

тов, в частности, тестирование, анкетные опросы, инструменты ассес-

смент–центра, анализ кадровой документации). Рассмотрим каждый вид 

инструмента подробнее. 

Тестирование осуществляется с использованием разнообразных тес-

тов, под которыми подразумеваются различные опросники, разработанные 

по определенному стандарту и имеющие целью выявить и оценить опреде-

ленные психологические качества личности. 

Анкетные опросы относятся к распространенному методу, который 

позволяет за короткий временной промежуток собрать информацию, ка-

сающуюся работы персонала в организации, особенностей социально–

психологической обстановке в коллективе.   

К инструментам ассессмент–центра относится оценивание персона-

ла, с применением нескольких разнообразных критериев, например, раз-

личных методов оценки, участие нескольких лиц, непосредственно оцени-

вающих ситуацию или сотрудника, использование различных методов, по-

средством которых происходит моделирование рабочих моментов. Данный 

метод кадрового аудита является наиболее объективным из всех извест-

ных.  

Анализ кадровой документации заключается в оценке документов, 

касающихся кадров организации и процесса управления ими на их соот-

ветствие Трудовому кодексу Российской Федерации.  

Таким образом, выбор инструмента кадрового аудита должен осно-

вываться на задачах, стоящих перед аудитом, будь то оптимизация кадро-

вых ресурсов, выявление уязвимостей бизнес–процессов, которыми поль-

зуются работники, раскрытие кадрового потенциала или формирование 

кадрового резерва организации. Кроме того, для достижения наиболее 

объективной оценки рекомендуется комбинировать инструменты кадрово-

го аудита, применять совместно несколько его инструментов. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Митина Н.Н.  
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Факторы привлекательности работодателя в глазах поколения Z 
 

Мир находится в постоянном развитии, поколения сменяют друг 

друга, а работодатели все также задаются вопросом: как найти достойных 

специалистов, а главное – как их удержать. Рынок труда начинает запол-

няться представителями нового цифрового, виртуального поколения. Речь 

идёт о поколении Z, которое смело идёт вперёд, разрушая привычные нор-

мы управления персоналом. Поколение Z не знает мир без интернета. Оно 

ценит информацию, стимулы и связи. Благодаря научно–техническому 

прогрессу барьеры между физическим и виртуальным миром рухнули. Но-

вое поколение обладает беспрецедентной возможностью выбирать и кон-

тролировать свои предпочтения, менять их и меняться вместе с ними. 

В условиях постоянно растущей глобализации и конкуренции все 

большую актуальность занимает вопрос о параметрах привлекательности 

работодателя для новых работников. Мы задались целью выявить факто-

ры, оказывающие наибольшее влияние при выборе работодателя среди 

представителей поколения Z. Состав группы нашего исследования – буду-

щие кандидаты, потенциальные работники в лице студентов экономиче-

ского факультета ВГУ. Задачей исследования является выявление факто-

ров привлекательности работодателей среди представителей поколения Z. 

По результатам анкетирования нами выявлены следующие факторы при-

влекательности работодателей среди поколения Z: 

 баланс между работой и личной жизнью; 

 гибкий график работы; 

 равные возможности (отсутствие дискриминации); 

 привлекательность личности руководителя; 

 справедливость во всех аспектах трудовой деятельности; 

 ценность сотрудников для компании; 

 положительное влияние на общество; 

 возможность выполнять интересные задачи; 

 уровень заработной платы; 

 комфортное и благоустроенное офисное пространство. 

Дальнейшее наше исследование будет направлено на установление 

степени значимости факторов, которые могут повлиять на выбор предста-

вителями поколения Z компании в качестве места работы. 

Поколение Z можно характеризовать как «постоянно ищущее». 

Удержать таких людей на одном месте можно будет лишь при сочетании 

карьерных преимуществ, харизмы руководителей и балансом между рабо-

той и личной жизнью. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Митина Н.Н. 
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Удовлетворенность трудом: основные составляющие и методы 

оценки 

 

В условиях актуальности поиска и удержания 

высококвалифицированного персонала современных компаний вопросы 

оценки удовлетворенности трудом приобретают особое значение. Решая 

поставленные задачи привлечения и удержания персонала, компаниям в 

поиске компромисса между своими потребностями и потребностями 

персонала важно проводить оценку и последующий анализ его 

удовлетворенности трудом. Удовлетворенность трудом, которая связана не 

только с деятельностью персонала и её эффективностью, но и со всеми 

процессами в организации, определяется как показатель их социальной 

эффективности, влияющий на устойчивое развитие бизнеса. При этом 

удовлетворенность трудом имеет функционально–производственное 

значение, влияя на количественные и качественные результаты работы, 

срочность и точность выполнения заданий, обязательность в отношении 

других людей.  

Сегодня удовлетворенность трудом представляет структуру 

конкретных оценочных отношений к множеству конкретных сторон 

трудовой деятельности. Речь идет о таких аспектах характера и условий 

трудовой деятельности, которые осознаются, воспринимаются людьми, 

получают с их стороны определенную негативную либо позитивную 

оценку. Учитывая это, основными направлениями оценки 

удовлетворенности трудом являются: удовлетворенность трудом в целом; 

условия труда; организация труда; оплата труда; отношения в коллективе, 

отношения с руководством. Кроме того, важно рассматривать и 

личностные компоненты: содержание труда; возможность 

профессионального роста; возможность карьерного роста; возможность 

самореализации; возможность саморазвития; возможность влиять на дела 

организации, ощутить свою значимость, а также полезность своего труда.  

Для исследования и оценки удовлетворенности трудом могут 

использоваться социологические и психологические методы. К 

социологическим методам относятся количественные (опрос, 

анкетирование) и качественные (интервью, фокус–группа). 

Психологические тестовые методики с использованием количественных 

шкал применяют для изучения индивидуальных особенностей 

респондентов, их психологического состояния. Оценивая и контролируя 

уровень удовлетворенности трудом, компании могут повышать 

эффективность деятельности работников в организации. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Исаева О.В. 
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Крестникова А.Б., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Механизм удержания персонала в организации 

 

Для удержания ценного профессионала в компании необходимо по-

стоянно совершенствовать программы лояльности, которые базируются на 

следующих компонентах: 

 перспективные программы обучения и переобучения сотрудников 

(это бизнес семинары, тренинги, вебинары, перекрестное обучение, про-

граммы для побуждения становиться наставниками. 

 система поощрений за проекты (13–я зарплата, премия). 

 формирование конкурентного социального пакета (ДМС, путевки в 

санатории, программы страхования); 

 формирование высоко конкурентного социального пакета (допол-

нительное медицинское страхование, путевки в санатории, программы 

страхования); 

Опыт российских организаций по удержанию персонала:   

1. Обеспечение комфортных для здоровья и высокой эффективности 

труда.  

2. Введение в организации программы «Антистресс».  

3. Обеспечение персонала достойной заработной платой (материаль-

ная мотивация) и возможностью карьерного роста, признания (нематери-

альная мотивация). 

4. Разработка комплексной системы управления персоналом: 

 составление плана–отчета по работе с кадрами. 

 планирование: подбора, отбора, расстановки, продвижения персо-

нала, повышения квалификации, высвобождения или сокращения сотруд-

ников. 

 анализ факторов, влияющих на эффективность кадровой работы 

(причины увольнения, текучесть). 

 контроль стабильности кадров, рассмотрение заявлений на уволь-

нение, материального и нематериального стимулирования.  

В новых экономических условиях для удержания персонала в России 

очевидной является деятельность, направленная на решение проблем по-

вышения эффективности труда, оптимального использования дефицитных 

кадровых ресурсов. 

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

Московский авиационный институт  

 

Внедрение геймификации в обучение персонала организации 

 

Обучение персонала является неотъемлемой частью развития любой 

организации. Руководители постепенно начинают объединять работу и 

обучение персонала в единое целое. Если рассматривать статистику, то в 

седьмом ежегодном международном исследовании «Делойта» – Global 

Human Capital Trends 2019, – главной тенденцией на 2019 является необхо-

димость улучшения обучения и развития персонала в компании. На сего-

дняшний день существует достаточное количество методов обучения со-

трудников компании.  

Чаще всего применяются такие методы, как инструктаж, ротация, на-

ставничество, метод усложняющихся задач, производственное обучение, 

метод командировки в другие организации, метод «Shadowing» (с англ. 

shadowing – слежка), а также метод «Buddying» (с англ. buddy – друг, при-

ятель). Но руководители организаций должны иметь четкое понимание, 

что в эпоху постоянных изменений необходимо искать исключительно но-

вые способы и подходы к обучению персонала. Именно поэтому такой ин-

струмент, как геймификация является усовершенствованной технологией 

обучения персонала в компаниях.  

Геймификация подразумевает разработку различных игровых подхо-

дов и их применение в рабочие процессы с целью обучить персонал. С по-

мощью геймификации любой процесс обучения сотрудников станет увле-

кательным, быстрым и эффективным. Технология включает использование 

таких основных игровых методов, как ролевая и деловая игра, бизнес–

квест, инновационные и ансамблевые игры, обучение на симуляторе и ме-

тафорические игры. Во время игр работники могут раскрыть свои таланты, 

показать свои сильные и слабые стороны. Руководителю организации бу-

дет довольно легче оценить потенциал и эффективность своего подчинён-

ного. Нами рассмотрен опыт применения технологии геймификации от 

компании «Mango!Games», с использованием метода деловой игры. Она 

проводилась для компаний ООО «Бургер–Кинг (РУС)», компании ООО 

«Айбим» и для студентов кафедры «Управление персоналом» Московско-

го авиационного института. Результаты проведения деловой игры показа-

ли, что и студенты, и сотрудники смогли развить в себе определенные ка-

чества: студенты проявили самостоятельность, научились творчески мыс-

лить и не боятся выражать свое личное мнение по теме, в то время как со-

трудники научились грамотно вести переговоры, создавать эффективные 

команды и задействовать скрытые резервы своей продуктивности.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Федотова М.А. 
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Лишанло Д.Т., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Проблемы обучения персонала в современных организациях 

 

Успех каждой современной организации напрямую зависит от пер-

сонала. Если руководитель способен обеспечить сотрудников качествен-

ным обучением, то высокие результаты не заставят ждать. Но при органи-

зации программы обучения компания может сталкиваться с различными 

проблемами, которые будут препятствовать достижению поставленных 

целей. Рассмотрим ряд самых распространенных проблем обучения персо-

нала в организации:  

1. Профессиональное обучение сотрудников требует больших затрат, 

но часто возникает проблема в недостаточном инвестировании программы 

обучения со стороны руководства организации. 

2. Медленное внедрение новых, современных методов обучения. Че-

ловеческие знания быстро теряют свою актуальность в связи с быстрым 

развитием инноваций. 

3. Профессиональная подготовка персонала должна быть разработа-

на в соответствии с условиями современного рынка труда, что будет спо-

собствовать повышению конкурентоспособности организации.  

4. Необходимость обеспечения непрерывного профессионального 

обучения для ускорения прохождения процесса адаптации персонала в ор-

ганизации.  

5. Отсутствие мотивации к обучению у персонала. Это может быть 

вызвано различными причинами: отсутствие вознаграждений, непризнания 

сотрудника, равнодушие руководителя к результатам. Все это негативно 

сказывается сказаться как на самом сотруднике, так и на организации в це-

лом.  

После реализации программы обучения, проводится оценка деятель-

ности персонала для выявления слабых сторон и устранения недостатков в 

последующем обучении. 

Если учитывать все проблемы обучения персонала в организации, то 

можно сделать вывод о том, что просто разработки программы будет не-

достаточно, поскольку существует целый ряд проблем в организации про-

цесса обучения. 

Следует изучить все слабые и сильные стороны программы обучения 

персонала, найти все существующие проблемы и составить план по их 

устранению. Конечно, не стоит забывать и об анализе текущего положения 

на рынке труда и вовремя обеспечить процесс обучения всей необходимой 

актуальной информацией.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Зубарев Г.А.  
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Мананникова К.Ю., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Развитие персонала как важный фактор мотивации персонала 

 

Люди – важнейший ресурс для любой компании. Любая организация 

есть социальная система, и все, что в ней происходит, во многом зависит 

от деятельности работающих в ней людей и уровня их мотивации. Под мо-

тивацией труда понимают организацию работы компании таким образом, 

чтобы каждый сотрудник выполнял свои обязанности наилучшим образом 

и «выкладывался по полной». Но бывают ситуации, когда сотрудник имеет 

большое желание трудиться, располагает необходимыми ресурсами, но не 

имеет необходимого уровня компетенций. Как следствие, работа будет вы-

полняться данным сотрудником некачественно и его мотивация будет 

снижаться. Чтобы не допустить подобных ситуаций, необходимо зани-

маться развитием персонала.  

Развитие персонала – это комплекс мероприятий, направленных на 

повышение профессиональной и управленческой компетентности сотруд-

ников для увеличения производительности труда и рентабельности бизне-

са, сокращения производственных и экономических потерь, связанных с 

влиянием человеческого фактора. 

Выделяют следующие подходы к обучению и развитию сотрудников: 

1) обучение – процесс поэтапного получения знаний, умений, навы-

ков и способов общения под руководством опытных преподавателей, на-

ставников, руководителей. Условно можно разделить на обучение на рабо-

чем месте и вне рабочего места; 

2) работа с внутренним кадровым резервом (качественная подготов-

ка каждого специалиста для самостоятельной работы на более высоком 

уровне); 

3) организация работы по карьерному росту и продвижению сотруд-

ников (возможность сотрудника более точно видеть свои карьерные воз-

можности, профессиональные перспективы мотивирует сотрудника к бо-

лее активной и эффективной деятельности). 

Развитие персонала необходимо рассматривать как вложения в нема-

териальное богатство организации. Мероприятия по развитию дают воз-

можность показать сотрудникам насколько они важны в компании, а сле-

довательно, выступают мощным рычагом мотивации персонала. Таким об-

разом, мотивация персонала и развитие являются взаимосвязанными про-

цессами, которые должны использоваться в совокупности. 

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

Воронежский государственный университет 

 

Особенности формирования внешнего и внутреннего HR–бренда 

в ГК «АГРОЭКО» 

 

На сегодняшний день персонал является настоящим активом любой 

организации, создающим эффективность бизнеса. Тем, за кого компании 

готовы бороться не меньше, чем за свою долю на рынке или выгодные ус-

ловия контрактов. Именно таких взглядов и придерживается ГК «АГРО-

ЭКО», формируя собственный внутренний и внешний HR–бренд компа-

нии. 

«АГРОЭКО» использует различные мероприятия, направленные на 

повышение привлекательности бренда компании как работодателя в глазах 

сотрудников. Например, предоставление социальных услуг, включающих 

бесплатное питание, одежду, доставку к месту работы, реализация собст-

венной продукции по льготным ценам. Организация корпоративных 

праздников – один из приемов, который способствует сплочению коллек-

тива. Помимо этого, ежеквартально проходят различные семинары для по-

вышения квалификации персонала и тренинги по командообразованию 

внутри каждого отдела организации. 

Помимо внутреннего HR–брендинга ГК «АГРОЭКО» уделяет вни-

мание продвижению внешнего в целях повышения привлекательности 

компании на рынке труда. Так, компания активно использует местные 

журналы и телевидение для анонсирования планируемых мероприятий. 

Благотворительность – особое направление. 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., получив звание «Меценат года». 

Но в связи с быстрым развитием компании и увеличением объемов 

производства остро становится проблема нехватки квалифицированного 

персонала для нового мясоперерабатывающего завода. Ведутся работы по 

поиску сотрудников, например активно внедряется программа стажировок 

для студентов профильных сельскохозяйственных вузов. Также с целью 

развития внешнего бренда важно начать принимать участие в конкурсах 

«Лучший работодатель», что поможет увеличить заинтересованность по-

тенциальных соискателей. 

Подводя итог, можно сказать, что HR–брендинг – непрерывная рабо-

та, которая должна продолжаться на протяжении всей жизни организации. 

При этом необходимо уделять внимание как внутреннему, так и вешнему 

бренду работодателя. 

