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Секция современных проблем региональной экономики  

и территориального управления 

 
Бабурина Е.А., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Развитие индустриальных парков в Воронежской области: цели,  

задачи, инструменты государственного регулирования 

В Воронежской области происходит пространственная диверсифика-

ция индустриальных парков, связанная со спецификой социально–

экономического развития пространственно–функциональных подсистем 

региона. Они созданы не только на границе Воронежа с Новоусманским 

районом, но и в удаленных более чем на 100 км от регионального центра 

Лискинском и Бобровским районах. Территориальная диверсификация ин-

дустриальных парков позволяет концентрировать в индустриальных пар-

ках адекватные условиям конкретных административно–территориальных 

образований производства. 

Сейчас в регионе действуют ОЭЗ ППТ «Центр», ТОСЭР «Павловск» 

и пять промышленных парков, как государственных, так и частных: «Боб-

ровский», «Воронеж», «Лискинский», «Масловский» и «Перспектива». 

Проведем анализ целей, задач создания, мер и инструментов госу-

дарственного регулирования создания индустриальных парков на примере 

Воронежской области. 

В Воронежской области целью создания индустриальных парков яв-

ляется стимулирование социально–экономического развития региона, рост 

занятости населения и качества жизни. 

Задачами развития индустриальных парков в регионе являются: 

– рациональное использование имеющегося потенциала и ресурсов 

области; 

– создание необходимой инфраструктуры для функционирования 

индустриальных парков; 

– обеспечение стабильных благоприятных условий для инвестици-

онной деятельности на длительный период; 

– увеличение налогооблагаемой базы территорий; 

– удовлетворение спроса инвесторов на современные площадки, под-

готовленные к размещению производственных объектов и развитию биз-

неса; 

– повышение производительности труда в промышленности путем 

создания новых высокопроизводительных и высокооплачиваемых рабочих 

мест; 

– снижение затрат резидентов на содержание общей инфраструкту-

ры, обеспечивающей промышленное производство; 
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– упрощение начальных этапов реализации инвестиционных проек-

тов, устранение административных барьеров. 

К положительным моментам практики развития индустриальных 

парков, предусмотренных органами государственной власти и мерам по ее 

совершенствованию, являющимся сравнительно новыми для субъекта Рос-

сийской Федерации следует отнести:  

– приоритеты развития предприятий высокотехнологичных отраслей, 

которые связаны с расширением использования результатов инновацион-

ной и научно–технической деятельности, внедрением цифровых техноло-

гий, передовых управленческих, организационных и технологических ре-

шений в целях повышения производительности труда и достижения меж-

дународной конкурентоспособности производимой продукции, роста про-

изводства продукции гражданского назначения на предприятиях оборон-

но–промышленного комплекса; 

– коммуникации между разработчиками инноваций, бизнесом и гос-

ударственными структурами;  

– мониторинг состояния и развития кластеров, технопарков; 

 – совершенствование механизмов и принципов взаимодействия гос-

ударственно–частного партнерства для реализации инвестиционных про-

ектов, способствующих развитию отечественных технологий мирового 

уровня, строительству; 

– формирование индустриальных парков, позволяющих интенсифи-

цировать экономический рост и конкурентоспособность региона в целом. 

Основные инструменты управления развитием индустриальных пар-

ков в стратегии социально–экономического развития Воронежской обла-

сти, которые можно отнести к организационным новациям в практике пуб-

личного управления следующие: проектное управление; он–лайн комму-

никации между разработчиками инноваций, бизнесом и государственными 

структурами; предоставление налоговых льгот; механизм государственно–

частного партнерства. 

Полагаем, что учет результатов проведенного нами анализа задач, 

стоящих перед развитием индустриальных парков регионов, мер и инстру-

ментов, востребованных в их решении, позволит расширить экономиче-

ское пространство страны, в котором реализуются эффективные практики 

стратегирования процессов ее развития.  

Таким образом, функционирующие в Воронежской области инду-

стриальные парки являются неотъемлемой и важнейшей составляющей 

инновационной инфраструктуры. В перспективе они призваны стать драй-

верами роста и модернизации региональной экономики. Отличительной 

особенностью Воронежских индустриальных парков является значитель-

ная отдаленность территории парка от жилой зоны в связи с масштабно-

стью расположенных на них предприятий. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Котов А.А.  
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Бражникова С.Н., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Основные направления совершенствования стратегии  

социально–экономического развития Воронежской области 

 

Для обеспечения долгосрочного и эффективного функционирования 

всех элементов системы стратегического планирования необходимо во-

время проводить ее диагностику, т.е. оценивать их состояние и качество 

взаимодействия начиная с создания стратегического плана. 

Для создания четко структурированного, полностью сформирован-

ного стратегического плана необходимо использовать не только собствен-

ные разработки, но также и мировой опыт государственного стратегиче-

ского планирования. Основной проблемой в интегрировании зарубежных 

разработок в отечественное стратегическое планирование является воз-

можность применения подобных наработок, поскольку большинство из 

них не носят универсальный характер, а разработаны с учетом специфиче-

ских особенностей той или иной страны (региона). 

Направления по совершенствованию стратегического планирования: 

– обновление инструментов и механизмов реализации стратегии; 

– дополнение традиционного перечня показателей мониторинга ре-

зультатов социально–экономического развития региона; 

– перераспределение системы стратегического планирования. 

В рамках первого направления по совершенствованию стратегиче-

ского развития региона востребованы следующие меры. Для обеспечения 

процессов планирования и прогнозирования высококачественной и единой 

методологией по разработке и реализации документов стратегического 

планирования, необходимо создание специальной организации по страте-

гическому планированию. Так, во многих зарубежных странах, таких как 

США, Франция, Канада существуют специальные организации в области 

стратегического планирования как на государственном уровне, так и в 

научной среде. 

Проведение ежегодной работы по актуализации документов страте-

гического планирования, в которой можно проследить особенности быст-

ротечности изменений во внутренней и внешней среде объекта. 