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

Воронежский государственный университет 

 

Презентеизм на рабочем месте: затраты и его последствия  

с точки зрения трудового права 

 

Презентеизм – относительно новое явление на рабочем месте, кото-

рое затрагивает работодателя, работника, а также систему социального 

обеспечения. Существует ряд исследований, показывающих, что презенте-

изм широко распространен в разных частях света и затраты на него выше, 

чем на прогул. Затраты включают потерю производительности, средне-

срочный и долгосрочный риск более серьезных проблем со здоровьем, по-

вышенный риск нетрудоспособности работника, а также среднесрочные и 

долгосрочные расходы на учреждения социального обеспечения и соци-

ального обеспечения. Помимо здоровья сотрудника, есть организационные 

факторы, влияющие на презентеизм. Например, трудовая культура, в кото-

рой отпуск по болезни воспринимается как слабость или отсутствие заме-

ны в случае невыхода сотрудника на рабочее место. Наконец, индивиду-

альное отношение к тому, как справляться со здоровьем и болезнями в це-

лом, также играет роль, когда дело доходит до презентеизма. 

Хотя презентеизм имеет много стоимостных эффектов, но до сих пор 

не существует ни общепринятой модели подсчета затрат, ни репрезента-

тивно периодических обследований, предоставляющих сопоставимые и 

надежные данные. Тем не менее, некоторые исследования показывают, что 

презентеизм - явление дорогостоящее. Например, в США затраты, с точки 

зрения потерь производительности из–за проблем, связанных со здоровь-

ем, составили более 150 млрд. долл. США в год. В Австралии же было ус-

тановлено, что совокупные расходы на презентеизм и невыходы, связан-

ные со стрессом, составляют 14,81 млрд. долл. в год. 

Существенную роль играет правовая база. Если в случае болезни от-

сутствует надежная защита от увольнения, неудивительно, что работники 

склонны к предумышленности из–за страха потерять работу. Исследования 

показывают различное влияние срочных контрактов по сравнению с бес-

срочными контрактами в отношении презентеизма. Сотрудники, работаю-

щие по срочным или нестандартным контрактам, больше боятся потерять 

работу, чем работники по стандартным контрактам. 

Следовательно, необходимо признать факты присутствия больных 

работников на рабочем месте и принять меры, направленные на снижение 

этого явления: защиту от увольнения во время болезни, оплачиваемый от-

пуск по болезни. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Дуракова И.Б. 
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Назаренко А.Б., бак. 1 к. 

Московский авиационный институт 

 

Практические задачи и риски при переходе на электронные трудовые 

книжки в РФ 

 

С 1 января 2020 года Федеральным законом от 16 декабря 2019 г. № 

439–ФЗ установлен переход с бумажных трудовых книжек на электронный 

формат. Главным отличием будет являться то, что электронной трудовой 

книжки физически существовать не будет. 

Электронные трудовые книжки будут иметь ряд преимуществ, на-

пример, появление единой системы данных о трудовой деятельности со-

трудников, высокий уровень надежности и сохранности данных, возмож-

ность сотрудников в режиме онлайн просмотреть данные в своей трудовой 

книжке, возможность работодателей в кратчайшие сроки  найти необходи-

мую информацию о сотруднике, уменьшение затрат на содержание трудо-

вых книжек. Но электронный формат трудовых книжек имеет и недостат-

ки: ошибочный перенос данных от работодателя в ПФР, возможные затра-

ты на доработку или покупку программы кадрового учета, риск утечки 

информации из–за сбоя или взлома системы, не каждый работник имеет 

возможность доступа в интернет или не умеет им пользоваться. 

Перевод сотрудников на электронные трудовые книжки будет осу-

ществляться только с их согласия. Работодатель должен письменно уведо-

мить каждого работника до 30 июня 2020 года включительно об изменени-

ях в трудовом законодательстве. До 31 декабря 2020 года включительно 

сотрудники смогут подать письменное заявление работодателю о сохране-

нии бумажного образца. Что касается тех, кто впервые устроится на работу 

с 2021 года, сведения об их трудовой деятельности будут изначально вес-

тись в электронном формате. 

С переходом Пенсионный фонд России разработал новый отчет 

СЗВ–ТД по принятым, уволенным и переведенным на другую должность 

сотрудникам, а также новую форму СТД–Р, предоставляемую работнику 

работодателем. 

Введение нового формата трудовых книжек поможет избавить отде-

лы кадров от излишних трудозатрат. В случае реорганизации компании 

данные будут храниться в электронной системе – это минимизирует риск 

потери работниками сведений о своем трудовом стаже. 

Научный руководитель – асс. Семина А.П. 
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Компетентностный подход к управлению персоналом: актуальность и 

своевременность 

 

В современных условиях признания персонала одним из важнейших 

активов организаций, обеспечивающих их конкурентоспособность и дол-

госрочное позиционирование на рынке, актуальность и своевременность 

использования компетентностного подхода к управлению им не вызывают 

сомнений. 

Актуальность использования компетентностного подхода к управле-

нию персоналом обусловлена происходящими изменениями в развитии ор-

ганизаций. Современные специалисты должны обладать достаточно широ-

ким спектром знаний, а также возможностями для своей эффективной дея-

тельности.   

В свою очередь, своевременное применение компетентностного под-

хода обеспечивает организациям новые долгосрочные конкурентные пре-

имущества, а также позволяет структурировать политику в области найма, 

оценки, развития и обучения. 

Эффективность использования компетентностного подхода в компа-

нии зависит от правильной организации работы с персоналом, осознания 

руководством необходимости анализировать и следить за уровнем компе-

тенций подчиненных, используя сильные стороны сотрудников для дости-

жения поставленных целей и контроль над слабыми сторонами с целью 

минимизации их негативного влияния на трудовую функцию. При этом не 

стоит забывать, что для разработки модели компетенций необходимо при-

влечение квалифицированных специалистов, а также формирование обос-

нованных критериев оценки.  

Одна из основных сложностей внедрения компетентностного подхо-

да в общую систему управления деятельностью предприятия и в систему 

управления персоналом предприятия, в частности, заключается в возник-

новении сопротивления изменениям. Это связано с тем, что чаще всего 

внедрение компетентностного подхода воспринимается сотрудниками как 

навязывание новой системы норм и установок. Снижение сопротивления 

со стороны персонала возможно при формировании эффективной системы 

информирования каждого сотрудника. Главное достоинство компетентно-

стного подхода – это его потенциал, интеграционный по сути. 

В условиях глобализации экономики компетентностный подход мо-

жет служить эффективным инструментом в создании конкурентных пре-

имуществ как на внутреннем, так и на внешнем рынке. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Исаева О. В. 
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Категоризация причин абсентеизма 

  

Абсентеизм – это состояние сотрудников или коллектива, в котором 

они стремятся как можно меньше времени находиться на работе, пропус-

кать ее независимо от наличия или отсутствия уважительных причин. 

Абсентеизм бывает явным и неявным. Явный – когда сотрудник про-

сто отсутствует на работе, приходит позже, уходит раньше, вместо часово-

го перерыва тратит на обед два–три часа, часто и подолгу курит.  Неявный 

– когда он находится на своем рабочем месте, но занимается посторонним: 

общается в социальных сетях, читает новости, играет в игры, гуляет по 

офису, разговаривает с коллегами на личные темы. 

Можно выделить четыре группы причин абсентеизма: 

1. возраст (с возрастом уровень абсентеизма снижается из–за расту-

щей удовлетворенности трудом) и пол (женщины более склонны испыты-

вать стресс на работе, поэтому уровень их абсентеизма выше); 

2. опыт работы и образование (более низкий уровень абсентеизма у 

работников с высшим образованием и большим опытом работы из–за на-

личия навыков самоорганизации и самомотивации);  

3. график работы – гибкий график приводит к снижению общего не-

оплачиваемого времени отсутствия на работе;  

4. время года – например, летом уровень абсентеизма наиболее вы-

сокий. 

Методы борьбы с абсентеизмом: административные и финансовые 

взыскания; гибкий график работы, премирование по результатам труда, 

предоставление дополнительного отпуска; «Тим–билдинг»; получение об-

ратной связи от сотрудника; получение оправдательных документов 

(больничный, объяснительная и т.д.); ведение учета рабочего времени, ус-

тановление специальных программ по отслеживанию посещения интер-

нет–страниц и трафика и др.; предоставление эффективным работникам 

возможности профессионального роста, но только в случае выполнения 

ими ключевых показателей.  

Эти мероприятия прописываются в планах работника на год, при 

этом поставленные цели должны быть достаточно напряженными.  Работ-

ник должен знать, что, достигнув запланированного результата, он замес-

тит определенную должность с соответствующим окладом. Это является 

наилучшей мотивацией. Организация должна применять комплексный для 

ее поддержания и развития, то есть с использованием максимально воз-

можных способов предотвращения абсентеизма с учетом личностных осо-

бенностей работников. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Дуракова И.Б. 



97 

Привезенцева Е.А., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 
 

Организационная культура как средство повышения  

лояльности персонала 

 

Одной из актуальных тенденций управления человеческими ресур-

сами в современных организациях является формирование и управление 

лояльностью персонала, которая, в свою очередь, является важнейшим 

критериям успешного развития любой компании. 

Лояльность можно охарактеризовать как способность и готовность 

смириться с одними требованиями и глубоко принять другие, стремление 

сохранить свое рабочее место. Лояльность сотрудника – это желание вы-

полнять свою работу как можно лучше, осознанно соблюдать принятые 

правила и проявлять соответствующую требовательность к другим. Таким 

образом, лояльность – поведение определенного типа. 

Средой формирования лояльности персонала является организаци-

онная культура. Организационная культура – естественная среда любой 

компании. В каждой организации она обладает собственными нормами, 

правилами, целями, принципами и коллективным опытом. 

Если организационную культуру не формируют и корректируют ис-

кусственно, то она складывается спонтанно. В таком случае опасность за-

ключается в том, что чаще всего сама по себе складывается неэффективная 

культура с негативными ценностями, не обеспечивающая достижение 

стратегических целей организации. С другой стороны, при активной рабо-

те с культурой организации, можно решить комплекс задач, таких, как 

снижение текучести, повышение фонда полезного рабочего времени, сни-

жение количества конфликтов и браков. 

Организационная культура и лояльность – понятия, тесно связанные 

между собой, поскольку оба характеризуют персонал и его внутренние 

убеждения в отношении компании. Положительная организационная куль-

тура может поднять уровень лояльности до приверженности, являющейся 

психологическим состоянием, определяющим ожидания и установки ра-

ботников, особенности их рабочего поведения и их восприятие организа-

ции. 

Таким образом, можно сказать, что эффективность деятельности 

компании может значительно возрасти за счет усиления лояльности персо-

нала. Лояльность же возникает вследствие разделяемых ценностей и эмо-

циональных составляющих организационной культуры. Лояльность и ком-

петентность персонала влекут за собой повышение лояльности клиентов, 

увеличение объемов реализации продукции, товаров и услуг, что зачастую 

является одной из главных целей организации. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Талтынов С.М. 
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Дистанционное обучение персонала:  

характеристика и преимущества метода  

 

Одной из важных составляющих для организации в современных ус-

ловиях является возможность обучения для сотрудников. Вложения в под-

готовку работников должны приносить выгоды для компании, например, 

повышение уровня конкурентоспособности организации на рынке, лояль-

ность сотрудников к предприятию, увеличение уровня производительно-

сти труда. Недостаточный уровень обучения персонала является серьезной 

угрозой для организации. В этой связи важной задачей организации явля-

ется системное развитие компетенций сотрудников.  

Кризисные явления в экономике стимулируют желание представите-

лей бизнеса более рационально вкладывать средства и анализировать эф-

фективность своих инвестиций. Они ищут новые, наименее затратные, но 

при этом успешные формы обучения и развития для персонала. Таким об-

разом, одним из наиболее подходящих видов является дистанционное обу-

чение – современный метод обучения, при котором обучающийся сам мо-

жет планировать свое развитие удобным для него методов в любое сво-

бодное время, сам выбирает тематику для обучения, после прохождения 

которого выполняет проверочный тест, свидетельствующий об уровне ус-

военного материала. После прохождения тестирования обучающийся по-

лучает или дополнительные материалы по данному вопросу, или ему пред-

лагаются новая тема и задания.  

Преимущества дистанционного обучения: 

 обучение охватывает большое число сотрудников; 

 повышается качество обучения персонала за счет применения со-

временных средств подачи информации; 

 возможность осуществлять обучение как на рабочем месте, так и 

вне его; 

 получение обратной связи по результатам тестирования после обу-

чения. 

Таким образом, дистанционное обучение как один из видов развития 

персонала помогает преодолеть границы времени и места и дать людям 

возможность получить необходимые профессиональные знания и навыки, 

вне зависимости от их иерархического положения в компании и матери-

ального положения. Дистанционное обучение открывает новые перспекти-

вы для развития специалистов в компании. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Талтынов С.М. 
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«Гнилые яблоки» в организации: способы «детоксикации» 

 

«Гнилое яблоко» – это токсичный работник, который «отравляет» 

работу в коллективе, осознанно или неосознанно замедляет рабочий про-

цесс. «Токсичные сотрудники не только причиняют вред, но и «заражают» 

своим поведением других», – говорит Д. Майнор, доцент Школы Менедж-

мента Келлога. Такие работники существуют в каждом коллективе, поэто-

му руководитель и специалист по управлению персоналом обязаны уметь 

их выявлять и работать с ними. 

Существует несколько видов «токсичных» работников, перечислим 

некоторые из них: 

1. Агрессоры. Ведут себя грубо с коллегами и клиентами. 

2. Интриганы. Занимаются «подковерными играми» в собственных 

интересах. 

3. Сплетники. Занимаются не работой, а обсуждением коллег, что 

значительно тормозит рабочий процесс. 

4. Провокаторы. Выводят своих коллег на эмоции, заставляют вы-

плескивать их, что может перерасти в полноценный конфликт. 

5. Ворчуны. Недовольны абсолютно всем. Это может привести к то-

му, что другие работники также могут начать чувствовать недовольство по 

отношению к руководству. 

Помимо «токсичных» работников существуют и «токсичные» руко-

водители. В случае их наличия будет «отравлен» весь коллектив, а не 

только те, кто непосредственно контактирует с «гнилым яблоком». 

В HR–практике сложилось несколько вариантов «детоксикации». 

Назовем основные: 

1. Попытаться понять «токсичных» работников и объяснить им, по-

чему их поведение разрушает коллектив. 

2. Донести последствия деструктивного поведения для самого работ-

ника. 

3. Найти материальные и моральные рычаги управления такими ра-

ботниками. 

В современных реалиях, в условиях постоянного напряжения и 

стресса количество «гнилых яблок» растет и становится острой проблемой. 

С каждым днем увеличиваются и совершенствуются методы выявления и 

работы с такими сотрудниками. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Дуракова И.Б. 
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Последствия новых технологий в управлении персоналом 

 

В настоящее время внедрение новых технологий (нанотехнологии, 

цифровые технологии), инноваций – это перспективы на ближайшее бу-

дущее. При всем положительном от внедрения новых технологий общест-

во столкнется с серьезной проблемой, а именно негативными социальными 

последствиями. Эти последствия заключаются в следующем. Очень сильно 

изменяется рынок труда. Если раньше люди, потерявшие работу, могли 

найти новую, то при внедрении цифровых технологий человек, потеряв-

ший работу в определенной сфере деятельности, станет безработным. Так, 

например, появление автомобилей с автопилотом, роботизированные кас-

сы приведут к тому, что водители и кассиры будут не востребованы, люди 

останутся без работы. Тысячи рабочих мест исчезнут.  

Следующая проблема заключается в том, что исчезновение старых 

профессий не приводит к появлению новых, как это было раньше. Профес-

сии тогда развивались, а сейчас полностью себя изживают. Информацион-

ные технологии легко масштабируются. Программисты делают програм-

мы, которыми пользуются миллионы людей (например, Excel). Значит, пе-

реквалифицировать всех появившихся безработных в программистов не 

получится, так как общество не нуждается в таком количестве IT–

специалистов.  

Но скорее всего, данные нововведения не коснутся сферы «человек–

человек». То есть профессии, требующие прямого контакта с людьми, ни-

когда не изживут себя. Следовательно, сферы «человек–машина» посте-

пенно столкнутся с тем, что людей заменит искусственный интеллект. 

К сожалению, массовая безработица неизбежна и сдерживать новые 

технологии невозможно. Поэтому данную проблему необходимо решать 

уже сейчас. Ведь если этого не сделать, то миллионы трудоспособных лю-

дей экономически активного населения останутся без работы. 

Решить проблему можно путем смягчения эффекта безработицы. Для 

этого можно увеличить количество мест в вузах для технических специ-

альностей, снизить пенсионный возраст. Необходимо уже сегодня умень-

шить потери, связанные с внедрением новых технологий, которые могут 

настигнуть нас в ближайшем будущем.  

Научный руководитель – ст. преп. Лосева О.В.  
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Воронежский государственный университет 

 

Внутренние факторы формирования организационной культуры  

 

Организационная культура – сложное системное образование, на 

формирование и развитие которого оказывает влияние ряд факторов внут-

ренней среды. Выявление этих факторов и понимание того, как можно по-

влиять на них, является важным условием успеха организации. 

Основатель организации, чьи основные убеждения, мировоззрение, 

идеалы разделяются большинством сотрудников, является важным факто-

ром создания организационной культуры. Основные аспекты влияния ру-

ководства на организационную культуру связаны с видением и миссией 

компании. Первое определяет перспективы и описывает компанию в бу-

дущем, что способствует процессу интеграции сотрудников и мотивирует 

их на выполнение своих задач. Второе определяет направление действий, 

требующих коллективных усилий сотрудников, что становится некой ос-

новой внутренней идентификации сотрудников и позволяет организации 

выделяться, усиливая чувство идентичности и отождествление сотрудни-

ков с организацией. 

Стиль руководства – один из факторов формирования культуры. Ес-

ли руководители дистанцируются от своих подчиненных, это неизбежно 

оказывает негативное влияние на культуру. Доверие к менеджеру, вопло-

щение руководителя в положительном примере способно, напротив, бла-

гоприятно повлиять на эффективность сотрудников. 

Люди являются огромным внутренним фактором, который влияет на 

организационную культуру. Организации сами решают, кого принимать на 

работу. Даже одна ошибка в отборе нового сотрудника может оказать не-

гативное влияние на организационную культуру, поэтому очень важно 

развивать процесс найма для создания и развития сильной культуры.  

Также стоит остановиться на таких факторах, как размер организа-

ции и её сфера деятельности. Размер может быть выражен через бизнес–

показатель, капитал, количество сотрудников. Крупные организации стре-

мятся к более высокой степени специализации и к обезличенному характе-

ру коммуникаций. Второй фактор важен, так как каждая отрасль имеет 

свои особенности, которые влияют на организационную культуру. У бух-

галтерской фирмы будут одни стандарты и ценности, у строительной фир-

мы другие. 

Несмотря на то, что внутренние факторы – не единственные, оказы-

вающие влияние на культуру, однако организации в силах самостоятельно 

контролировать их и тем самым способствовать формированию сильной 

организационной культуры. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Митина Н.Н. 
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Эффективное управление сотрудниками старшего возраста  

как фактор формирования позитивного имиджа работодателя 

 

В современном мире происходит старения населения. Несмотря на 

это многие работодатели делают акцент на молодых и перспективных со-

трудниках, уделяя меньше внимания сотрудникам старшего возраста, ко-

торые обучены и выполняют свою работу на высоком уровне. 

В последние 15 лет наблюдается пристальное внимание к рискам, 

которым подвержены компании, и, как результат, к методам управления 

сотрудниками старшего возраста. Чтобы свести эти риски к минимуму, не-

обходимо решить следующие вопросы: 

1. Как мотивировать сотрудников старших возрастов? 

2. Какие потребности сотрудников старших возрастов необходимо 

учитывать для успешной трудовой деятельности? 

Карьерный рост и денежное вознаграждение не являются основопо-

лагающими факторами для мотивации персонала старшего возраста. Воз-

растным сотрудникам нравится делиться своими знаниями и жизненным 

опытом с более молодыми. Они владеют необходимыми навыками и зна-

ниями для успешной работы. Работодателю необходимо создать канал пе-

редачи знаний от сотрудников старших возрастов к молодым.  

Работодателю не стоит забывать о возрастных проблемах сотрудни-

ков. Такие сотрудники имеют более высокий уровень заболеваемости, бо-

лее чувствительны к рабочей нагрузке. Группа исследователей Портленд-

ского государственного университета в течение года оценивала состояние 

243 работников в сфере ЖКХ в возрасте от 55 лет. Было выявлено, что со-

трудники старших возрастов имели более низкий уровень стресса, когда 

считали, что их уважают и справедливо относятся к работе, когда им пре-

доставляли больше автономии на работе, а отношения с руководством бы-

ли хорошими. 

Также стоит обратить внимание на возрастные изменения в организ-

ме человека. Переоборудование офиса путем установки регулируемых по 

высоте столов, которые позволяют выполнять работу стоя – можно рас-

сматривать как один из вариантов решения это проблемы.  

Для того чтобы имидж работодателя при работе с сотрудниками 

старшего возраста оставался позитивным, работодателю необходимо учи-

тывать факторы мотивации и возрастные особенности сотрудников. Если 

сотрудники старшего возраста осознают свою необходимость, чувствуют 

себя нужными в рядах сотрудников компании, это способствует формиро-

ванию позитивного имиджа работодателя. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Талтынов С.М. 
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Преимущества работников старшего возраста в качестве  

наставников в современном мире 

 

В современном мире для большинства организаций наставничество 

становится неотъемлемой частью корпоративной культуры. В настоящее 

время наблюдается устойчивая тенденция старения населения. По данным 

исследователей к 2050 году каждый шестой человек в мире будет старше 

65 лет (16% населения), по сравнению с каждым 11–м в 2019 году (9% на-

селения). Данные подтверждаются докладом ООН “Мировые демографи-

ческие перспективы” от 2019 года.  

Трехсторонний альянс за справедливую и прогрессивную практику 

найма(TAFEP) провел исследование, в ходе которого было изучено отно-

шение работодателей к работникам старшего возраста. Результаты иссле-

дования позволяют сделать следующие выводы: 

1. 76% работодателей считают, что работники старшего возраста 

обеспечивают лучшее наставничество и обучение; 

2. 73% опрошенных отметили внесение весомого вклада работника-

ми старшего возраста в принятие важных решений компанией; 

3. 73% опрошенных указали, что работники старшего возраста явля-

ются преданными своему делу; 

4. более 60% работодателей отметили надежность в работе сотруд-

ников старшего возраста, а также выносливость в условиях кризиса. 

Трехсторонний альянс за справедливую и прогрессивную практику 

найма(TAFEP) предлагает 4 альтернативы для продолжения наставниче-

ской деятельности сотрудникам старшего возраста: 

1. Выход из зоны комфорта, расширение рамок стереотипов, что по-

зволяет оценить потенциал работников старшего возраста. 

2. Трансформировать и адаптировать рабочие места для работников 

старшего возраста.  

3. Стимулировать персонал старшего возраста к обучению, повыше-

нию квалификации.  

4. Произвести корректировки рабочего графика с учетом мнения 

персонала старшего возраста. 

На наш взгляд, исследуемая категория персонала обладает уникаль-

ными знаниями, техниками и навыками, которые позволят сформировать 

конкурентоспособный персонал. Проработав предложенные корректиров-

ки в конкретной организации, возможно приобрести опытных наставников 

для сотрудников. Это позволит сократить адаптационный период новых 

работников, избежать дефицита наставников и персонала в целом. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Талтынов С.М. 
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Особенности адаптации женщин после декретного отпуска 

 

Как правило, российская женщина проводит в декретном отпуске 

около трёх лет. В течение этого времени она полностью посвящает себя 

ребёнку и домашним делам. Меняется и сфера интересов новоиспеченной 

мамы – она больше не принадлежит сама себе, а свободное время проводит 

либо с малышом, либо с такими же мамами, как и она сама. Теперь вместо 

рабочих вопросов и обсуждения последних новинок моды её больше вол-

нуют особенности воспитания, питания и здоровья своего ребёнка. И даже 

если женщина сама мечтала о скорейшем выходе из декрета, чтобы вновь 

почувствовать себя независимой и полезной, всё равно она испытывает 

страх перед «новой жизнью». Только теперь она переживает не только за 

себя, но и за своего ребёнка.  

В первую очередь, женщине нужно быть готовой, что за время её от-

сутствия произошли перемены: изменилась бизнес–стратегия, появились 

новые сотрудники, а возможно и руководство, что привело к изменениям в 

организационной культуре. Меняется законодательство, правила и обязан-

ности. Поэтому перед выходом на работу можно связаться с коллегами, а 

ещё лучше – навестить их на работе и пообщаться.  Полезно освежить свои 

знания, изучить новые требования и инструкции, прочитать литературу по 

своей специальности. Непосредственный руководитель также должен пой-

ти навстречу молодой маме – ей как никогда необходима помощь и под-

держка. Следует ввести её в курс дела, рассказать о переменах, предоста-

вить необходимую информацию. А если пробелы в знаниях негативно ска-

зываются на работе – можно организовать обучение сотрудницы. 

Войти в рабочий режим помогает доверительное общение с коллега-

ми. В первые две недели особенно важна эмоциональная поддержка: жен-

щине приходится заново учиться общаться на темы, несвязанные с мате-

ринством, ей сложно справиться с тревогой и страхом совершить ошибку. 

Особенности адаптации  определяют инструментарий, которым стоит 

пользоваться руководителю: гибкий график работы, режим неполной заня-

тости, удалённая работа. 

Хочется отметить, что у таких сотрудниц есть и свои преимущества: 

свежий взгляд, стремление развиваться и догнать коллег. Кроме того, срок 

адаптации женщины после декрета существенно меньше, чем у новичка со 

стороны.  Мотивация женщины с ребёнком в разы выше, а умение сохра-

нить баланс между всеми сферами жизни закаляет и помогает легче пре-

одолевать трудности. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Митина Н.Н. 
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Преимущества разработки персонал–имиджа компании  

 

Персонал-имидж – это образ, который складывается у соискателей о 

компании, напрямую влияющий на их желание получить работу в органи-

зации, поэтому крайне важно уделять внимание его формированию.  

Нами сформулированы преимущества, которые получает компания, 

активно занимающаяся формированием своего имиджа как работодателя:  

1. Сохранение имеющихся сотрудников и привлечение новых. Силь-

ный имидж работодателя заставляет сотрудников гордиться тем, что они 

являются частью организации. Кроме того, большинство сотрудников изу-

чают медиаканалы работодателей, прежде чем подать заявку на работу, 

чтобы иметь представление об имидже бренда.  

2. Снижение затрат на подбор сотрудников. Если у компании есть 

сформированный положительный имидж, то ей не нужно тратить большие 

суммы на подбор персонала. Потенциальные кандидаты сами найдут фир-

му и подадут заявку на открытые вакансии. Вместо этого существует воз-

можность потратить деньги на разработку продукта, чтобы опередить кон-

курентов. Также важно отметить, что, согласно статистике, кандидаты го-

товы согласиться на более низкую зарплату, если работают в известной 

компании с положительными отзывами. 

3. Сотрудники рекламируют организацию по своей инициативе. Ра-

ботающие люди становятся так называемыми «добровольными послами» 

компании, а значит, привлекают новых специалистов в команду. Чем 

больше работники говорят о фирме вовне, тем больше она получит высо-

коквалифицированных кандидатов. Кроме того, снижаются затраты на 

маркетинг, потому что осведомленность увеличивается из уст в уста. В 

свою очередь, когда узнаваемость бренда растет, доходы организации рас-

тут пропорционально. 

4. Повышается вовлечённость сотрудников. Люди, работающие в 

компаниях с развитым имиджем работодателя, как правило, более увлече-

ны и мотивированы. Справедливо отметить, что наличие мотивированных 

сотрудников очень важно для работодателя, так как они более продуктив-

ны, а большая производительность означает рост бизнеса.  

Таким образом, мы рассмотрели четыре положительных аспекта от 

инвестиций в персонал–имидж. Из вышесказанного видно, что его разви-

тие позволит получить конкурентные преимущества организации и при-

влечь лучших специалистов.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Талтынов С.М. 
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Актуальные каналы привлечения кандидатов в организацию 

 

Современные тенденции развития общества направлены на ускоре-

ние жизни человека, изменяются способы коммуникации и взаимодейст-

вия людей. Не отстают от этой тенденции и каналы взаимодействия потен-

циальных кандидатов с работодателем.  

Выделяют три основных канала привлечения кандидатов организа-

цию. К первому каналу привлечения кандидатов в организацию относят 

«традиционные» каналы подбора персонала, такие как работные сайты, 

реклама в СМИ в соответствующих рубриках, рекомендации коллег и зна-

комых, классические площадки, которыми привыкли пользоваться все 

специалисты по подбору персонала. 

Ко второй категории каналов привлечения кандидатов в организа-

цию относят каналы, которые считались новыми и современными на мо-

мент становления классической теории рекрутинга: форумы, социальные 

сети, закрытые профессиональные сообщества и подобные каналы. 

К третьей категории относят следующие каналы: 

 мобильные приложения для поиска работы по геолокации, непро-

фильные приложения и сервисы, которые отличаются от форумов и соци-

альных сетей, но которые можно использовать для подбора персонала (мо-

бильное приложение для знакомств –Tinder); 

 новые самостоятельные площадки для поиска персонала и новые 

каналы, которые интегрируются в старые площадки поиска персонала и 

дают к ним альтернативный доступ. В социальной сети «ВКонтакте» поя-

вился официальный чат–бот, который занимается подбором персонала.  

 мессенджеры, которые, с одной стороны, формируют свои боль-

шие площадки для поиска персонала, с другой – в мессенджеры переходят 

различные профессиональные сообщества, к которым, благодаря мессенд-

жерам, упрощается доступ рекрутеров. 

Актуальные каналы привлечения кандидатов предполагают новые 

требования к компетенциям специалистов по персоналу. Помимо владения 

цифровыми технологиями, современный рекрутер должен уметь проводить 

видео-собеседования, быть готовым к работе с большим массивом канди-

датов. 

Актуальные каналы поиска персонала являются мощным, быстро 

меняющимся инструментом в решении проблемы дефицита кадров.  

Научный руководитель – д.э.н., проф. Дуракова И. Б. 
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Метод ТСО в управлении затратами на персонал 

 

Оценка расходов на содержание персонала является актуальной за-

дачей управления в существующих экономических условиях. Чем грамот-

нее организация инвестирует средства, тем выше ее стоимость на рынке, и 

вопрос вложений в данном случае является вопросом экономической целе-

сообразности. 

Метод «Совокупной стоимости владения» (ТСО–Total Cost of 

Ownership) учитывает как прямые, так и косвенные затраты, что позволяет 

использовать его как агрегированный показатель в оценке отдельных ви-

дов затрат на персонал. Оценим один из процессов управления с помощью 

метода ТСО(табл.1). 

Таблица 1. Пример расчета затрат на закрытие вакансии специалиста 
Вид 

затрат 

Статья затрат Расходы Примечание 

К
о
св

ен
н

ы
е 

Доступ к базе  

резюме 

16390 руб. На мес. (Hh.ru) 

Реклама вакансии 9000руб.+ 

5000руб.+15600руб.+5200руб= 

34800руб. 

 

Интернет (hh.ru;SJ) 

«Clickme»+ Бил-

борд+ Бегущая стро-

ка.На мес. 

Оборудование ра-

бочего места 

40000руб.+5000руб.+6000руб.

+3500руб.+1500руб.=56000 

руб. 

Покупка, сборка ус-

тановка: компьютер, 

стол, кресло, стелаж 

П
р
я
м

ы
е 

Комиссионное  

вознаграждение 

специалистам УП 

49140руб.*12мес.*0,05= 

=29484руб. 

5% годового оклада 

одного работника 

Медицинский ос-

мотр 

3500 руб.+500руб. = 4000 руб. Сан.минимум, мед 

книжка 

Оплата  

наставничества 

19170*0,3*3мес.=17253 руб. 30% оклада 

Оплата труда 19170*3 мес.= 57510 руб. Во время испыта-

тельного срока 

Оплата труда 32589*9мес.= 293301 руб. По истечении испы-

тательного срока 

 Итого 508738 руб. 

Таким образом, методика оценки затрат с помощью метода ТСО, яв-

ляется эффективным инструментом планирования затрат на персонал по 

всем статьям. Основываясь на данном способе инвестирования, можно не 

только оценить размер затрат, но и выявить обоснованность вложений, их 

ценность и окупаемость. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Митина Н.Н. 
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Управление деструктивным поведением персонала в организации 

 

В современном мире одним из важнейших ресурсов компаний стано-

вятся сотрудники, которые формируют ключевые конкурентные преиму-

щества за счет качественного выполнения своих трудовых функций. Фокус 

внимания руководства организаций направлен на развитие конструктивно-

го трудового поведения персонала, вместе с тем в текущее напряженное 

время активно распространяются разнообразные формы деструктивного 

трудового поведения. 