В рамках второго направления необходимо дополнить перечень но-

выми показателями, характеризующими: 

– рост ресурсной базы промышленного производства, о чем свиде-

тельствуют показатели роста числа новых высокопроизводительных рабо-

чих мест, используемых передовых производственных технологий, инве-

стиционных проектов, реализуемых на территории индустриальных пар-

ков; 
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– развитие процессов кластеризации с участием промышленных 

предприятий, о чем свидетельствуют показатели среднегодового темпа ро-

ста производства в кластерах, роста числа действующих кластеров; 

– развитие процессов цифровизации экономики, о чем свидетель-

ствуют показатели удельного веса занятых в секторе информационных 

технологий, доли IT–отрасли в ВРП. 

В рамках третьего направления мер по совершенствованию страте-

гического развития региона, прежде всего важно отметить, что при реали-

зации процессов стратегического планирования развития региона, необхо-

димо учитывать направления и тренды развития муниципальных образо-

ваний. 

Децентрализованная модель стратегического планирования позволя-

ет повысить качество планирования, раскрывает всю полноту возможно-

стей делегирования полномочий. 

Региональные стратегии должны сочетать подходы и инициативы, 

идущие «снизу верх» и «сверху вниз» не только с точки зрения взаимодо-

полняемости функций различных уровней управления, но и по причине 

более широких полномочий и опыта региональных властей в области пла-

нирования, которые должны быть задействованы в процессе развития ре-

гиона. 

Важное значение среди стратегических направлений имеет качество 

естественной природной среды и состояние экосистемы территорий регио-

нов. 

Во всех странах Западной Европы, а также в США и Канаде, в доку-

ментах стратегического планирования развития территорий присутствует 

взаимосвязь экономического и экологического развития, что проявляется 

через наличие целого ряда показателей экологического состояний окру-

жающей среды: 

– выбросы загрязняющих атмосферу веществ от стационарных и пе-

редвижных источников загрязнения (тыс. т.): 

– объём затрат на охрану окружающей среды (млн руб.). 

Практические конкретные меры по защите и охране окружающей 

среды в настоящее время ложатся на регионы, так как они непосредствен-

но страдают от загрязнения и обладают необходимой информацией для 

принятия мер. 

В современных экономических условиях регионы страны сталкива-

ются с острыми экологическими проблемами, возникающими в системе 

связей общества с природной средой и в условиях жизнедеятельности че-

ловека. В большинстве стратегией социально–экономического развития 

субъектов не присутствуют показатели экологического состояния окружа-

ющей среды. В связи с эти существует необходимость включить данный 

перечень в систему индикаторов стратегий развития регионов.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Котов А.А. 
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Журавлева Д.Г., маг. 2 к.  

Воронежский государственный университет 

 

О совершенствовании государственной поддержки малого бизнеса в 

Воронежской области 

 

Малый бизнес является ключевым элементом рыночной экономики. 

Несмотря на широкий спектр реализуемых программ поддержки малого 

бизнеса, деятельность таких предприятий в современных реалиях сдержи-

вается рядом проблем. В ходе анализа статистических данных, а также ре-

зультатов опросов субъектов малого бизнеса нами были выделены следу-

ющие проблемы в сфере малого бизнеса в Воронежской области:  

– сокращение числа малых предприятий; 

– снижение уровня вовлеченности населения в малый бизнес;  

– низкий уровень инновационной активности малых предприя-

тий (наибольший удельный вес малых предприятий приходится на такие 

виды деятельности, как оптовая и розничная торговля; при этом сохраня-

ется незначительным удельный вес малых предприятий, занятых иннова-

ционными видами деятельности);  

– снижение оборота малых предприятий из–за падения спроса со 

стороны населения;  

– трудности в выполнении малыми предприятиями своих финан-

совых обязательств из–за ограниченности собственного капитала и сниже-

ния выручки;  

– отсутствие стратегии развития у подавляющей части малых 

предприятий, что вызвано, прежде всего, недостаточным уровнем компе-

тентности в области стратегического управления у руководителей таких 

предприятий.  

Сложившейся системе государственной поддержки малого бизнеса в 

Воронежской области присущ ряд ограничений, к числу которых, на наш 

взгляд, прежде всего, можно отнести следующие характеристики: 

– относительно низкий уровень использования нетрадиционных 

источников финансирования малого бизнеса, в частности, венчурного фи-

нансирования;  

– относительно узкий спектр мер по поддержке малых иннова-

ционных предприятий; 

– недостаточно развита система защиты прав интеллектуальной 

собственности и страхования рисков субъектов малого бизнеса;  

– относительно низкий уровень участия малого бизнеса в госу-

дарственных закупках. 

С учетом вышеуказанных проблем нами были обоснованы следую-

щие направления совершенствования государственной поддержки малого 

бизнеса в Воронежской области:  
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– реализация дополнительных мер финансовой поддержки 

(предоставление инновационных ваучеров; субсидии на компенсацию ча-

сти затрат на разработку образцов продукции, сертификацию, поставку 

пилотных партий; создание резервов необлагаемой налогом прибыли; 

льготы по уплате взносов на социальное страхование и т.д.);  

– стимулирование участия малых предприятий в государствен-

ных и муниципальных закупках (оказание методической помощи субъек-

там малого бизнеса  при осуществлении закупок товаров, работ, услуг кон-

кретными заказчиками; организация семинаров, круглых столов по вопро-

сам участия субъектов малого бизнеса  в государственных и муниципаль-

ных закупках; формирование реестра квалифицированных, надёжных и от-

ветственных поставщиков товаров, работ и услуг; совершенствование су-

ществующей нормативно–правовой базы, предполагающее более чёткое 

позиционирование финансовой ответственности как заказчика, так и под-

рядчика за срыв закупочных процедур; обязательные закупки государ-

ственными учреждениями у малого бизнеса в определённом объёме и т.д.);  

– обеспечение доступа к венчурному финансированию (создание 

фондов венчурного капитала с участием государства; предоставление 

налоговых льгот для инициаторов создания частных фондов венчурного 

капитала);  

– содействие формированию коворкинг–центров;  

– расширение сети объектов инфраструктуры, оказывающих 

поддержку малым предприятиям (создание регионального центра компе-

тенций по «выращиванию» субъектов малого бизнеса; «центров превос-

ходства»; отраслевых ресурсных центров; научно–образовательных и 

учебных центров; центров патентования и лицензирования; центров сер-

тификации; центров прототипирования; центров коллективного пользова-

ния оборудованием и т.д.);  

– создание специализированных интернет–платформ для обеспе-

чения поддержки и функционирования субъектов малого бизнеса 

(краудфандинговые платформы; секьюритизационная платформа; цифро-

вая платформа, ориентированная на поддержку производственной и сбы-

товой деятельности субъектов малого бизнеса; совершенствование дей-

ствующего портала государственной поддержки малого бизнеса, на кото-

ром целесообразно сформировать базу готовых комплексных финансовых 

стратегий предприятий в качестве примеров успешных практик, проводить 

онлайн–консультации по различным вопросам ведения бизнеса). 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Петрыкина И.Н. 
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Лахина К.Э., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Оценка практики публичного управления развитием инвестиционной 

деятельности в Воронежской области  

 

Инвестиционная стратегия Воронежской области на период до 2020 

года и основные направления до 2030 года, принятая 1 августа 2013г., не 

подменяет Стратегию социально – экономического развития Воронежской 

области до 2035 года, но предлагает инструментарий, необходимый для 

успешной реализации приоритетов развития, определенных как в основной 

стратегии, так и в отраслевых стратегиях Воронежской области. 