К базовым причинам деструктивного поведения персонала можно 

отнести: – индивидуальные особенности личности; – социально–средовые; 

– психологические; – обусловленные организационными особенностями, 

процессами и явлениями; – продиктованные особенностями непосредст-

венно выполняемой работы. Однако полный спектр факторов, влияющих 

на существование в организации деструктивного поведения, чрезвычайно 

широк. 

Классификация выделяет конкретные практические направления де-

струкции в деятельности персонала: оппортунистическое поведение, кор-

поративный саботаж, абсентеизм, сниженная трудовая активность, хули-

ганство, кража (воровство), халатность, итальянская забастовка (работа по 

правилам), организационный вандализм. 

Деструктивное поведение персонала носит всеобъемлющий харак-

тер, так как затрагивает все сферы организации, что выражается в сбое ор-

ганизационного функционирования, падении корпоративного духа, разру-

шении межличностных отношений, снижении преданности делу, произво-

дительности труда, личной эффективности работника.  

Превентивные меры по предотвращению деструктивного поведения 

должны носить комплексный характер и начинать осуществляться еще на 

стадии подбора персонала. Наиболее действенно производить корректи-

ровки для предупреждения деструктивного поведения в подсистемах: ор-

ганизации труда, контроля за деятельностью работников, вознаграждений, 

льгот и управления карьерой, организационной культуры. 

В качестве методов борьбы с деструктивными проявлениями можно 

выделить: социальные санкции, административное воздействие, использо-

вание алгоритма корректирующего поведение, а также ряд способов по 

устранению деструктивного лидерства. 

Выстраивание целостной системы управления деструктивным пове-

дением сотрудников позволяет организациям максимально использовать 

свой персонал как конкурентное преимущество. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Митина Н.Н. 
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Рекомендации по повышению эффективности обучения в 

Белгородском отделении ПФР 

 

Обучение персонала – это целенаправленный, организованный и ре-

гулярно повторяемый процесс освоения работниками навыков, умений и 

способов коммуникаций с целью повышения эффективности работы пер-

сонала. 

Обучение работников в Белгородском отделении ПФР происходит 

по направлениям: подготовка, переподготовка, повышение квалификации, 

тренинги по этикету.  

Самое большое внимание в Белгородском отделении ПФР уделяется 

обучению руководящих работников. Наиболее распространёнными фор-

мами обучения руководителей высшего звена являются деловые игры, 

бизнес–кейсы и бизнес–симуляции. Для сотрудников низшего звена преду-

смотрена система наставничества и электронное обучение. 

Недостатки в системе обучения сотрудников Белгородского отделе-

ния ПФР: у рядовых сотрудников оно является формальным и недостаточ-

ным, не всегда сотрудники понимают связь их обучения со стратегией раз-

вития предприятия и их карьеры, сотрудники не всегда мотивированы на 

обучение. 

Для мотивации сотрудников следует разъяснять им выгоды от кор-

поративного обучения, а также учитывать их типаж личности при плани-

ровании обучения.  

Также необходимо ввести модель обучения, которая включает в себя 

формулировку целей обучения самим сотрудником совместно с руководи-

телем. 

Для оценки обучения мы предложили использовать деление на раз-

ряды вместо существующей балльной системы. Предлагается также осу-

ществлять обучение сотрудников не после приема на работу в отделение 

ПФР, а во время обучения потенциальных сотрудников на последнем кур-

се в учебном заведении.  

Методами, которые пока не используются в обучении сотрудников 

Белгородской ПФР, но которые являются перспективными: метод услож-

няющихся заданий; делегирование; моделирование; создание кружков ка-

чества.  
Таким образом, можно сделать вывод, что внедрение предложенных 

рекомендаций повысит эффективность обучения сотрудников в Белгород-

ском отделении ПФР. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Митина Н.Н. 
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Адаптация персонала как элемент имиджа работодателя 

 

Имидж работодателя – это образ организации, существующий в 

сознании уже имеющихся и потенциальных сотрудников. 

Многие руководители современных компаний часто не 

задумываются о том, какой имидж компании в качестве работодателя 

формируется (или уже сформирован) в представлении реальных и 

потенциальных сотрудников. Однако этот нематериальный актив 

существенно влияет на текучесть кадров, степень лояльности персонала, 

облегчает процесс подбора новых работников и в целом оказывает 

положительное влияние на конкурентоспособность предприятия. Одним из 

элементов имиджа работодателя является адаптация персонала.  

Адаптация персонала – это процесс, в рамках которого происходит 

приспособление нового сотрудника к правилам, нормам, социальной среде 

организации, а также процесс приспособления организации к работнику.  

Именно на этапе адаптации начинается полноценная работа с 

конкретным человеком как ресурсом для построения будущей 

конкурентоспособности компании. Эффективность организации этого 

процесса становится определяющим моментом в отношении 

результативности всей последующей работы и перспективности 

реализации возможностей и потенциала, как отдельного работника, так и 

организации в целом. 

Сотрудник сталкивается с адаптацией в первые дни своей работы. В 

процессе адаптации работник начинает оценивать организацию с точки 

зрения дальнейшего сотрудничества. На данном этапе сотрудником 

оценивается уровень организации рабочих процессов, социально–

психологический климат в коллективе, отношение руководителей к 

подчиненным, корпоративные ценности. 

В процессе прохождения адаптационной программы работник 

продолжает оценивать организацию, в его сознании складывается 

определенный образ организации, носителем которого он становится. При 

этом важно помнить, что сотрудник остается им и после ухода из 

организации, транслируя мнение об организации как о работодателе через 

круг своего общения. 

Таким образом, необходимо формировать эффективную систему 

адаптации работников, ориентированную на их интересы и потребности. В 

противном случае существует опасность не только потерять 

высокопотенциального сотрудника, но и ухудшить как внутренний, так и 

внешний имидж организации.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Талтынов С.М. 
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Система оплаты труда зарубежных стран 

 

Зарубежными странами накоплен огромный опыт в сфере использо-

вания различных систем заработной платы, направленный на повышение 

эффективной работы производства. 

В настоящее время многие страны постепенно начинают уходить от 

традиционных форм оплаты труда в зависимости от индивидуальной про-

изводительности. Это связано, прежде всего, с трудностями, возникающи-

ми при измерении личного вклада каждого рабочего в общий производст-

венный процесс, а также с вынесением на первый план проблемы стиму-

лирования сотрудничества внутри коллектива. Поэтому применяется по-

временная форма оплаты труда, которая учитывает степень использования 

машин, экономии сырья и энергии, повышения результативности труда, 

т.е. показателей успеха на уровне группы и коллектива фирмы в целом.  

Как правило, в зарубежных странах сложился свой, отличный от 

других опыт, определивший доминирующие системы оплаты труда. Отли-

чия систем каждой страны рассмотрены на примерах некоторых стран. 

В Великобритании используется система оплаты по индивидуальным 

контрактам. Кроме того, существует ещё система колеблющейся заработ-

ной платы. Она полностью зависит от прибыли компании. Участие в при-

были устанавливаются при включении в соглашение регулярных дополне-

ний к заработной плате. 

Франция использует систему индивидуальной заработной платы. Эта 

страна отказалась от жесткой индексации, и регулирование заработной 

платы осуществляется с учетом коллективной и индивидуальной произво-

дительности. При этом минимальная заработная плата продолжает индек-

сироваться. 

В США чаще всего встречается сочетание элементов сдельной и по-

временной систем. То есть, дневной оклад рассчитывается по часовой та-

рифной ставке. Если работник не выполнил норму, то работа продолжается 

до тех пор, пока всё не будет выполнено. 

В Швеции используется система солидарной заработной платы. В 

соответствие с ней установлена равная плата за равный труд. За основу бе-

рутся среднеотраслевые показатели и отраслевые соглашения. 

Таким образом, обобщая все вышесказанное, различные страны на-

копили разнообразный опыт относительно заработной платы и разных 

форм мотивации труда на предприятиях, который в определенной мере 

можно использовать в России. Но правильнее говорить о сочетании отече-

ственного и зарубежного опыта и дополнении одного другим. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Митина Н.Н. 
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HR–брендинг как новый взгляд на репутацию организации 

 

В современных экономических условиях репутация организации 

имеет первостепенное значение для оптимального существования и разви-

тия бизнеса. Репутация представляет объективно сформировавшуюся со-

вокупность мнений об организации представителей заинтересованных сто-

рон: потребителей, инвесторов, кредиторов, сотрудников, представителей 

власти, СМИ и т.д.  Хорошая репутация помогает придать дополнитель-

ную ценность продукту организации, привлечь новых потребителей, ком-

петентных сотрудников, а также повысить удовлетворенность и лояль-

ность уже имеющегося персонала.  В последнее время наибольшую акту-

альность приобретает необходимость создания положительного HR–

бренда организации, который, наряду с репутацией, является неотъемле-

мой составляющей формирования её благоприятного образа в целом. 

HR–бренд – это имидж организации как работодателя, который дела-

ет её привлекательным местом работы для нанятых и потенциальных со-

трудников. 

HR–брендинг – это комплекс целенаправленных мероприятий по 

формированию положительного имиджа организации как работодателя, 

направленный на привлечение новых сотрудников, а также на удержание 

имеющегося персонала. 

Важной составляющей HR–бренда является разработка ценностного 

предложения (EVP) – набора рациональных и эмоциональных преиму-

ществ, благ, выгод, которые организация может предложить сотрудникам 

и соискателям. Такими выгодами могут быть конкурентоспособное возна-

граждение, социальный пакет, компенсации, возможность профессиональ-

ного и карьерного роста, корпоративная культура, а также перспективы 

развития организации в целом. 

HR–брендинг классифицируется на внутренний и внешний. В основе 

внутреннего HR–бренда заложена качественная работа с персоналом внут-

ри организации. ВнешнийHR–брендинг направлен на позиционирование 

организации среди потенциальных кандидатов и соискателей. Важным ис-

точником формирования HR–бренда являются бывшие сотрудники орга-

низации.  

В современных условиях решающее значение для организации имеет 

не только ее бренд на рынке товаров и услуг, но и благоприятный HR–

бренд, поскольку человеческий капитал является определяющим фактором 

успешности её функционирования.  

Научный руководитель – д.э.н., проф. Дуракова И.Б. 
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Цифровая экономика: особенности подбора персонала 

 

Цифровая экономика представляет собой систему экономических, 

культурных и социальных взаимоотношений, основанных на активном 

внедрении цифровых технологий, а также переходе к качественно новому 

уровню их использования в абсолютно всех областях социально–

экономической деятельности. Существенные изменения в сфере информа-

ционно–коммуникационных технологий оказывают большое влияние на 

все аспекты деятельности организаций. В связи с тем, что автоматизация 

повышает эффективность и точность подбора персонала, кардинальные 

изменения происходят, прежде всего, в этой сфере. 

Изменения особенно заметны в отношении массового найма. В на-

стоящее время больше половины своего рабочего времени HR–

специалисты крупных организаций занимаются подбором персонала. На 

сегодняшний день автоматизируются в основном рутинные операции, та-

кие как, телефонное приглашение к собеседованию претендентов по зара-

нее составленному перечню. В аналогичных случаях замена людей компь-

ютерами дает возможность работникам HR избежать предельных нагрузок.  

Автоматизация и роботизация оказывают большое влияние также на 

проведение собеседования. Во–первых, первоначальный отсев претенден-

тов с помощью онлайн–инструментов значительно снижает количество 

интервью. Во–вторых, использование HR IT–систем упрощает процедуры 

массового подбора и сокращает количество персонала, ответственного за 

найм новых сотрудников. К примеру, с помощью программы SAP Success 

Factors можно назначить дату собеседования, забронировать переговорные 

и подгрузить пакет документов. Аналогичные программы дают возмож-

ность HR–менеджерам сконцентрироваться на оптимизации инструментов 

оценки.  

Подчеркнем растущую популярность социальных сетей для поиска и 

проверки работников. Программы могут помочь в размещении, а также 

поиске заявок в сети, упрощают поиск детальной информации о претен-

денте, проводят массовые рассылки, дают возможность синхронизировать 

базы данных с социальными сетями, а также вносят вклад в автоматизацию 

бронирования переговорных комнат, подготовки аналитических отчетов и 

т.д. 

Цифровая экономика позволяет упростить процедуру подбора пер-

сонала. Кроме того, распространение цифровых технологий повышает 

спрос на цифровые навыки, задавая новые тренды в сфере образования. 

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

Воронежский государственный университет 

 

Обучение, ориентированное на возрастной персонал 

 

Растущие технологические достижения меняют современные 

условия работы. Сокращающаяся возможность трудоустройства пожилых 

людей требует от них участия в учебных программах для обеспечения их 

компетентности на современном рабочем месте. Фокус–группы с 37 

безработными были проведены для сбора информации о препятствиях для 

возвращения на работу, потребностях и форматах обучения.  

Общепризнанно, что то, в какой степени пожилые люди останутся 

продуктивно занятыми, окажет влияние на бизнес/ промышленность, и 

экономику, а также на качество жизни самих пожилых людей. 

Мы были заинтересованы в понимании барьеров и препятствий, с 

которыми пожилые сотрудники сталкивались в процессе обучения. Кроме 

того, хотели также собрать информацию о том, как они воспринимают 

работу и карьеру, характеристики идеальной работы.  

Выборка включала пожилых людей, в возрасте от 51 до 76 лет. Перед 

ними были поставлены следующие вопросы: 1) Как Вы думаете, какие 

самые большие препятствия, с которыми сталкиваются пожилые люди, 

когда ищут работу? 2) Какие навыки необходимы для работы на 

современном рабочем месте? Какие навыки вы имеете? 3) Какой тип 

обучения Вам нужен, чтобы получить работу и получить работу? 4) 

Заинтересованы ли Вы в получении этого вида обучения и где бы Вы 

хотели получить это обучение (например, в классе, на рабочем месте, 

дома)? 

Участники сообщили о множестве препятствий, с которыми они 

столкнулись при поиске оплачиваемой работы, включая отсутствие 

незнания кого-либо из сотрудников компании, ожидания работодателей 

относительно способность пожилых работников выполнять тяжелую 

работу, работодатели сравнивают работу пожилых работников с 

работниками более молодого возраста и недостаточную заработную плату. 

Что касается формата обучения, более 50% участников (n = 27) 

указали, что они предпочитают формат обучения в классе с практическими 

занятиями. Второй метод обучения, предпочитаемый участниками, – 

индивидуальное обучение с практическими занятиями. Основные 

причины, по которым респонденты сообщили, почему они в настоящее 

время не работают: «плотный» рынок труда (73%), возраст / слишком 

старый (68%) и недостаток навыков (54%). Когда участников спросили, 

хотели бы они вернуться к работе, около 80% указали, что хотели бы 

вернуться работать неполный рабочий день.   

Научный руководитель – д.э.н., проф. Дуракова И.Б. 
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СЕКЦИЯ РЕГИОНАЛЬНОЙ ЭКОНОМИКИ 

И ТЕРРИТОРИАЛЬНОГО УПРАВЛЕНИЯ 
 

Бережной Я.В., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 
 

Сущность инвестиционной активности в регионе 

Активная инвестиционная деятельность в регионе занимает ключе-

вую позицию в процессе проведения крупномасштабных политических, 

экономических и социальных преобразований, создающих благоприятные 

условия для устойчивого экономического роста. В ее активизации значи-

тельную роль играют реализуемые решения региональных органов власти 

и управления, обеспечивающие развитие и эффективное использование 

инвестиционного потенциала территории, а также снижение инвестицион-

ных рисков. 