В решении задачи, связанной с оценкой практики публичного управ-

ления развитием инвестиционной деятельности в Воронежской области, 

для начала обратимся к статистическим данным Федеральной службы гос-

ударственной статистики. Рассмотрим динамику инвестиций в основной 

капитал в Воронежской области (табл. 1, 2). 

Таблица 1. Инвестиции в основной капитал в Воронежской области в 

2017–2021 гг., в фактически действовавших ценах, миллионов рублей 

Субъект 

РФ 

Годы 
Абсолютное 

изменение 

Темп роста, 

% 

2017 2018 2019 2020 2021 

2021 

к 

2017 

2021 

к 

2020 

2021 

к 

2017 

2021 

к 

2020 

Воро-

нежская 

область 

283652 276785 298768 259172 285892 2240 26720 100,79 110,3 

 

Таблица 2. Динамика инвестиций, вложенных в основной капитал в 

Воронежской области (относительные отклонения) 

Субъект РФ 
Годы 

2017–2018 2018–2019 2019–2020 2020–2021 

Воронежская обл. –2,4% 7,9% –13,3% 10,3% 

Анализ данных, представленных в таблице 1, позволяет сделать сле-

дующие выводы: 

– в 2021 году по сравнению с 2017 годом инвестиции в основной ка-

питал в Воронежской области увеличились на 2240 млн.руб., или на 0,79%. 

При этом, если сравнивать с 2020 годом, то произошло увеличение инве-

стиций на 26720 млн.руб., или на 10,30%. 

– выявлена в 2018 году по сравнению с 2017 годом в Воронежской 

области отрицательная динамика объема инвестиций, вложенных в основ-

ной капитал (уменьшение составило 2,4 %). Также снижение объема инве-

стиций отмечается в 2020 году по сравнению с 2019 годом на 13,3%. Пола-

гаем, что в 2020 г. это вызвано общим ухудшением экономической конъ-
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юнктуры в связи с распространением новой коронавирусной инфекции. В 

2021 году пандемийные ограничения были сняты и количество инвестиций 

увеличилось. 

Далее проанализируем количество инвестиций в основной капитал 

по областям Центрального Федерального округа и в целом по РФ (таблица 

3). 

Таблица 3. Инвестиции в основной капитал в Воронежской области, 

областях ЦФО и в РФ, в 2017–2021 гг., в фактически действовавших ценах, 

миллионов рублей 

С
у
б

ъ
ек

ты
 Годы 

Абсолютное из-

менение 

Темп 

роста, % 

2017 2018 2019 2020 2021 

2
0

2
1

 к
 

2
0

1
7
 

2
0

2
1

 к
 

2
0

2
0
 

2
0

2
1

 к
 

2
0

1
7
 

2
0

2
1

 к
 

2
0

2
0
 

Р
Ф

 

16027302 17782012 19329038 20302887 22945384 6918082 2642497 143 113 

В
о
р
о
н

еж
. 

о
б

л
. 

283652 276785 298768 259172 285892 2240 26720 101 110 

Ц
Ф

О
 

4241519 4998018 6093362 6581104 7871087 3629568 1289983 185 119 

На основании этих данных можно сделать следующие выводы: 

– в Воронежской области так же, как в ЦФО и в России в целом, 

наблюдается общая тенденция к росту инвестиций в основной капитал; 

– в 2021 году по сравнению с 2020 годом наблюдается существенное 

увеличение инвестиций в основной капитал. Наибольшие темпы роста 

наблюдались в ЦФО (+19,6%), в целом по РФ – 13,02% и в Воронежской 

области – 10,31%; 

– наибольшие темпы роста инвестиций в основной капитал в рас-

сматриваемом периоде наблюдались по ЦФО – 85,57%. В целом по РФ 

данный показатель составил 43,16%. По Воронежской области же объем 

инвестиций практически не изменился (рост составил 0,79%). 

Так, стратегической целью государственной политики в сфере эко-

номического развития является совершенствование инвестиционной дея-

тельности в Воронежской области, которая в настоящее время является 

главным условием наращивания экономического потенциала региона, 

обеспечивающая рост валового национального продукта и его производ-

ных и способствующая повышению качественных характеристик экономи-

ческого роста. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Кустов Д.А. 
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Орехова С.Е., маг. 3 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Перспективы и тенденции инновационного развития Воронежской  

области в современной российской экономике 

 

Воронежская область обладает высоким потенциалом развития сель-

ского хозяйства, поскольку имеет высокоплодородную почву, которая спо-

собна обеспечить продовольствием Европейскую часть России беспере-

бойными поставками, как молочной продукции, так и зерновых культур. 

Исходя из условий расположения данного региона, необходимо развивать 

инновационные заводы по производству кормовых смесей, хлебобулочных 

изделий, бакалеи, молочной продукции, в том числе сырных изделий и т.д.  

Будущие предприятия смогу сотрудничать с местным ресторанным 

бизнесом, продуктовыми магазинами заменяя импортные товары отече-

ственным аналогом, который должен абсолютно не уступать по качеству, 

для того чтобы люди смогли без каких–либо неудобств перейти на другого 

производителя. 

 При этом новые заводы, организации для того, чтобы укрепиться на 

экономической арене должны предоставлять более лояльные цены, чем 

импортные компании, чтобы занять нишу и увеличить ее в объеме, заметно 

уменьшив привоз заграничной продукции. Новые компании должны спе-

циально ставить цены ниже своих конкурентов, чтобы потенциальные по-

купатели попробовали данный продукт. 

 Поскольку большинству граждан очень важно соотношение цены и 

качества приобретаемого продукта, то при отсутствии изменений в каче-

стве они предпочтут продукт местного производства по более демократич-

ной цене. Поэтому правительству Воронежской области стоит поддержи-

вать инициативных граждан, которые готовы взять на себя ответствен-

ность в постройке того или иного завода. Например, снизить налоговую 

нагрузку на новые предприятия, которые будут выпускать товары первой 

необходимости и так далее. Новое предприятие всегда подлежит большим 

рискам, чем укоренившееся и имеющее своих клиентов, в виде оптовых и 

розничных покупателей. При этом строительство данных заводов необхо-

димо выводить за пределы территории г. Воронеж. Следует организовать 

такую промышленную зону, которая сможет функционировать как не-

большой город, где будут проживать работники, например, находящиеся в 

командировке. 

Таким образом, будет увеличиваться количество рабочих мест для 

людей, проживающих в сельской местности. При этом будет снижаться 

безработица в регионе, следовательно, вырастет социальная безопасность в 

регионе. 
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Так, примером может послужить градообразующая компания ЭФКО, 

имеющая расположение в г. Алексеевке, Белгородской области. Интерес-

ный факт, что до 1954 г. данный город входил в состав Воронежской обла-

сти. Компания позволила потенциальным сотрудникам не выезжать за 

пределы своего небольшого города и продолжать проживать в нем, тем 

самым помогая развиваться ему.  

Аналогичным образом можно поступить и в районных центрах Во-

ронежской области: в Россоши, Павловске, Семилуках, Лиски, Калаче и 

так далее. Также достаточно интересным местом для развития промыш-

ленности является бывшая территория Воронежской атомной станции в 

микрорайоне Шилово. На этой территории было построено большое коли-

чество зданий, которые бездействовали и занимали большое количество 

места. Поэтому в будущем можно очистить территорию от ненужных по-

строек и возвести новые, модернизированные заводы. 

Также для того, чтобы возводить новые заводы необходимо разви-

вать инфраструктуру региона. Следует усовершенствовать дорожную сеть 

и инженерную. Новые дорогие позволят увеличить цепочки поставок сы-

рья в другие регионы или наоборот. Другими словами, будет улучшена ло-

гистика. Что непосредственно относится к инновационной деятельности 

региона. 

Данные нововведения и являлись бы инновационной политикой ре-

гиона. Необходимо поддерживать отечественного производителя, давать 

возможность развиваться ему в своем регионе и не только. Уже с 2014 г. 

началась постепенное импортное замещение. России необходимо произво-

дить товары внутри страны для того, чтобы не зависеть от других стран. 

Тем более, Воронежская область как раз обладает необходимыми ресурса-

ми для этого: климатом, расположением от столицы, населением.  

В г. Воронеже присутствует большое количество высших учебных 

заведений, в которые поступает как местная молодежь, так и из других ре-

гионов. Следовательно, рассматриваемой области необходимо заинтересо-

вать молодежь после окончания профильного образования оставаться 

здесь. 

Стоит отметить, что необходимо создавать новые направления выс-

шего образования, например, на стыке двух смежных дисциплин, таких как 

экономика и социология или информатика и основы управления.  

Это позволило бы молодому поколению получать оптимальное обра-

зование, которое подходило бы под современную экономическую реаль-

ность страны. Это помогло бы развивать человека не в сугубо узком 

направлении, а в междисциплинарном.  

Так, будущий сотрудник будет лучше ориентироваться в выполне-

нии своих профессиональных задач, поскольку будет видеть обширный 

фокус происходящего. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Трещевский Ю.И. 
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Скородумова В.Ю., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

О совершенствовании социальной политики Воронежской области 

 

Социальная политика является одним из важнейших направлений 

деятельности органов власти. От эффективности ее реализации зависит 

уровень и качество жизни населения. 

В ходе анализа статистических данных нами был выявлен ряд 

социальных проблем, наблюдаемых в настоящее время в Воронежской 

области. В их числе: 

1) ухудшение демографической ситуации (наблюдается рост 

естественной убыли населения, вызванный снижением уровня рождаемо-

сти и высоким уровнем смертности; сохраняется высокая демографическая 

нагрузка на население в трудоспособном возрасте лицами старше трудо-

способного возраста; отмечается относительно низкий удельный вес лиц 

моложе трудоспособного возраста);  

2) недостаточный уровень обеспеченности учреждений здраво-

охранения средним медицинским персоналом;  

3) относительно низкий охват детей дошкольным образованием, 

который вызван нехваткой мест в организациях, осуществляющих образо-

вательную деятельность по образовательным программам дошкольного 

образования; 

4) относительно высокий удельный вес обучающихся во вторую и 

третью смены в организациях, осуществляющих образовательную дея-

тельность по образовательным программам начального, основного и сред-

него общего образования, который имеет тенденцию к росту; 

5) относительно низкий уровень занятости населения, при кото-

ром отмечается повышенная доля безработных с высшим образованием; 

6) относительно низкий уровень доходов населения. 

С учетом выявленных проблем в рамках исследования дано обосно-

вание следующих основных направлений совершенствования социальной 

политики Воронежской области: 

– реализация дополнительных мер, направленных на социальную 

поддержку молодых семей и семей с детьми (продление программы регио-

нального материнского капитала; расширение возможностей использова-

ния материнского капитала на покрытие первоначального взноса по ипоте-

ке или ее погашение, для строительства или реконструкции дома, для 

оплаты стоимости жилья; создание центров и клубов молодой семьи, соци-

альных служб для молодежи с целью социализации молодых семей);  

– модернизация системы здравоохранения, повышение доступ-

ности и качества предоставления медицинских услуг (формирование ме-

дицинского кластера; развитие передвижных форм оказания медицинской 
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помощи, выездных патронажных служб; внедрение электронных медицин-

ских карт, АИС «Электронный рецепт» и т.д.);  

– обеспечение притока в учреждения здравоохранения высоко-

квалифицированных медицинских кадров, в частности среднего медицин-

ского персонала (целевая подготовка кадров; предоставление жилья моло-

дым специалистам);  