Анализ содержания научных публикаций, посвященных анализу ин-

вестиционной деятельности в субъектах РФ, свидетельствует об отсутст-

вии однозначного подхода к определению сущности и однозначной интер-

претации инвестиционной активности в регионе. На наш взгляд, сущность 

данного понятия раскрывают следующие теоретические положения: 

1. инвестиционная активность в регионе является объективной ха-

рактеристикой конкретной территории страны, которая подвержена влия-

нию множества факторов и условий. Названные детерминанты инвестици-

онной активности имеют разную природу: экономическую, институцио-

нальную, социальную; 

2. инвестиционная активность в регионе — это системная характери-

стика инвестиционной деятельности, которая охватывает процессы при-

влечения и использования инвестиций, включая достижение результатов, 

улучшающих социально–экономическое состояние субъекта РФ; 

3. инвестиционная активность различных участников инвестицион-

ной деятельности (субъектов хозяйствования, инвесторов, органов власти) 

является основанием инвестиционной активности в регионе;  

4. инвестиционная активность в регионе подвергается изменениям за 

счёт влияния механизмов рынка, госрегулирования, внутрихозяйственного 

управления, имеющих общие и исключительные сферы влияния;  

5. инвестиционную активность предлагаем рассматривать как сово-

купность трех основных компонентов: как степень интенсивности проте-

кания инвестиционной деятельности в регионе; как действительное инве-

стиционное развитие в данном периоде времени; как результирующий по-

казатель инвестиционной привлекательности и инвестиционного климата 

региона. Субъектами этих отношений являются: органы публичной власти 

разных уровней, инвесторы, организации различных секторов и сфер соци-

ально–экономической системы региона. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Дучинская О.В. 
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Бондаренко К.Н., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Механизм государственной поддержки структурных сдвигов в 

экономике Российской Федерации 
 

В настоящее время возрастает интерес к проблемам исследования 

структурных сдвигов в экономике. Структурные сдвиги в экономике – это 

изменение меж – и внутриотраслевых пропорций в народном хозяйстве. 

Возросший интерес к структурным сдвигам объясняется кризисным 

состоянием российской экономики, во многом обусловленным причинами 

структурного характера. В частности, неудовлетворительным состоянием 

технологической и отраслевой структуры экономики, сдерживающим 

экономический рост страны и её регионов. Это свидетельствует о 

необходимости механизмов, позволяющих не только раскрыть 

направления структурных сдвигов, но и установить их эффективность в 

изменяющейся структуре государственной поддержки. 

Механизм государственной поддержки структурных сдвигов 

считается одним из наиболее важным и сложным для экономики 

Российской Федерации. Главной задачей государства является воздействие 

механизмов на отраслевую структуру экономики, производственную и 

непроизводственную сферу, материальное и нематериальное производство. 

А основной целью – достижение на планомерной основе наиболее 

эффективного использования имеющихся в распоряжении общества 

ресурсов и преимуществ. Суть механизмов по осуществлению 

государственной поддержки структурных сдвигов в экономике состоит в 

том, чтобы создать здоровую финансовую систему, в которой бюджетный 

дефицит покрывался бы за счет производства благ, а не займов. В 

нынешних условиях нельзя идти на принятие решений, которые повлекут 

за собой рост неэффективных бюджетных расходов. При этом 

государственная помощь должна носить целевой характер – создание 

импортозамещающих или экспортных мощностей, освоение новых 

продуктов, технологий или рынков. В случае нецелесообразности данных 

механизмов государственной поддержки структурных сдвигов, 

государство должно быть готово своевременно проводить корректировку 

осуществляемых мер вплоть до полного их прекращения.  

Подводя итоги, можно отметить, что государству для осуществления 

прогрессивных структурных сдвигов в экономической системе необходим 

целенаправленно сформированный механизм, который бы способствовал 

названному процессу, инициировал и ускорял конструктивное воздействие 

новых технологических укладов и иных прогрессивных факторов на 

формирование новых национальных экономических структур. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Букреев А.М. 
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Сущность и факторы инвестиционной активности региона   

 

В научной литературе представлены различные трактовки сущности 

инвестиционной привлекательности региона (далее – ИПР). В результате 

систематизации и обобщения точек зрения ряда исследователей нами вы-

делены общие ее характеристики. Мы пришли к выводу о том, что ИПР – 

это интегральная характеристика региона, формируемая инвестиционным 

потенциалом и инвестиционным риском, которая является независимой 

переменной, определяющей зависимую переменную – инвестиционную 

активность в регионе.  

Факторами инвестиционной привлекательности региона выступают 

инвестиционный потенциал и инвестиционный риск.   

Инвестиционный риск — это вероятность полной или частичной по-

тери вложенного капитала или неполучения ожидаемого дохода (прибы-

ли). Подразделяется на систематические и несистематические риски. 

Инвестиционный потенциал — это совокупная возможность собст-

венных и привлеченных в регион экономических ресурсов обеспечивать 

при наличии благоприятного инвестиционного климата инвестиционную 

деятельность в целях и масштабах, определенных экономической полити-

кой региона. Инвестиционный потенциал складывается из следующих ча-

стных потенциалов:  

 ресурсно-сырьевого; 

 трудового; 

 производственного; 

 инновационного; 

 институционального; 

 инфраструктурного; 

 финансового; 

 потребительского. 

Стоит отметить, что ИПР определяется отдельно для каждого типа 

инвесторов. Это обуславливается тем, что каждый инвестор, дает оценку 

ИПР относительно особенностей его сферы деятельности, конъюнктуры 

рынка, возможностей привлечения необходимой квалифицированной ра-

бочей силы, степени развития необходимой инфраструктуры и инженерно-

го обеспечения, реализуемыми региональными властями программами и 

мерами государственной поддержки бизнеса и повышения инвестицион-

ной активности и др.   

Научный руководитель – к.э.н., доц. Дучинская О.В. 
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Гаршин М.И., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Роль ВУЗов в повышении инвестиционной привлекательности малых 

инновационных предприятий 

 

Огромную значимость в повышении инвестиционной привлекатель-

ности МИП (малых инновационных предприятий) имеет Постановление 

Правительства РФ №219 от 9 апреля 2010 г. «О государственной поддерж-

ке развития инновационной инфраструктуры в федеральных образователь-

ных учреждениях высшего профессионального образования», в соответст-

вии с которым государство предоставляет на конкурсной основе вузам 

бюджетные ассигнования на развитие их инновационной инфраструктуры 

(бизнес–инкубаторов, технопарков, инновационно–технологических и ин-

жиниринговых центров). 

Предусмотренные этим Постановлением направления государствен-

ной поддержки инновационной деятельности вузов способны, во–первых, 

ускорить процессы капитализации МИП, во–вторых, снизить риски инве-

сторов МИП, поскольку обеспечиваются, с одной стороны, правовая защи-

та результатов интеллектуальной собственности, с другой, необходимый 

уровень квалификации сотрудников предприятий. 

Важный этап развития партнерства государственных вузов с част-

ным бизнесом связан с вводом в действие Федерального Закона от 2 авгу-

ста 2009 г. №«217–ФЗ «О внесении изменений в отдельные законодатель-

ные акты РФ по вопросам создания бюджетными научными и образова-

тельными учреждениями хозяйственных обществ в целях практического 

применения (внедрения) результатов интеллектуальной деятельности» и 

Федерального Закона от 29 декабря 2012 г. «Об образовании в Российской 

Федерации», которыми предусмотрено, что бюджетные и автономные об-

разовательные учреждения имеют право без согласия собственника их 

имущества быть учредителем хозяйственных обществ и хозяйственных то-

вариществ, деятельность которых заключается в практическом примене-

нии результатов интеллектуальной деятельности, исключительные права 

на которые принадлежат указанным образовательным организациям. 

Имеющаяся нормативная база организации создания и функциони-

рования МИП формирует институциональные и экономические условия, 

которые могут стимулировать участие бизнеса в деятельности таких пред-

приятий. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Гладких М.О. 
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Грищенко А.В., бак. 4 к.  
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Роль государственных контрактов и заказов в эффективном  

управлении бюджетных средств 

 

Государственные закупки и контракты занимают значительное место 

в затратной части бюджета большинства развитых стран и являются дейст-

венным инструментом управления экономикой. Посредством государст-

венных контрактов многие государства решают свои социально–

экономические проблемы, а также обеспечивают проведение научных ис-

следований, создание и внедрение новых технологий и разработок. 

Особенностями государственного контракта являются: цель контрак-

та – закупка для государственных нужд; порядок заключения контракта – 

заключается на основе государственного заказа. 

Публичность как основная функция при формировании и размеще-

ние заказа, т.е. процесса, который является прозрачным и предполагает 

возможность доступа любого хозяйствующего субъекта к получению тако-

го заказа в строгом соответствии с законодательно установленными про-

цедурами. 

Во всем мире основным способом реализации сервисных функций 

публичной власти является формирование и размещение государственного 

заказа. Одной из основных функций государства, как системы публичной 

власти является предоставление населению социально значимых товаров и 

услуг. 

Отдельное внимание уделяется планированию закупок, оценке их 

обоснованности, создания благоприятной среды для конкуренции. Так же 

заказчики обязаны составлять планы закупок и ежегодные планы–графики 

закупок. Планирование закупочной деятельности должно быть направлено 

на исполнение принципа эффективности и экономности использования 

бюджетных средств. Нельзя не отметить, что законом вводится не только 

нормирование, которое устанавливает требования к закупаемым товарам, 

работам, услугам, но также их предел цены совместно с качеством. 

Система закупок призвана развивать здоровую конкуренцию. При-

влекая существующие предприятия и организации к участию в государст-

венных закупках, государство стимулирует их к дальнейшему развитию. 

Сферы, которые охватывает государственный заказ различны – это могут 

быть как строительство и ремонт школ, приобретение лекарств для пен-

сионеров и ветеранов, покупка компьютеров для государственных служа-

щих, так и создание, выпуск новых образцов вооружений и военной техни-

ки для армии. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Россейкина Е.Л. 
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Современные проблемы природопользования 

 

Природопользование – деятельность, связанная с извлечением по-

лезных свойств природной среды и использованием их.  

Регулирование природопользования в регионе одна из самых глав-

ных задач и актуальных проблем, которую должны решать и контролиро-

вать, как региональные службы, так и государственные.  

Основной задачей государственного регулирования природопользо-

вания: 

1. Обеспечение научно обоснованного соотношения экологических и 

экономических интересов общества. 

2. Создание необходимых гарантий для реализации и защиты прав 

человека, на чистую, здоровую и благоприятную для его жизни природную 

среду. 

Федеральным законом «Об охране окружающей среды» от 

10.01.2002 N 7–ФЗ (в ред.от 22.08.2004) предусмотрена система мер по 

экономическому регулированию в области охраны окружающей среды. 

Она включает методы регулирования: разработку государственных про-

гнозов социально–экономического развития регионов на основе экологи-

ческих прогнозов; федеральных и региональных программ в области эко-

логического развития РФ. 

Но не все службы исполняют свои задачи, например, катастрофиче-

ски увеличилось потребление минеральных ресурсов – это все может при-

вести к полному исчерпыванию ресурсов. Также проблемы есть и с вод-

ными ресурсами: ухудшение качества. Дефицит водных ресурсов, который 

может привести к глобальным проблемам не только для населения страны, 

но и для животных. 

Также огромное влияние на экологию оказывает промышленность: 

происходит загрязнение воздуха, потому что далеко не у всех предприятий 

хорошие очистительные системы, также это касается и выбросов отходов 

или каких–либо утечек химических в воду. 

Из этого видно, что Федеральным законом «Об охране окружающей 

среды» от 10.01.2002N 7–ФЗ (в ред. от 22.08.2004) действует далеко не в 

полную меру. До сих пор происходит халатное обращение с природными 

ресурсами ради экономической выгоды, а предприятия, которые наносят 

урон окружающей среде уходят от своей ответственности.  

Для этого необходимо ужесточить контроль и меры наказания, а 

также модернизировать мероприятия по совершенствованию состояния 

окружающей среды. Государству следует выполнять данные меры. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Мишон Е. В. 
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Ключевые задачи региональной инвестиционной политики и 

практика их решения 

 

Во время постоянных кризисов и важных социальных и 

экологических проблем экономический рост для устойчивого развития 

важнее, чем когда–либо. Инвестиции – первичный драйвер такого роста. В 

силу этого мобилизация инвестиций являются целью развития и 

приоритетом для всех стран и в особенности для развивающихся стран. 

Региональная инвестиционная политика осуществляется во всех регионах 

и городах страны с целью поддержки создания рабочих мест, 

конкурентоспособности бизнеса, экономического роста, устойчивого 

развития и повышения качества жизни граждан.  

Реализация региональной инвестиционной политики предполагает 

следующее; 

 упрощение и кодификацию законодательства, использование 

простых формулировок, разработку реестров существующих и 

предлагаемых нормативных актов, распространение нормативных 

материалов в электронном виде, а также опубликование и пересмотр 

административных решений. Реализация этой цели обеспечивается за счет 

повышения конкурентоспособности приоритетных отраслей экономики и 

ведущих предприятий региона за счет привлечения значительных 

инвестиций для их развития; 

 формирование благоприятного инвестиционного климата;  

 поиск источников финансирования структурных преобразований; 

 повышение роли собственных источников финансирования пред-

приятиями инвестиционных проектов и снижение инвестиционных рисков 

и т.д.; 

 усиление контроля со стороны региональных властей за целевым 

использованием средств из регионального бюджета, направляемых на ин-

вестирование. 

Немаловажное значение при этом имеет проведение инвестиционной 

политики с учетом специфических условий, а также стремление регионов 

использовать свои преимущества для привлечения как отечественных, так 

и иностранных инвесторов
.
 Использование вышеназванных инструментов 

позволит не только сформировать благоприятный инвестиционный 

климат, но и реализовать инвестиционную политику, которая должна быть 

направлена как на поиск наиболее эффективных источников 

финансирования, так и на поддержку предприятий и максимальное 

использование производственного, природного и научного потенциала. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Мишон Е.B. 
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Особенности государственного регулирования инвестиционного  

потенциала регионов России 

 

В условиях жесткой конкуренции регионов за привлечение инвесто-

ров реализация инструментов инвестиционной политики находится на вы-

соком уровне: каждый регион стремится к внедрению нового и совершен-

ствованию имеющегося инструментария. Рассмотрим некоторые особен-

ности регулирования процессов развития инвестиционного потенциала в 

ряде регионов страны. 

В Воронежской области для достижения достойного уровня жизни 

населения Правительством региона предпринимаются значительные уси-

лия по формированию эффективной экономики и успешной конкуренто-

способности на ее основе. В своей деятельности управление региона ори-

ентируется на взаимодействие субъектов предпринимательской и инвести-

ционной деятельности с органами государственной власти. Стоит отме-

тить, что ранг инвестиционного потенциала области с 2016 по 2017 годы 

не изменился (19 место), что говорит о стабильном развитии в этом на-

правлении.  

Стратегическая цель инвестиционной политики Рязанской области 

на период до 2025 года – создание максимально благоприятных условий 

для всех категорий инвесторов, чтобы вывести Рязанскую область в число 

наиболее привлекательных для ведения бизнеса регионов. Продолжится 

улучшение условий для роста жилищного строительства, в основном эко-

ном–класса, удешевления стоимости жилья, реализации программ льгот-

ного ипотечного кредитования, предоставления субсидий отдельным кате-

гориям граждан, ликвидации очередности в детские сады, обеспечения 

трудовой занятости населения. 

Для комфортного вхождения инвесторов в регион Правительство 

Самарской области создает систему безопасности инвестиций и админист-

ративной поддержки, оказывает им содействие в быстром решении вопро-

сов организации бизнеса в региональных и федеральных структурах, орга-

нах местного самоуправления и эксплуатирующих организациях, в подбо-

ре площадей и земельных участков в соответствии с параметрами реализа-

ции инвестиционного проекта.  

Таким образом, государственные средства, направленные на соци-

ально-экономическое развитие регионов, играют важную роль в формиро-

вании и реализации региональной инвестиционной политики, что обуслов-

ливает серьезную зависимость регионов от политики федерального центра. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Котов А.А. 
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Механизм государственно–частного партнерства при реализации 

реновации существующей жилой застройки в городе Москве 

 

Реновация жилищного фонда – совокупность мероприятий, осущест-

вляемых в соответствии с Программой реновации жилищного фонда в го-

роде Москве, направленных на обновление среды жизнедеятельности и 

создание благоприятных условий проживания граждан, общественного 

пространства в целях предупреждения роста аварийного жилфонда в Мо-

скве, развития жилых территорий и их благоустройства. 

Программа реновации жилья в Москве предполагает расселение бо-

лее 350 тыс. квартир. В программу включено 5173 дома. Адресный список 

из 431 стартовой площадки с возможностью строительства порядка 5,2 

млн. кв.м. недвижимости. 206 домов по реновации возводятся на сего-

дняшний день. 