– реализация инфраструктурных ГЧП–проектов, предусматри-

вающих различные виды соглашений и связанных со строительством и 

модернизацией учреждений общего образования; 

– реализация мер, ориентированных на усиление практической 

направленности образования и повышение уровня первоначальной квали-

фикации молодежи (создание технопарков, центров инноваций на базе об-

щеобразовательных организаций; грантовая поддержка участия в образо-

вательных программах; внедрение дуальной системы образования; прямое 

государственное финансирование предприятий, предоставляющих свою 

производственную базу для прохождения практик);  

– реализация стимулирующих мер, ориентированных на сохра-

нение существующих и создание новых рабочих мест (налоговые льготы 

для организаций, предоставляющих рабочие места студентам; квотирова-

ние рабочих мест на предприятиях для молодых специалистов; предостав-

ление субсидий на создание новых рабочих мест; реализация программы 

разделения работы, предусматривающей предоставление пособий по стра-

хованию занятости работникам, соглашающимся на сокращение продол-

жительности рабочего времени и разделение работы); 

– совершенствование системы информационного обеспечения 

организации социальной защиты населения (внедрение информационной 

системы «Социальный регистр населения», которая позволит перевести в 

электронный формат назначение пособий, компенсаций и других социаль-

ных выплат); 

– реализация дополнительных мер социальной поддержки для 

граждан с низким уровнем доходов (выплата пособий, покрывающих 

транспортные расходы на поездки детей в школу, на экскурсии с классом, 

расходы на обеды в школе, а также выплата средств на школьные принад-

лежности; компенсация затрат на посещение детьми различных секций и 

кружков; реализация продовольственной программы, предусматривающей 

бесплатную выдачу продуктовых наборов); 

– развитие объектов социальной инфраструктуры для обслужи-

вания пожилых граждан (создание специализированных центров, в кото-

рых пожилые граждане смогут проживать на постоянной основе, нахо-

диться под наблюдением врачей, пользоваться всеми видами социальных 

услуг и инфраструктурой).  
Научный руководитель – к.э.н., доц. Петрыкина И.Н. 
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Узденова М.А., маг. 1 к. 

Российский государственный аграрный университет – МСХА 

 

Информационная инфраструктура АПК Ставропольского края 

 

В рамках информационной экономики деятельность агропромыш-

ленных организаций (АПП) и предприятий не могла бы осуществляться 

без использования информационных систем, информационно–

коммуникационных технологий, определяющих совершенствование ин-

формационной инфраструктуры. 

В рамках национальной программы «Цифровая экономика Россий-

ской Федерации» в Ставропольском крае действуют региональные проек-

ты «Информационная безопасность», «Информационная инфраструктура», 

«Кадры для цифровой экономики», «Цифровое государственное управле-

ние», «Цифровые технологии». Основная их цель– создание системы 

устойчивого функционирования телекоммуникационных сетей и инфор-

мационных ресурсов органов государственной власти Ставропольского 

края и органов местного самоуправления муниципальных образований 

Ставропольского края. 

Проекты успешно реализуются и результаты заметны уже сейчас. В 

регионе организации, использовавшие сеть Интернет и имеющие Web–

сайт, больше соответствующих средних значений по России и Северо–

Кавказскому федеральному округу. Однако количество организаций, ис-

пользовавших облачные сети, составляет порядка 28,7 %, от общего коли-

чества обследованных организаций, что на 23,2 % ниже среднего по РФ. 

На сегодняшний день концепция ITSM (IT Service Management) яв-

ляется самой распространенной. Она представляет собой совокупность 

взаимосвязанных между собой процессов и функций, позволяющих управ-

лять IT–услугами на всех этапах их жизненного цикла, оптимизировать ра-

боту IT–инфраструктуры и более эффективно использовать IT–ресурсы, то 

есть информационная инфраструктура (ИИ) выступает в данной концеп-

ции как обеспечивающая подсистема.  

Следует рассматривать ИИ как часть информационной сферы регио-

на, как подсистему системы управления АПК региона. Информационная 

инфраструктура выступает обеспечивающей подсистемой, необходимой 

для формирования обоснованных управленческих решений с целью повы-

шения эффективности управления АПК. 

Система управления АПК Ставропольского края по уровням управ-

ления состоит из регионального уровня, районного уровня и уровня орга-

низаций и предприятий. Региональный уровень представлен Министер-

ством сельского хозяйства Ставропольского края.  

Для оценки ИИ Ставропольского края возможно применение 

Microsoft Infrastructure Optimization Model. Программное обеспечение 
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Минсельхоза Ставропольского края представлено различными программ-

ными продуктами, установленными на рабочих компьютерах сотрудников 

с доступом в Интернет и локальные сети. В Республике создан официаль-

ный интернет–портал органов власти СК (https://stavregion.ru).  

На базе ГКУ СК «Краевой центр информтехнологий» создана Еди-

ная информационно–аналитическая система Ставропольского края (ЕИАС 

СК), которая представляет собой целостную технологическую, программ-

ную и информационную среду создания, хранения, анализа и распростра-

нения информации в области финансов, экономики и хозяйственной дея-

тельности, в т.ч. и по агропромышленному комплексу. 

В виртуальной инфраструктуре Региональный центр обработки дан-

ных (РЦОИ) размещены также система электронного документооборота 

республики, сервисы интеграции системы межведомственного взаимодей-

ствия, портал открытых данных, геоинформационный портал инфраструк-

туры пространственных данных. 

В крае функционирует агропромышленный портал Государственное 

казенное учреждение «Ставропольский с.–х. информационно консульта-

ционный центр» (http://www.stav–ikc.ru). Он был создан в 2008 году Мини-

стерством сельского хозяйства Ставропольского края. 

Таким образом, можно оценить уровень зрелости ИИ республикан-

ского уровня управления АПК Ставропольский край по Microsoft 

Infrastructure Optimization Model как Уровень 2 – стандартизированный. 

Уровень зрелости ИИ районного уровня по модели Microsoft 

Infrastructure Optimization Model можно оценить как базовый, поскольку в 

администрациях района Ставропольского края применяют такие информа-

ционные системы как 1С: Бухгалтерия, Свод отчетов для АПК. Аналити-

ческие платформы не используются. 

Не все сельскохозяйственные организации имеют в крае сайт. В ос-

новном обладают сайтами крупные организации. Большинство компаний в 

своей деятельности используют зачастую стандартные программные обес-

печения и продукты фирмы 1 С, при этом другие системы не применяются. 

Таким образом, уровень зрелости информационной инфраструктуры 

управления АПК на республиканском уровне по модели Microsoft 

Infrastructure Optimization Model оценен как Уровень 2 – Стандартизиро-

ванный. Региональный уровень управления имеет Уровень 1 – Базовый 

(начальный) уровень зрелости ИИ. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Афанасьева С.И., Черныше-

ва К.В. 
  

https://stavregion.ru/
http://www.stav-ikc.ru/
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Секция актуальных проблем современной экономической теории 

 

Батракова М.Е., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Российское образование в условиях инновационной экономики 

Российская экономика вступила в период ускоренной цифровизации. 

Правительство РФ разработало и утвердило программу развития цифровой 

экономики до конца 2035 года. Однако на сегодняшний день планируемый 

бюджет на закупку электроники и вычислительной техники будет увели-

чен на 10 млрд руб. Это необходимо, по мнению Государственной транс-

портной компании (ГТЛК), для увеличения темпов импортозамещения. 

Общий потенциал реализации программы до 2022 года в ГТЛК оценивают 

в 28 млрд. руб. нарастающим итогом. В паспорте федерального проекта 

«цифровые технологии» на июль 2022 года речь идёт только о 8.6 млрд 

руб. в 2022 году программа предусматривает заключение сделок на 1.5 

млрд руб. при объёме запросов на лизинговые проекты в 5.5. млрд руб.  

24 января 2022 года Минцифры России сообщило о том, что три но-

вых проекта федеральных проекты были включены в нацпрограмму «Циф-

ровая экономика»: 1) цифровые услуги и сервисы онлайн; 2) развитие кад-

рового потенциала ИТ–отрасли; 3) обеспечение доступа в Интернет за счёт 

развития спутниковой связи. 

Согласно прогнозам инновационного центра Сколково, произойдёт 

определённая трансформация рынка труда. Исчезнут такие специалисты, 

функционал которых можно будет автоматизировать с помощью информа-

ционных технологий или вовсе заменить их роботами. Попробуем пере-

числить основные из них: кассиры, бухгалтеры, водители, переводчики, 

юристы. Исчезновение одних профессий сулит появление новых. Появятся 

профессии будущего. Эти профессии есть результат объединения несколь-

ких областей. Такие специальности либо позволят внести некоторые до-

полнения, либо заменят существующие. Например, биоэтик, оператор ме-

дицинских роботов, аудитор комплексной безопасности, менеджер непре-

рывности бизнеса, тайм–брокер, мультивалютный переводчик. Напраши-

вается вопрос, сможет ли автоматизация и роботизация вытеснить челове-

ка с рынка профессией? С какими запросами столкнутся учебные заведе-

ния для качественной подготовки кадров? Можем утвердительно заявить, 

что эти специалисты должны будут обладать гибким и нестандартным 

мышлением, высокоразвитым эмоциональным интеллектом, управленче-

скими навыками проектирования и искусством генерировать свежие идеи. 

Умение подстраиваться и приспосабливаться под динамически меняющие-

ся условия – на сегодняшний день ценная черта человека. 

Выделим базовые знания человека будущего: 1) умение быстро ме-

нять профориентацию, 2) проактивное мышление; 3) способность мотиви-
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ровать себя – самостоятельно создавать траекторию личностного развития; 

4) креативное мышление; 5) умение работать в команде, сотрудничать; 6) 

навыки в сфере ИКТ – программирование как базовый навык. 

По нашему мнению, запрос современных трендов в развитии интел-

лектуального капитала общества требует формирования новой модели об-

разования – образования будущего. Её составляющие могут включать: 1) 

игры живого действия; 2) международные онлайн–платформы; 3) методы 

перекрёстного обучения; 4) обогащение культурного капитала; 5) обучение 

в семье; 6) игры живого действия; 7) более тесное сотрудничество учебных 

заведений и работодателей. 

На момент начала пандемии Минпросвещения активно поддержива-

ло процесс цифровизации образования, а это означает, что под воздействи-

ем внешних факторов, процесс обновления системы образования уже за-

пущен. Из чего мы можем сделать вывод, что государство заинтересовано 

в создании условий для развития человеческого капитала, что в свою оче-

редь, принесёт национальные блага экономике. Конечно, опыт образова-

тельных реформ таких стран как США, Швеция и Финляндия интересен, 

однако заимствованная Болонская система высшего образования в России 

оказалась, со слов министра науки и высшего образования РФ Валерия 

Фальнова, «промежуточным этапом». По его словам, «Будущее России за 

нашей собственной уникальной системой образования, в основе которой 

должны лежать интересы национальной экономики и максимальное про-

странство возможностей для каждого студента». 

Попробуем сформулировать основные положения системы образо-

вания будущего в России: 1) человекоцентированный подход; 2) современ-

ные технологии позволят персонализировать учебный процесс; 3) междис-

циплинарность; 4) роль преподавателя – наставник в организации творче-

ских процессов; 5) университет – центр развития города, региона, отрасли; 

6) предпринимательский дух; 7) сокращение бюрократии, гибкие процессы 

обучения. 

Современная система образования столкнётся с определёнными рис-

ками, но одним из важнейших рисков для развития России – утечка мозгов 

на Запад. По нашему мнению, будущее образования – за смешанным обу-

чением. Многое будет зависеть от компетенций педагогов, наставников, 

более – от компетенций преподавательских коллективов и управленческих 

команд. Именно эти меры позволят сохранить ценные кадры и преумно-

жить их количество внутри страны. 

В процессе перехода России к новой системе образования, вузам 

необходимо провести соответствующие исследования по определению 

навыков и компетенций, которыми необходимо овладевать в современном 

мире, чтобы быть востребованным на рынке труда. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Матершева В.В. 
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Бондарев Д.М., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Проблемы электрификации автомобилей  

 

В последнее время все чаще встает вопрос ограниченности природ-

ных ресурсов и нефтепродуктов в частности. Все острее встает проблема 

добычи и переработки нефти, наблюдается снижение темпов нефтедобычи 

и повышение цен на нефтепродукты. Все это сказывается на развитии ми-

ровой экономики и отдельных стран в частности. Поэтому все популярнее 

становится тема альтернативных источников энергии. Все больше стран 

вводят ограничения и запреты на продажу автомобилей с ДВС. Так, к 2035 

году полный запрет на продажу новых автомобилей с ДВС будет введен в: 

Великобритания, Германия,  и еще 25 странах ЕС. Поэтому полный пере-

ход на электромобили кажется неизбежным, однако на практике есть мно-

жество препятствий на пути к полной электрификации автомобилей. 