Полномочия по выдаче разрешительной документации передали ис-

ключительно отраслевым органам власти. Производится государственная и 

негосударственная экспертиза проектной документации. Правительство 

Москвы перевело весь цикл процедур – от начала до конца строительства –

в электронный вид. 

Срок прохождения административных процедур, необходимых для 

строительства домов по программе реновации, составил 422 дня в 2019 го-

ду, в 2018 году – 447, в 2017 году – 927 дней.  

Объем строительства жилья в городе Москве с 2000 по 2011 год со-

ставил 44млн. кв.м., из них 13,7 млн. кв.м. построены за счет городского 

бюджета. В 2012 году было введено в эксплуатацию 3,05 млн. кв.м. жилых 

домов, и сдано 2,1млн. кв. м. В последующие годы темпы роста повыша-

лись: в 2013 было введено 3,15 млн. кв.м. жилья, в 2014 – 3,33 млн., в 2015 

–3,92 млн., в 2016 – 3,36 млн., в 2017 – 3,42 млн., в 2018 – 3,54 млн., в 2019 

–3,55 млн. кв. м. Прогнозируется, что в 2020 году будет сдано 3,6млн. кв.м. 

жилья, а в 2021 – 3,8 млн. кв.м. 

Актуальными проблемами в сфере жилищного строительства явля-

ются:  

1) доступность жилья для жителей города;  

2) отсутствие развитого рынка найма жилых помещений;  

3) старение жилого фонда;  

4) низкий уровень комфорта жилой застройки.  

Для решения этих проблем и предотвращения последующих будут 

нужны новые методы реализации жилищного строительства. 

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



124 

Мирсултанлы Г.С., маг. 2 к. 

Воронежский государственный технический университет 

 

Методические основы ценообразования и анализа цен на рынке жилой 

недвижимости 

 

Цены на жилье являются показателем уровня социально–

экономического развития региона и благополучия населения и характери-

зуют развитие рынка, как системы рыночных механизмов, которые обес-

печивают создание, продажу, передачу прав собственности и эксплуата-

цию объектов жилой недвижимости. Цена на жилую недвижимость фор-

мируется под воздействием множества факторов, которые на первичном и 

вторичном рынке различны и соответственно, методические подходы так-

же отличаются.  

В оценочной деятельности классическими методами являются срав-

нительный, доходный и затратный. При использовании сравнительного 

метода, объектом–аналогом является сходный по экономическим, матери-

альным и иным характеристикам объект, но учитываются все прочие фак-

торы, в противном случае использование этого метода может привести к 

неточной оценке. Доходный подход основан на предположении, что стои-

мость оцениваемого объекта сопоставима с суммой будущих выгод, полу-

чаемых в результате владения им. Затратным методом сложно рассчитать 

стоимость отдельной квартиры в многоквартирном доме, т.к. многие кон-

структивные элементы  и помещения общие. 

Следует отметить, что перечисленные методы не совсем адекватны 

для первичного рынка. Цены этого рынка отражают затраты на строитель-

ство, но одновременно зависят от среднего уровня цен в регионе, конку-

ренции,   спроса, месторасположения дома, маркетинговых усилий про-

давца, доступности ипотечных кредитов, жилищных субсидий и др. Про-

цесс установления цены требует от застройщика проведения серьезной 

аналитической работы. Единых методических подходов к анализу цен и 

спроса на рынке жилья нет, на практике широко используются статистиче-

ские данные и иногда применяются различные модели прогнозирования. С 

целью установления оптимальных цен на новое жилье, рекомендуется про-

гнозировать спрос, используя модель Хольта–Уинтерса, трехпараметриче-

ского экспоненциального сглаживания, которая учитывает сезонность про-

даж, а процедуру анализа ценовых тенденций проводить по следующим 

этапам: анализ динамики средних цен – дифференциация цен по районам –  

дифференциация цен по типам домов – удорожание в зависимости от каче-

ства отделки – корректировка по этажности и другим параметрам квартир. 

Такой подход позволит упорядочить процедуру анализа, оценить конку-

рентные возможности и учесть тенденции изменения спроса.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Анисимова Н.А. 
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Теоретические аспекты понятия «кластер» 

 

М. Портер – профессор Гарвардской школы бизнеса – является од-

ним из основателей кластерной теории. Именно он в 1990 г. ввел термин 

«территориальный кластер» в научный оборот. Портер дал следующее оп-

ределение: кластер – это сконцентрированные по географическому при-

знаку группы взаимосвязанных компаний, специализированных поставщи-

ков, поставщиков услуг, фирм в соответствующих отраслях, а также свя-

занных с их деятельностью организаций в определенных областях, конку-

рирующих, но вместе с тем и ведущих совместную работу. 

В целях повышения конкурентоспособности региона или страны в 

целом, Портер выделил промышленный кластер как новую форму про-

странственного организации производства. Конкурентоспособность не яв-

ляется единственным достаточным признаком, так как еще необходимо 

наличие сильной локальной конкуренции между предприятиями. 

Категории участников кластера: 

а) предприятия профильных специализаций; 

б) предприятия, предоставляющие продукцию и услуги для специа-

лизированных предприятий; 

в) предприятия, обслуживающие отрасли общего пользования; 

г) организации рыночной инфраструктуры; 

д) научно–исследовательские и образовательные учреждения; 

е) некоммерческие и общественные организации; 

ж) организации инновационной инфраструктуры и поддержки МСП; 

з) центры и агентства по поддержке предпринимательства, регио-

нального и муниципального развития. 

По характеру возникновения В. Третьяк и Ю. Владимиров выделяют 

кластеры, появившиеся спонтанно (стихийно) и созданные осознанно. 

Н.С. Далинчук классифицирует кластеры по масштабу: 

 региональный кластер (кластер в рамках одного региона), 

 межрегиональный кластер (участники из разных регионов страны); 

 национальный кластер (кластер государственного значения); 

 межгосударственный кластер (участники из соседних государств). 

Жизненный цикл кластера по К.В. Екимовой, Е.В. Фединой и А.В. 

Наумова: 

1. Стадия возникновения отраслевого кластера. 

2. Стадия развития отраслевых кластеров. 

3. Стадия зрелости отраслевого кластера. 

4. Стадия трансформации отраслевого кластера. 

Научный руководитель – к.э.н., преп. Баринова Е.В. 
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Нормативные основы оценки эффективности деятельности органов 

исполнительной власти в субъектах РФ 

 

Эффективность деятельности органов исполнительной власти субъ-

екта РФ оказывает большое влияние на формирование высокого качества и 

уровня жизни населения на уровне регионов. Оценке подлежит деятель-

ность органов исполнительной власти субъекта РФ в рамках установлен-

ных полномочий и в пределах его компетенции.  

Под оценкой эффективности деятельности органов исполнительной 

власти субъекта РФ понимается использование методологий с применени-

ем специальных индикаторов (критериев), с сопоставлением разнокачест-

венных характеристик или аналогий результата и затрат, то есть совокуп-

ность методов, инструментов и процедур, разработанных и реализуемых 

для вынесения суждения о качестве и результативности ее деятельности. 

Оценка эффективности призвана улучшить работу органа исполни-

тельной власти субъекта РФ, путем выявления недостатков и своевремен-

ного их устранения. Для этих целей были использованы различные систе-

мы показателей, методики группировки и оценки этих показателей. 

Указом Президента РФ №548 «Об оценке эффективности деятельно-

сти органов исполнительной власти субъектов Российской Федерации» 

был утверждён перечень показателей для оценки эффективности работы 

органов исполнительной власти субъектов Федерации.  

Перечень включает 24 показателя, отражающих основные сферы 

деятельности органов исполнительной власти субъектов Федерации по 

двум направлениям: повышение уровня социально–экономического разви-

тия и достижение высоких темпов наращивания экономического (налого-

вого) потенциала территорий. 

Постановлением Правительства РФ от 14 ноября 2018 года №1373 

«О методиках расчета показателей для оценки эффективности деятельно-

сти органов исполнительной власти субъектов Российской Федерации» 

были утверждены методики расчёта новых показателей эффективности ра-

боты органов исполнительной власти субъектов Федерации. Новые мето-

дики для расчёта показателей разрабатываются на основе предложений со-

ответствующих федеральных органов исполнительной власти, которые от-

ветственные за предоставление значений по этим показателям.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Россейкина Е.Л. 
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Современные проблемы развития экономики и социальной  

сферы сельских территорий в РФ 

 

Экономически устойчивые и социально развитые сельские террито-

рии – гарант стабильности независимости и продовольственной безопасно-

сти государства, поэтому вектор их развития должен стать приоритетным 

направление национальной безопасности.  

На сегодняшний день к основным проблемам развития сельских тер-

риторий относятся следующие: уровень развития экономики, жилищные 

условия, оплата труда и бедность, как следствие – демографические про-

блемы. 

С каждым годом в РФ появляется все больше сельских населенных 

пунктов, не имеющих на своей территории сельхозпредприятий, поэтому 

население вынужденно переезжать в другие сельские поселения, что соз-

дает внутреннею миграцию негативно сказывающеюся на местном уровне 

населения. Так же идет полным ходом урбанизация сельской молодежи не 

только в города, но и за границу, что сейчас приобрело сильное влияние на 

деградацию российского села. По данным Всероссийской переписи 2010 г. 

в России насчитывалось 19 тыс. «мертвых» сел и деревень. В большей сте-

пени проблема обезлюдения коснулась Костромской, Тверской, Ярослав-

ской, Вологодской, Псковской, Кировской и Магаданской областей, где 

свыше 20% населенных пунктов осталось без населения. 

По – прежнему одной из самых низких в стране остаётся оплата тру-

да на селе, которая в 2019 г. составляла в среднем по РФ 31581 руб. (66% 

от средней номинальной начисленной заработной платы).  

Жилищные условия сельского населения нуждаться в существенном 

улучшении, сейчас около 6,2 млн. жилых домов семейного типа, из кото-

рых 16% построены до 1943 года, более 50 – в период с 1944 до 1970 года, 

27% – с 1971 по 1990 годы и только 5,2% построен сельского жилья за по-

следние пятнадцать лет. 

Решение этих проблем невозможно без всесторонней помощи от го-

сударства и требует значительных инвестиций, перехода на качественно 

новый уровень развития экономики аграрного сектора на основе передо-

вых технологий.  

Государство должно выработать целостную саморегулирующуюся 

систему для решения экономических, а вместе с ними и социальных про-

блем, таким образом обеспечить продовольственную безопасности страны 

и надлежащего качества продуктов населению.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Дучинская О.В. 
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Прогнозирование социально–экономических процессов  

на макроуровне: методы прогнозирования и исследования 

 

В настоящее время ни одна сфера жизни общества не может обой-

тись без прогнозов как метода познания будущего, именно поэтому важно 

знать, какие известны методы в прогнозировании и исследовании социаль-

но–экономических процессов на макроуровне. Лишь начиная с 50–х годов 

ХХ века начали систематизировано изучать социально–экономические 

процессы с применением специализированных методов и разработкой ме-

тодологии, в чем большую роль сыграли научные разработки и исследова-

ния зарубежных и отечественных ученых Н.Д. Кондратьева, И.В. Бестуже-

ва-Лады, А.Г. Аганбегяна, Л. Клейна, В. Гольдберга и др. Базовые методы 

прогнозирования ограничиваются количеством 15–20, хотя отечественные 

и зарубежные ученые отмечают наличие более сотни методов, именно по-

этому очень важно выбрать подходящий из них, для этого на предпрогноз-

ном этапе необходимо структурировать информацию об объекте прогноза, 

проанализировать ее. 

Прогнозирование имеет две стороны или плоскости конкретизации: 

предсказательную (дескриптивную, описательную); предуказательную 

(предписательную). Таким образом, задача социально-экономического 

прогнозирования заключается, с одной стороны, в выяснении перспектив 

ближайшего или отдаленного будущего в исследуемой области, а с другой 

стороны, в содействии оптимизации текущего и перспективного планиро-

вания и регулирования экономики на основе сделанного прогноза.  

Необходимо разделять методы прогнозирования и методы исследо-

вания социально-экономических явлений. К настоящему времени наука 

накопила огромный арсенал исследовательских методов, среди которых 

выделяются методы исследования в отдельных дисциплинах (Монте–

Карло, плеяд, группового интервью и т. д.), междисциплинарные методы 

(системно-структурный, статистический) и общенаучные методы (класси-

фикации и типологии, наблюдения, эксперимента, идеализации, гипотезы 

и т. д.).  

Все методы исследования можно разделить на две большие группы: 

теоретические и. Первые универсальны и, следовательно, относятся к об-

щенаучным, тогда как эмпирические применяются в отдельных секторах 

социальной сферы.  

Таким образом, несомненно, в формировании стратегии и тактики 

общественного развития одним из первых по значимости научным факто-

ром является прогнозирование социально–экономических явлений. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Исаева Е. М. 
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Основные цели и задачи создания индустриальных парков 

 

Индустриальные парки создаются в целях формирования механиз-

мов эффективного удовлетворения спроса инвесторов на площадки, подго-

товленные к размещению объектов инновационной сферы, промышленно-

сти, логистики и сопутствующего сервиса; повышения качества жизни на-

селения; сглаживания дифференциации в уровнях развития муниципаль-

ных образований субъектов Российской Федерации посредством улучше-

ния инвестиционного и инновационного климата; обеспечения занятости 

трудоспособного населения монопрофильных территорий и создания ус-

ловий для разворачивания на базе промышленных парков конкурентоспо-

собных промышленных производств и сопутствующего сервиса. 

Основными задачами, решаемыми при создании промышленных 

парков, являются: обеспечение сбалансированности, пропорциональности 

и комплексности социально–экономического развития субъекта Россий-

ской Федерации; содействие активной диверсификации моногородов субъ-

екта Российской Федерации; поддержка в проведении модернизации и ре-

структуризации градообразующих предприятий монопрофильных муни-

ципальных образований в целях повышения их рентабельности и конку-

рентоспособности; обеспечение стабильности условий инвестиционной 

деятельности в течение всего периода создания инфраструктуры и обуст-

ройства промышленного парка; сглаживание дифференциации в уровнях 

развития муниципальных образований субъектов Российской Федерации, 

создание условий для повышения благосостояния населения;  обеспечение 

благоприятных условий для развития малого и среднего предприниматель-

ства на территории субъектов Российской Федерации. 

К целям создания индустриальных парков относятся:  

1. Создание условий для динамичного развития производства, путем 

эффективного и синергического использования технических и технологи-

ческих возможностей компаний, входящих в индустриальный парк. 2. Ин-

тегрирование разрозненных компаний для решения конкретных задач в 

области производства и перерабатывающей промышленности. 

2. Маркетинг идей, разработок, изобретений и полезных моделей, 

технологий, а также развитие перспективных направлений исследований и 

разработок. 

3. Развитие информационной инфраструктуры региона.  

4. Организация юридически строгой деятельности компаний, входя-

щих в индустриальный парк. 

5. Охрана интеллектуальной собственности. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Ткаличева Н.А. 
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Сущность и факторы региональной инвестиционной политики 

 

Региональная инвестиционная политика представляет собой общую 

концепцию действий (реализации мер) направленных на инвестиционное 

обеспечение процесса комплексного социально–экономического развития 

региона. 

Инвестиционную политику как основное функциональное звено эко-

номической и социальной политики региона составляют меры по созданию 

благоприятных экономических, правовых и организационно–

управленческих условий для всех участников инвестиционной деятельно-

сти на территории региона, что в свою очередь предопределяет эффектив-

ность промышленного производства, выпуск конкурентоспособной про-

дукции, гармоничное развитие отраслей экономики и социальной сферы, а 

также роста благосостояния граждан.   

Инвестиционный климат (в широком смысле) – это среда, в которой 

протекают инвестиционные процессы. Таким образом, генеральной целью 

региональной инвестиционной политики является привлечение инвести-

ций, что достигается формированием в регионе благоприятного инвести-

ционного климата.  

Совокупность различных мероприятий в рамках реализации инве-

стиционной политики, воздействует на отдельные составляющие инвести-

ционного климата, которые определяются двумя наиболее значимыми ха-

рактеристиками – инвестиционный потенциал и инвестиционный риск.   

Инвестиционный потенциал региона – это совокупность характери-

стик, учитывающих основные его экономические параметры, насыщен-

ность территории факторами производства (природными ресурсами, рабо-

чей силой, основными фондами, производственной и социальной инфра-

структурой и т.д.), потребительский спрос населения и др.  