Первым препятствием является нехватка самого электричества, и 

связанный с этим рост цен. Так, согласно исследованию агентства Bloom-

berg скорое распространение автомобилей скажется на увеличении элек-

тропотребления по всему миру на 10%. Это же подтверждается аналитика-

ми Thomson Reuters, которые с помощью математической модели  выясни-

ли, как будет изменяться электропотребление в случае полного перехода к 

производству электромобилей к 2040 году. Выяснилось, что миру потребу-

ется 1350 дополнительных тераватт–часов для зарядки электрокаров к 

2040 году. Если провести исследования при длинном цикле, то окажется, 

что к моменту окончательного вывода из эксплуатации состарившихся 

бензиновых и дизельных автомобилей — примерно к 2050 году потреб-

ление электричества со стороны электрокаров достигнет 3000 тераватт–

часов. Примерно столько сейчас используется всем Евросоюзом — и не 

только на цели электрических автомобилей, а вообще всего, что питается 

электричеством.   

Вторым препятствием можно считать нехватку ресурсов для произ-

водства огромного количества электромобилей. Нынешние технологии 

устройства электромобилей предполагают наличие большого количества 

аккумуляторов, способных содержать в себе необходимую для перемеще-

ния энергию, а цикл подзарядки состоит в  химической реакции, которая 

возникает в результате взаимодействия нескольких химических элементов. 

Самые распространённые из них: литий, кобальт, марганец и неодим. Без 

них не  получить произвести батарею, а значит и электромобиль. Для де-

монстрации ограниченности необходимых для производства аккумулято-

ров ресурсов можно на исследовании британского профессора Херринг-

тона. В нем было посчитано , что для выполнения плана по полному отказу 

от ДВС придётся в два раза повысить мировое производство кобальта, а 

https://www.thomsonreuters.com/en/reports/electric-vehicles.html
https://www.steencore.com/media/uk-electric-cars-will-require-twice-the-world-s-supply-of-cobalt
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также затрачивать на производство батарей лишь для одной страны весь 

добываемый на планете неодим и 3/4 лития. Вдобавок для полного перехо-

да на электромобили Великобритании потребуется половина всей меди, 

добываемой на Земле за год. И всё это для нужд одной не самой крупной 

страны — где ездит менее 32 миллионов автомобилей, при том что во всем 

мире количество автомобилей уже превысило миллиард.  

Третьей проблемой является неэкологичность электромобилей. Суть 

этой проблемы состоит в том, что порядка сорока процентов всего элек-

тричества в мире получают с помощью сжигания угля. Добыча угля —

является одним из наиболее неэкологичных процессов данного цикла и 

жизнедеятельности в целом. В результате работы угольных электростан-

ций в атмосферу попадают диоксид серы и оксиды азота, ответственные за 

кислотные дожди. Также в выбросах угольных электростанций находятся 

ртуть, мышьяк и даже радиоактивный торий с ураном. Пока электричество 

для электромобилей поступает от угольных электростанций, электрокары 

будут лишь загрязнять природу — за счёт стимуляции углесжигания. Даже 

если не брать в расчёт способ получения электроэнергии, множество во-

просов имеется к самим аккумуляторам — будь то никель–кадмиевые или 

литий–ионные батареи. 

Четвертой проблемой является экономическая нецелесообразность 

электрификации автомобилей. России как экспортёру нефти и газа, стране 

невыгоден массовый отказ от бензина. В качестве экологичной альтер-

нативы дизелям и бензину государственная корпорация «Газпром» предла-

гает природный газ — метан. Преимущества у метана действительно име-

ются, к примеру, автомобили на природном газе более экономичны в со-

держании за счёт низкой стоимости топлива. И в плане выбросов вредных 

веществ метан оказывается менее вреден, чем бензин. Если «Газпром» су-

меет сделать природный газ востребованным, то госкомпания — а вместе с 

ней и российский бюджет — получат прямую финансовую выгоду. Оче-

видной мерой, которую может предпринять правительство является введе-

ние налоговых льгот, по примеру тех, которые сейчас существуют во мно-

жестве стран для электромобилей, но применяя их к машинам с газовым 

оборудованием. Вкупе с возможной отменой льгот для электрокаров такой 

шаг способен остановить популяризацию электротранспорта в одной от-

дельно взятой стране. Остальным экспортёрам нефти и газа тоже пора 

насторожиться.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Матершева В.В. 

https://www.cnbc.com/2019/11/04/long-way-before-electric-cars-evs-become-mainstream-transportation.html
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Бондаренко А.А., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Направления трансформации условий определения налога  

на прибыль в России на 2022–2024 

 

Налоговая политика любой страны всегда имеет определенную 

направленность, определяемую особенностями исторических условий и 

тех задач, которые решаются с ее помощью. В современных условиях 

налоговая политика России должна быть направлена на сглаживание не-

благоприятных условий, в которых оказался бизнес страны, испытываю-

щий санкционное давление, а также на стимулирование развития отраслей, 

имеющих первостепенное значение для экономической системы в целом. 

В соответствии с этим Правительство России уже объявило о новых 

мерах государственной поддержки бизнеса, пострадавшего от санкций. 

Первый пакет госпомощи для предпринимателей и организаций преду-

сматривает сразу несколько послаблений и льгот:  

· налоговые льготы для высокотехнологичного бизнеса;  

· налоговые и социальные льготы для ИТ–сектора;  

· государственные субсидии для аграрного сектора;  

· масштабные амнистии капитала для бизнеса. 

Правительство РФ одобрило ряд законопроектов Минфина России о 

внесении изменений в налоговое и таможенное законодательства, которы-

ми предусмотрены дополнительные меры поддержки граждан и бизнеса в 

условиях внешних ограничений. 

Для ИТ–организаций на 2022–2024 годы вместо пониженной ставки 

в размере 3% установлена нулевая налоговая ставка. Условия подачи те 

же: одобрение штата, распределение доходов и средняя рабочая сила. Дей-

ствует с 1 января 2022 года. 