Инвестиционный риск – это риск обесценивания вложенного капита-

ла (потеря первоначальной стоимости) в результате неэффективных дейст-

вий руководства региональных органов. Совокупный инвестиционный 

риск субъекта складывается из 6 частных рисков: экономический риск, со-

циальный риск, финансовый риск, управленческий риск, экологический 

риск, криминальный риск. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Дучинская О.В.  
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Влияние институциональных параметров на тип хозяйственного 

поведения населения 

В современных условиях при оценке регионального развития являет-

ся актуальным учет институциональных параметров, оказывающих непо-

средственное влияние на поведение экономических субъектов. В настоя-

щей работе нами была предпринята попытка выявить зависимость динами-

ки отдельных институциональных параметров региона Воронежская об-

ласть за 2000-2017 гг. и типа хозяйственного поведения в гедонистическом 

и аскетическом вариантах с помощью построения уравнений регрессии. 

Согласно анализу параметра «отношение потребительских расходов 

к среднедушевым доходам», период роста экономической конъюнктуры 

сопровождался повышением уровня аскетизма, то есть население тратило 

все меньшую часть полученных доходов. Ухудшение экономической при-

вело к формированию «псевдогедонизма», демонстрирующего высокую 

долю потребления в доходах населения. 

Динамика показателя «удельный вес полученных кредитных средств 

физических лиц в общем объеме доходов населения» в анализируемом пе-

риоде свидетельствует об аскетическом типе поведения. Показатель «доля 

привлеченных инвестиций в основной капитал» имеет устойчивый возрас-

тающий тренд развития – проявление гедонизма, заключающееся в на-

правленности на использование сторонних источников финансирования.  

«Доля денежных доходов населения, направленных на прирост фи-

нансовых активов» зависит от циклов экономической конъюнктуры. В пе-

риод ее повышения население склонно демонстрировать аскетический тип 

поведения, при снижении - в меньшей степени стремится к сбережениям, 

проявляя склонность к гедонизму. Чем выше доля «отношения денежных 

средств, привлеченных кредитными организациями к общей сумме дохо-

дов населения», тем выше уровень аскетизма, так как население стремится 

сберечь средства вместо того, чтобы потратить их на потребление. Показа-

тель в течение всего исследуемого периода является весьма стабильным, 

однако оценить его связь тип поведения населения на основании данных 

одного региона невозможно. 

Таким образом, можно утверждать, что в течение анализируемого 

периода изменялись уровни аскетизма и гедонизма, связанные с тенден-

циями развития институциональных параметров, при этом краткосрочные 

изменения в экономике влияли на институциональные параметры незначи-

тельно. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Трещевский Ю.И.  
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Факторы, влияющие на уровень предпринимательского риска 

 

В характеристике предпринимательства проблеме риска уделяют 

особое внимание. В предпринимательской деятельности, особенно в усло-

виях неопределенности, необходимо выбрать правильное действие из 

множества вариантов, осуществление и последствие которых очень слож-

но предсказать. Предпринимательский риск определяется как угроза воз-

никновения материальных и финансовых потерь, которые невозможно 

предвидеть планами и прогнозами, и убытков или недополучения ожидае-

мой прибыли в процессе ведения предпринимательской деятельности. 

Риски, которые оказывают влияние на предпринимательскую дея-

тельность, делят на две основные категории: внешние (субъективные) и 

внутренние (объективные). К основным внешним факторам относят ин-

фляцию, в частности – рост цен на сырье, материалы, топливо, энергоно-

сители, комплектующие изделия, транспортные и другие услуги, а так же 

на продукцию и услуги предприятия; изменение банковских процентных 

ставок; условий кредитования; изменение налоговых ставок; таможенных 

пошлин.  

К внешним факторам относятся риски, которые не связаны с дея-

тельностью предпринимателя. Здесь имеется в виду изменение законода-

тельства, которое регулирует деятельность предпринимателей, неустойчи-

вость политического режима в государстве, и другие ситуации, связанные 

с потерями предпринимателей, из-за различных забастовок, междоусобиц, 

агрессивного положения между странами. 

Внутренние факторы, которые связаны, в первую очередь, с некор-

ректной работой руководствующего звена и персонала, влияют на пред-

принимательство не меньше, чем внешние. Предпринимательская фирма 

является основополагающим элементом этих факторов. Данные риски воз-

никают, в основном, из-за ошибок в маркетинговой политике, неэффек-

тивного менеджмента и внутрифирменной нестабильности. 

Большинство людей обращают внимание только на объективную 

сторону предпринимательского риска, которая связана с наличием факто-

ров, не зависящих от действий предпринимателей. Но, тем не менее, целе-

сообразно так же рассматривать и субъективную сторону, которая связана 

с восприятием предпринимательского риска каждым конкретным участни-

ком рынка. Изучение факторов риска может повлиять на дальнейшее вы-

явление проблемы в предпринимательской деятельности и определить пу-

ти решения данной проблемы. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Смотрова Т.И. 
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Коронавирус как фактор влияния на логистическую систему 

 

Стало известно в конце декабря 2019 года, что в Ухане произошла 

большая вспышка эпидемии, вызванная вирусом 2019 – nCoV пневмонии. 

Данное заболевание выявлено уже в 108 странах. Коронавирус повлек за 

собой большое количество проблем, в том числе эпидемия оказала  силь-

ное влияние на всю логистическую систему. 

 В самый разгар распространения вируса китайские агенты пытались 

обеспечить онлайн – работу, но данная ситуация была вялотекущей из – за 

закрытия многих китайских производств. Несомненно, морские линии бы-

ли вынуждены отменять судорейсы, при этом претерпевать дополнитель-

ные расходы. Для того чтобы не стоять на простое «морские гиганты» вы-

вели одну часть судов на реконструкцию, а для другой изменили маршру-

ты. В дальнейшем часть отгрузок будет переводиться с морского транс-

порта на железнодорожный. Также будет иметь место перераспределение 

потоков, появятся новые маршруты, которые будут в несколько раз доро-

же, чем китайские представители. Следовательно, неизбежно поднятие цен 

на большинство товаров. Эпидемия создает риски для России не только 

как экспортера, но и как импортера. Так, отечественное производство ав-

томобилей  получает из Китая много комплектующих изделий. Компании 

признают, что все необходимое есть только на один месяц, а в случае 

дальнейшего развития эпидемии, необходимо будет оперативно реагиро-

вать, а также корректировать модельный ряд, вести «превентивную рабо-

ту» с поставщиками и искать всевозможные альтернативы. 

Таким образом, несмотря на то, что Россия пока не вводила ограни-

чений на обмен грузами с КНР, ситуация с коронавирусом уже влияет на 

конъюнктуру в логистической системе. Цены на нефть, газ продолжает па-

дать, также серьезные риски претерпевает лесная промышленность, авто-

пром. Вслед за продуктовой розницей с проблемами поставок  из Китая из 

– за логистических сложностей может столкнуться непродовольственный 

ритейл. Эпидемия может негативно повлиять на парфюмерию, одежду, 

электронику, детские товары, книжный бизнес. Крупные торговые сети 

приостановили поставку фруктов и овощей из Китая, так как Россия боит-

ся дальнейшего распространения вируса на своей территории. Стоит отме-

тить, что грузоперевозки не остановятся, так как логистика нужна везде, но 

точно будет перераспределение потоков, появятся новые маршруты и но-

вые поставщики.  

Научный руководитель – преп. Головкова Е.В. 
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Влияние атомной отрасли на экономику РФ 

 

Обеспечение человечества энергией - главнейшая проблема, решение 

которой определяет устойчивое развитие экономики без истощения при-

родных, экологических и социальных ресурсов. 

РФ - один из мировых лидеров по мощности атомной генерации. 

Атомная отрасль России представляет собой мощный комплекс, состоя-

щий из 350 предприятий и организаций, в которых занято свыше 250 тыс. 

человек. В настоящее время на территории страны на 10 атомных станциях 

в промышленной эксплуатации находятся 36 энергоблоков, на которых 

вырабатывается свыше 19 % всего производимого электричества.  

Атомная энергетика – важнейший сектор российской экономики. 

Значение развития атомной энергетики для России определяется ее нацио-

нальными интересами и содействием развитию инновационных техноло-

гий. В рамках реализации национальной программы «Цифровая экономика 

РФ» «Росатом» разработал и утвердил Единую цифровую стратегию. 

Атомная энергетика дает стимул к росту и развитию таких отраслей эко-

номики, как машиностроение, металлургия, строительная индустрия и дру-

гие. Атомная отрасль дает возможность развиваться образовательной и на-

учной сфере, используя собственные  образовательные и научные про-

граммы для подготовки высококвалифицированных кадров. Успехи в 

атомной энергетике подчеркивают позитивные изменения в структуре рос-

сийской экономики и усилия государственной власти по ее развитию. Мо-

нетарный вклад атомной энергетики в экономику страны также весом. По 

данным «Росатома», на каждый инвестированный в строительство АЭС 

рубль, государство получает три рубля в ВВП. Ежегодно возрастают нало-

говые отчисления «Росатома» - если в 2013 г. налогов разного уровня Гос-

корпорация «Росатом» выплатила в сумме 99 млрд. рублей, то по итогам 

2019 г. – 148,5 млрд. руб. Инвестиционная программа Госкорпорации «Ро-

сатом» позволяет федеральному бюджету значительно экономить на про-

грамме развития атомной энергетики. 

Проведенный анализ влияния атомной энергетики на экономику РФ 

свидетельствует о ее высокой значимости. С 2005 г. доля атомной энерге-

тики в энергобалансе страны демонстрирует устойчивую тенденцию роста 

и к 2020 г. превысила 20%. Подобных результатов атомная энергетика 

смогла достичь путем модернизации основных фондов, введения в экс-

плуатацию новых энергоблоков и построения новой логистической, произ-

водственной и управленческой структуры.  

Научный руководитель – преп. Юрова Е.С. 
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Роль инновационной деятельности в развитии Воронежской области 

 

Развитие инновационной деятельности в Воронежской области бази-

руется, прежде всего, на взаимодействии с высшей школой, научно-

исследовательскими организациями, конструкторскими бюро в составе 

крупных промышленных предприятий и объединений, а также организа-

циями, образующими инфраструктуру поддержки инновационной дея-

тельности. 

В регионе находится около 40% образовательных учреждений, бла-

годаря которым реализуются программы высшего профессионального об-

разования всех уровней. 

Научные исследования в университете ведутся по 28 основным на-

учным направлениям, ряд которых относится к области наносистем, нано-

материалов и нанотехнологий. 

В Воронежской области утвержден Прогноз научно-

технологического развития Воронежской области до 2030 года, который 

позволяет создавать новые подходы к определению областей науки и ин-

новаций, требующих поддержки со стороны государства, расширять пред-

ставление о вероятных тенденциях будущего развития, вызовах и возмож-

ностях их разрешения, привлекать новых участников в процесс выработки 

региональной политики в сфере науки и инноваций.   

Высокая концентрация научно-исследовательских институтов, кон-

структорских бюро, высших учебных заведений, занимающихся фунда-

ментальными и прикладными исследованиями, определила основные на-

правления поддержки инновационной деятельности. 

Благодаря использования системной основы, осуществляется под-

держка высокотехнологичных секторов экономики, в том числе с привле-

чением средств федерального бюджета и институтов развития. Общий 

объем финансовой поддержки инновационных компаний Воронежской об-

ласти, в том числе с привлечением финансовых ресурсов федеральных ин-

ститутов развития в последние годы стабильно растет. 

Для поддержания изобретательской активности на высоком уровне, 

научно-техническим разработкам на предприятиях региона правительст-

вом Воронежской области уделяется особое внимание защите и охране 

прав на объекты интеллектуальной собственности. В регионе действуют 3 

центра поддержки технологий и инноваций, реализующих мероприятия по 

развитию изобретательской, патентно-лицензионной и инновационной 

деятельности хозяйствующих субъектов. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Ключищев Д.А. 
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Цифровая трансформация образования:  

технологии «Индустрии 4.0» в образовании 

 

«Индустрия 4.0» - это процесс, характеризующийся проникновением 

Интернета и IT-технологий во все сферы человеческой жизни – от быта и 

до производства. В условиях набирающей темпы цифровизации, 

образование также не является исключением для апробирования данной 

технологии.  

Данная технология включает такие инструменты, как: цифровое 

моделирование, дополненная и виртуальная реальности, облачные 

технологии, а также прочие «интернет-вещи». 

Использование «Индустрии 4.0» в образовательном процессе 

позволяет минимизировать затраты на процесс обучения и расширяет 

рынок участников (субъектов и объектов обучения), что дает возможность 

решение простых задач без привлечения специалистов. Внедрение 

технологии «Индустрия 4.0» приводит к улучшению качества 

образовательных услуг, повышению уровня выпускаемых специалистов и 

их компетенций и навыков, что в конечном итоге влияет и на экономику. 

Однако, возможен ли быстрый и относительно безболезненный 

скачок системы российского высшего образования в новое состояние, 

учитывающее требования стремительно развивающейся цифровизации? 

Примером использования исследуемой технологии в России 

выступает Томский Государственный Университет. ТГУ совместно с IT-

компанией Rubius реализует цифровой проект «Виртуальный Университет 

4.0» (UniVRsity), основной целью которого является использование 

технологий и инструментов цифровизации в образовательном процессе в 

научных и производственных целях: обучение на базе UniVRsity 

предполагает разработку и создание интерактивных курсов студентами и 

преподавателями. Образовательный процесс осуществляется в режимах 

виртуальной и дополненной реальностей. 

Внедрение «Индустрии 4.0» в образование должно привести к 

повышению эффективности функционирования всех сфер экономики. 

Данный тезис можно проиллюстрировать следующей логической 

цепочкой: внедрение технологии «Индутсрия 4.0» в образование→ 

обучение с учетом запросов рынка→ повышение качества образования→ 

рост мотивации к обучению и результатов обучения→ повышение уровня 

квалификации выпускников→ повышение их конкурентоспособности→ 

благоприятная рыночная конъюнктура на рынке различных отраслей→ 

условия для роста экономики в целом. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Бейлина А. Ф. 
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Экономическая теория счастья 

 

Во все времена существования экономики как науки ученые утвер-

ждали, что богатство – это цель развития экономики, только оно обеспечи-

вает полную удовлетворенность материальными и духовными потребно-

стями людей. Должно ли общество безоговорочно стремиться к обогаще-

нию, ведь цель подавляющего большинства людей - быть счастливыми и 

здоровыми, достичь благополучия и душевного равновесия? 

Концепция экономики счастья приобретает все большую популяр-

ность, она изучает взаимосвязь между субъективными представлениями 

личности об удовлетворенности собственной жизнью и экономическими 

показателями. Экономика потребления поощряет максимизацию в сфере 

потребления: непрерывно формируется и расширяется спектр потребно-

стей, в результате чего производится намного больше товаров, чем нужно. 

Конкретным предложением по оценке уровня счастья можно считать 

Международный индекс счастья. По данным рейтинга Россия занимает 68 

место, при составлении рейтинга учитываются такие показатели, как ВВП 

на душу населения, социальная поддержка, ожидаемая продолжительность 

жизни, свобода и отсутствие коррупции. Индекс, отражает благосостояние 

людей и состояние окружающей среды в разных странах мира. Основная 

цель создателей данного индекса заключается в иллюстрации того, что ма-

териальный прогресс и экономический рост автоматически не вызывают 

роста удовлетворенности жизнью. 

Объясняя корреляцию экономического роста в разных страх и уров-

ня счастья их населения, экономическая теория счастья предлагает сле-

дующее: для беднейших стран и стран с развивающимися рынками повы-

шение ВВП решит две задачи – рост материального благосостояния и 

улучшение ментального благополучия граждан. Таким образом, данная 

концепция имеет огромную ценность. Задача экономики счастья заключа-

ется в том, чтобы создать условия, в которых возможно обеспечение мате-

риальной и духовной удовлетворенности жизнью. Она может стать осно-

вой новой модели устойчивого развития, способной изменить к лучшему 

не только мировую экономику в целом, но и жизнь каждого человека в от-

дельности. Это будет модель развития, где не только будет найден опти-

мальный баланс между потребностями общества и ограниченными ресур-

сами, но и предложены пути максимизации эмоционального благополучия 

человечества. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Смотрова Т.И. 
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Формы оппортунистического поведения наемных работников 

 

Оппортунизм наемного работника делится на предконтрактный и по-

стконтрактный. 

К предконтрактным формам относится завышение нанимаемым ра-

ботником своих реальных способностей, навыков, знаний.  

Согласно данным исследований, в 87% случаев работодателями была 

обнаружена ложь в резюме хотя бы раз. А почти треть заявили, что это 

случается часто и очень часто. Существует способ выявления оппортуниз-

ма, который заключается в сопоставимости информации в резюме и в тру-

довой книжке, либо информации, получаемой с прежних мест работы. При 

данном способе проверки ложь обнаруживается в каждом третьем случае. 

74% работодателей обнаруживают, что должность, указанная в резюме на-

емного работника, не соответствует имеющимся у него компетенциям. 

53% работодателей обнаруживают случаи, когда потенциальные работни-

ки указывают неверное количество рабочих мест или скрывают их вовсе. 

Также обнаруживается асимметрия информации о стаже работе и о возрас-

те (27% и 20% соответственно). Работодатели отмечают, что потенциаль-

ные работники умалчивают о наличии вредных привычек, уровне владения 

иностранными языками, личных достижениях и предыдущих причинах 

увольнения. 

Существуют формы постконтрактного оппортунистического поведе-

ния наемных работников: производственный шпионаж, использование 

служебного положения в личных целях, отлынивание, а также небреж-

ность, мошенничество, кража, саботаж и др. 

Если заработная плата работника ниже среднерыночного уровня, то 

чаще наблюдается отлынивание наемных работников, если заработная 

плата выше среднерыночного – использование служебного положения. 

Снижение уровня постконтрактного оппортунистического поведения 

наемных работников наблюдается при увеличении числа форм нематери-

ального поощрения. Существует обратная зависимость между принятием 

корпоративной этики и уровнем оппортунизма наемных работников. Чем 

больше одобрение сотрудниками правил корпоративной этики, тем мень-

ше проявляются отлынивание, небрежность и использование служебного 

положения. 

Наличие оппортунизма работников приводит к негативным послед-

ствиям. Отлынивание – к снижению результативности деятельности ра-

ботника на 27%, небрежность – к росту затрат, а 25%, использование слу-

жебного положения – к росту затрат на 14%. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Ляшенко И.Ю. 
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Проскурин А.М., спец. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Инновационные процессы в экономике.  

Актуальность и необходимость модернизации 

 

Технологическая модернизация российской экономики в настоящий 

момент является одной из наиболее обсуждаемых тем на высшем экономи-

ческом и политическом уровне. Инновационная политика на сегодняшний 

день не может удовлетворить своими результатами как с позиций иннова-

ционного, так и инерционного развития российской экономики, что отри-

цательно влияет на все экономические процессы страны в целом. 

Инновационный процесс представляет собой определенную сово-

купность последовательных действий по преобразованию научного знания 

в процесс, который связан с созданием, освоением и распространением 

новшеств.  

Распоряжением Правительства Российской Федерации от 8 декабря 

2011 г. № 2227-р была утверждена Стратегия инновационного развития 

Российской Федерации на период до 2020 года, которая содержала в себе 

основные задачи, а также варианты инновационного развития. 

В стратегии отражены три основных варианта, первым из которых 

является инерционный, другими словами ориентированный на импорт, где 

фокусирование политики приходится в основном на поддержание макро-

экономической стабильности и низких значениях параметров бюджетных 

расходов на научную отрасль, инновации и инвестиции в развитие челове-

ческого капитала. Вторым, является вариант, нацеленный на перевооруже-

ние экономики на основе импортных технологий, а также на стимулирова-

ние развития российских разработок в длительном периоде. Вариант дос-

тижения лидерства в ведущих научно-технических секторах и фундамен-

тальных исследованиях соответствует долгосрочным целям и замыкает 

список.  

Таким образом, использование данных вариантов инновационного 

развития не принесло ожидаемых результатов. Это связано с рядом эконо-

мических и политических проблем в стране. Решением данных проблем 

могут являться следующие варианты: преодоление экономической изоля-

ции страны в связи с предъявляемыми иностранными государствами санк-

циями в процессе осуществления внешнеполитической и внешнеэкономи-

ческой деятельности, контроль за перераспределением денежной массы с 

точечными инвестициями в участки развития, где наблюдаются проблемы, 

а также создание новой и более эффективной стратегии инновационного 

развития на дальнейший период. 

Научный руководитель – преп. Ушакова Н.В. 
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Репкина Т.Н., бак. 3 к. 

Воронежский государственный педагогический университет 

 

Влияние коронавируса на экономику РФ 

 

В 2019 г. на человечество обрушился смертельный коронавирус 

«2019-nCoV». На данный момент вирус продолжает стремительно распро-

страняться не только по территории КНР, он уже всколыхнул почти весь 

мир, затронув все сферы жизни и экономическую, в том числе. По прогно-

зам экспертов, ущерб мировой экономики к апрелю 2020 года достигнет 

триллиона долларов. На современном этапе Россия и Китай имеют тесные 

экономические связи: за последние 10 лет совокупный внешнеторговый 

оборот РФ с Китаем вырос в два раза (с 8% до 16%). До недавнего времени 

Россия ежегодно импортировала в Китай товары на сумму порядка 50 

млрд. долларов. Теперь, когда потребление нефти Китаем снижено, при-

быль России значительно снижается. И даже, если к концу года объем по-

требления Китаем нефти восстановится, доходы от внешней торговли в 

стране будут меньше, чем в прошлом году, а это, в свою очередь, неизбеж-

но обернется ростом цен в РФ. Фондовый рынок также страдает, заметно 

проседают акции многих стран, Россия не исключение. Цены на нефть 

упали до довольно низкой отметки (35 долларов за баррель), из-за чего 

произошло снижение индекса Московской биржи, и довольно существенно 

в своем весе потерял российский рубль. Такое снижение цен на черное зо-

лото может, по оценкам экспертов, замедлит рост ВВП в РФ в 2020 на 

0,28%.  

Наиболее сильный урон в российской экономике понес туристиче-

ский бизнес. С того времени, как власти Китая запретили выезд туристиче-

ских групп за рубеж, российские туроператоры въездного туризма не дос-

читались как минимум 1,4 млрд. рублей дохода. Однако, вирус может на-

править экономику России не только в отрицательное русло, но и открыть 

для нее новые возможности.  Если вся эта ситуация с коронавирусом про-

длится, по крайней мере, еще полгода, то КНР будет ждать абсолютный 

коллапс. И в этом случае для отечественных производителей, при условии, 

конечно, что они быстро сориентируются, откроется обширный внутрен-

ний рынок. Речь идет об импортозамещении.  

Таким образом, влияние коронавируса на российскую экономику но-

сит двойственный характер. С одной стороны, он уже нанес серьезный 

урон сфере туристического, нефтяного бизнеса, поспособствовал сниже-

нию курса рубля и несколько заставил страдать фондовые рынки. В основ-

ном, можно сказать, что вирус оказал негативное влияние на экономику 

РФ, но может оказать и положительное, если страна сменит экономиче-

ский курс в сторону большего развития внутреннего рынка. 

Научный руководитель – к.г.н., доц. Кузьменко Н.И. 
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Сафарян М.А., Шаранина Я.А., бак. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Проблема конвертируемости валют 

 

С формированием интернациональных финансовых взаимосвязей, а 

также мировой торговли, зачастую требуется менять денежную единицу 

одного государства в денежную единицу иного. С целью реализации обме-

на денежных единиц значимым показателем считается валютный курс. Ва-

лютный курс представляет собой цену денежной единицы одного государ-

ства, выраженную в денежной единице другого государства. Проблема 

конвертируемости валют возникла в результате пересечения двух глобаль-

ных направлений: увеличение темпов мирового разделения труда и значи-

тельное изменение в сфере валюты, которое заключается в трансформации 

денег в бумажно-кредитные. Каждое государство обладает своими уни-

кальными чертами, но, несмотря на это, можно выделить основные осо-

бенности процесса достижения конвертируемости национальных валют в 

разных странах. Первая заключается в том, что у каждой отдельной страны 

есть свой режим конвертируемости. Вторая основывается на наличии осо-

бой схемы, где процесс проходит сначала для нерезидентов (внешняя кон-

вертируемость), а потом для резидентов (внутренняя конвертируемость). 

В настоящее время только ограниченное количество государств 

имеют полностью конвертируемые денежной единицы: США, Великобри-

тания, Германия, Япония, Канада, Страна, Голландия, Австрия, Новая Зе-

ландия, Саудовская Аравия, Кувейт, ОАЭ, Оман, Малайзия, Сингапур, 

Гонконг, Бахрейн, Сейшельские острова. Это в большей степени или круп-

нейшие индустриальные государства, или главные экспортеры нефти, или 

государства с развитой также весьма открытой экономикой. 

К примеру, Сингапур не имел своей денежной единицы до 1967 года 

и использовал малайский доллар.  В 1976 году после учреждения валютно-

го ведомства был выпущен сингапурский доллар, но он не пользовался 

уважением даже у соседних стран, которые презрительно называли его 

салфеткой. Однако уже через 20 лет в связи с проведением радикальной и 

эффективной политики практически во всех сферах социально-

экономической жизни Сингапур добился свободной конвертируемости 

своей валюты. 

Таким образом, достижение реальной конвертируемости зависит от 

уровня развития экономики страны, проведения продуктивной внешнеэко-

номической деятельности, степени устойчивого использования националь-

ной валюты в качестве средства международных расчетов.  

Научный руководитель – ст. преп. Кузнецова Ю.И. 
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Фетисова А.А., бак. 4 к. 
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Источники дифференциации продукта и затраты на их реализацию 

 

Дифференциация продукта является многогранным процессом, она 

должна строиться на важных для покупателя характеристиках предлагае-

мых товаров и услуг. Источником дифференциации является способность 

компании некоторым уникальным образом создавать потребительскую 

стоимость. В зависимости от отраслевой принадлежности рынка, на кото-

ром функционируют фирмы-производители, источники дифференциации 

могут проявляться в уникальных направлениях и находиться как в началь-

ных, так и в завершающих звеньях цепочки стоимости. В зависимости от 

того, как модифицируются различные свойства продукта, источником 

дифференциации может выступать качество продукта, местоположение 

продавца, уровень послепродажного обслуживания, сервис, имидж компа-

нии. Но в реальной практике существует множество возможных критериев 

дифференциации, ограниченных лишь диапазоном мышления покупате-

лей, а также креативностью и возможностями фирм. 

Так как в основу дифференциации положены субъективные предпоч-

тения потребителей, то не всегда становится возможным проследить эф-

фективность того или иного способа дифференциации, ведь разные факто-

ры дифференциации по-разному воспринимаются покупателями. Компа-

нии должны постоянно проводить анализ предпочтений и запросов потре-

бителей, а также ориентироваться на стратегии, применяемые конкурента-

ми, чтобы иметь возможность наиболее эффективно применить дифферен-

циацию продукта, как способ ведения конкурентной борьбы. 

Зачастую дифференциация предполагает то, что фирма сталкивается 

с дополнительными расходами, особенно если в основе дифференциации 

лежит более высокое качество продукции или услуг в сравнении с конку-

рентами. Но в целом любые попытки сделать компанию или её продукты 

уникальным обычно увеличивают расходы. Так же очевидно, что одни 

формы дифференциации требуют больших затрат, другие — меньших. Не-

редко компании заимствуют у конкурентов использованные им инновации, 

в таком случае компании могут сохранить свою уникальность и диффе-

ренцированный статус лишь за счет дополнительных расходов. Чтобы 

оценить затраты на дифференциацию, нужно сравнить те расходы, кото-

рые потребуются на осуществление деятельности некоторым уникальным 

образом, и те затраты, которые необходимы, чтобы поступать, как конку-

ренты. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Смотрова Т.И. 
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Фролова Д.Г., маг. 2 к. 
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Падение мирового рынка смартфонов и предпосылки  

его восстановления в 2020 году 

 

Рынок смартфонов является крупным сегментом на мировом рынке 

потребительских товаров. Однако, в связи с высокой технологической мо-

бильностью, выражающейся в быстром моральном устаревании устройств, 

рынок смартфонов вряд ли можно назвать глубоко изученным и хорошо 

прогнозируемым. 

Впервые с 2008 года на мировом рынке смартфонов наблюдается 

спад. Объем рынка в 2019 году составил 1,52 млрд. шт., что на 2% меньше 

относительно 2018 года. 

Для производителей смартфонов 2019 год оказался непростым. Это 

связано, во-первых, с переизбытком поставок дорогих устройств на рынке, 

во-вторых, с быстрым устареванием смартфонов, и, как следствие, частым 

обновлением гаджетов. 

Крупнейшим рынком сбыта смартфонов остается Китай. Там в 2019 

году было продано 411,35 млн. шт. На втором месте находятся развиваю-

щиеся страны Азиатско-Тихоокеанского региона: местные потребители 

купили порядка 363,64 млн. устройств. В Северной Америке годовые про-

дажи смартфонов измерялись 152,86 млн. штук, в Латинской Америке  

129,83 млн., в Западной Европе  144,14 млн. 

В 2020 году ожидается массовый запуск 5G сетей в странах мира, что 

несомненно приведет к восстановлению мирового рынка смартфонов. 

Нельзя исключать и тот факт, что потребители, отложившие покупки 

смартфонов в ожидании падения цен, снова начнут приобретать гаджеты, 

что также благоприятно повлияет на объемы рынка. 

По прогнозам исследовательской компании Gartner мировые прода-

жи смартфонов в 2020 году повысятся на 3% и достигнут 1,57 млрд. шт. В 

силу укрепления позиций китайских брендов, некоторые регионы опередят 

по росту продаж мировой рынок в целом.  Так, для Китая, Тайваня и Гон-

конга прогнозируется показатель 5,1%, стран Азиатско-Тихоокеанского 

региона – 5,7%, а стран Ближнего Востока и Северной Африки  5,9%. 

При этом глобальные продажи смартфонов с поддержкой 5G-связи в 

2020 году достигнут 221 млн. штук (12% от общего объема рынка). Дан-

ные устройства будут быстрее появляться на коммерческом рынке. Про-

дажи 5G-смартфонов будут расти быстрее 4G-гаджетов. 

Таким образом, на сегодняшний день потенциал роста рынка смарт-

фонов далеко не исчерпан благодаря привлекательности и востребованно-

сти потребительских свойств смартфона. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Клинова С.П. 
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Подходы пространственной экономики в изучении развития  

социально-экономических систем региона 

 

Методы пространственного статистического анализа, лежащие в ос-

нове пространственной эконометрики, до последнего времени использова-

лись чаще географами и геологами, а не экономистами, изучающими осо-

бенности регионального развития. Применение специальных методов по-

зволяет решить важные задачи, например планирование и размещение тор-

говых и производственных предприятий.  

Интерес к региональным аспектам объясняется неудачами в области 

модернизации экономики, что подталкивает практических управленцев 

обратить внимание на потенциал территориальной организации экономи-

ки. Устаревшая система территориальной организации и механизма управ-

ления нуждается в модернизации. Результаты интенсивного развития ре-

гиональных разработок доказывают, что учитывать пространственный 

фактор необходимо, но единого представления об использовании методов 

не выработано. Исследователи пытаются заполнить теоретические пустоты 

трудами западных коллег. Использование зарубежных достижений, конеч-

но, продуктивный прием, но не гарантирует критичное восприятие эконо-

мического, географического и социального аспектов. 

Главный фактор, обеспечивающий взаимосвязь между регионом и 

страной, - деятельность человека. Административные органы управления 

должны обеспечивать сбалансированное и пропорциональное согласован-

ное развитие производительных сил региона. Актуальность выявления 

специализации региона обусловливается возросшей ролью регионального 

управления, а также влияние территориальных организаций на экономиче-

ское состояние региона и страны в целом. 

Важное значение в политике пространственного регулирования при-

обретает такой инструмент, как «точки роста». Однако большого количе-

ства и многообразия таких «точек роста» недостаточно для решения ряда 

задач, направленных на развитие экономики, необходимо еще разработать 

политику гибкого применения и механизмы реализации, которые будут 

соответствовать приоритетам хозяйственного и социального развития каж-

дого из субъектов РФ. 

В трансформирующейся российской экономике вопросы планирова-

ния и стратегического развития поднимаются все чаще. При этом прогно-

зирование перспектив и формирование курса развития невозможно реали-

зовать без использования всего многообразия методов пространственных 

экономических исследований.  

Научный руководитель – д.э.н., проф. Гоголева Т. Н. 
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