В принципе, действие специальных интервалов процентных ставок 

по контролируемому долгу, актуальных для 2020 и 2021 годов, продлено 

до конца 2023 года. 

На 2022 и 2023 годы введены специальные правила расчета макси-

мальной суммы процентов, которые могут быть учтены в расходах по кон-

тролируемой задолженности, возникшей до 03.01.2022: 

· размер задолженности в иностранной валюте определяют по 

курсу ЦБ на последнюю отчетную дату отчетного или налогового периода. 

И он не должен превышать значение на 01.02.2022; 

· на последнее число периода собственный капитал рассчитыва-

ют без учета курсовых разниц, которые могут возникнуть из–за разницы 

курса по сравнению с показателем на 01.02.2022. 

Для положительных и отрицательных курсовых разниц по обяза-

тельствам и дебиторской задолженности в иностранных валютах установ-
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лен особый порядок: они должны быть признаны в составе доходов и рас-

ходов на дату прекращения или исполнения требования, обязательства. 

Это касается: положительных курсовых разниц, которые возникли в 2022 – 

2024 годах; отрицательных, возникших в 2023 – 2024 годах. 

Организации, которые в 2022 году платят ежемесячные авансы, мо-

гут до конца года перейти на авансы по фактической прибыли с отчетного 

периода 3 месяца, 4 месяца и т. д. Авансы, уплаченные ранее, засчитают. 

Про такое изменение расчета авансов: надо отразить в учетной поли-

тике; уведомить о нем налоговиков — не позднее 20–го числа месяца, по-

следнего в отчетном периоде, с которого организация переходит на другой 

порядок уплаты. 

При расчете налога не учитывают доходы в виде сумм прекращен-

ных в 2022 году обязательств: 

· по договору займа (кредита), заключенному до 01.03.2022 с 

инофирмой (иностранцем), принимающей решение о прощении долга; 

· по требованию, уступленному такой компании/гражданину до 

1 марта 2022. 

26 марта 2022 года вступили в силу изменения, внесенные в главу 25 

Налогового кодекса Российской Федерации (далее – Кодекс) Федеральным 

законом от 26.03.2022 № 67–ФЗ «О внесении изменений в части первую и 

вторую Налогового кодекса Российской Федерации и статью 2 Федераль-

ного закона «О внесении изменений в часть вторую Налогового кодекса 

Российской Федерации» (далее – Федеральный закон), действие которых 

на основании пункта 4 статьи 5 Федерального закона распространяется на 

правоотношения, возникшие с 1 января 2022 года. 

Так, пункт 1 статьи 251 Кодекса дополнен подпунктом 21.5, которым 

к доходам, не учитываемым при определении налоговой базы, отнесены 

доходы в виде сумм прекращенных в 2022 году обязательств по договору 

займа (кредита), заключенному до 1 марта 2022 года с иностранной орга-

низацией (иностранным гражданином), принимающей (принимающим) 

решение о прощении долга, либо по требованию, уступленному такой ино-

странной организации (иностранному гражданину) до 1 марта 2022 года. 

Данные решения соответствуют решению поставленных задач: про-

исходит сглаживание неблагоприятных условий, в которых оказался биз-

нес страны; стимулируется развитие отраслей, имеющих первостепенное 

значение для экономической системы. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Гоголева Т.Н.  
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Дмитриев М.А., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Способы дифференциации продукта 

 

В современных условиях жесткой конкуренции на рынке 

присутствует огромное количество участников, из–за этого возникает 

необходимость в укреплении своей позиции и возможности дальнейшего 

развития. Для решения этой проблемы каждая компания стремиться 

создать тот продукт, который будет не только соответствовать, но и 

обладать уникальными свойствами и характеристиками.  

Но не все организации способны создать что–то уникальное, 

отличное от других продуктов, уже присутствующих на рынке. Для этого 

существуют специальные стратегии, которые могут помочь любой 

компании остаться на рынке или же достичь там успеха. Одной из таких 

стратегий является – дифференциация продукта.  

Любой организации достаточно определить конкурентные 

преимущества своего товара, определенные сильные стороны, что 

позволит сделать собственный продукт более привлекательным для 

конкретной группы потребителей. 

Помимо вышеперечисленных преимуществ, применяя данную 

стратегию, компания получает возможность: 

 привлечь наибольшее число потенциальных покупателей; 

 увеличить доходность организации; 

 расширить свое присутствие на рынке. 

Для того чтобы правильно использовать данную стратегию, 

необходимо отметить, что она имеет два вида. Первый вид – 

горизонтальная дифференциация продукта. При использовании данной 

разновидности стратегии компания изучает все потребности 

потенциальных клиентов и на каждую потребность предлагает свой 

уникальный продукт. Таким образом создается линейка товаров, 

позволяющих решить все проблемы покупателей. В отличии от 

горизонтальной, вертикальная дифференциация продукта связан с 

различиями уровнями качественных характеристик товаров. 

Также стоит отметить, что обе разновидности компания может 

применять одновременно, что дает возможность для более эффективного 

использования стратегии. 

В результате, рассмотрев стратегию дифференциации продукта, 

необходимо изучить основные способы ее применения. 

Первым способом выступает дифференциация на уровне продукта. 

Главное преимущество применения данного способа — это изменение 

статуса компании на рынке, она становится обладателем определенной 

рыночной власти. Любая организация способна донести до своих 
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потенциальных клиентов, что предлагаемый продукт уникальный или по 

крайней мере отличающийся от продуктов конкурентов. Ярким примером 

применения данного способа является компания – Apple. С момента своего 

появления на рынке они произвели революцию и до сих пор занимают 

доминирующее положение. Во всем мире огромное количество 

производителей смартфонов, но именно Apple занимают значимый сегмент 

рынка.  

При дифференциации по характеристикам товаров необходимо 

добиться убежденности потребителей в высоком качестве продуктов, что 

является сильным конкурентным преимуществом. В данном случае можно 

привести пример компании IKEA. Она завоевала устойчивое положение на 

рынке, потому что обеспечила своих клиентов главными показателями для 

совершения покупки (удобство, высокое качество и низкая цена). 

Еще одним эффективным способом дифференциации продукта 

является стратегия на отстраивание уникальной торговой марки или 

дифференциация через упаковку. К показателям данной стратегии можно 

отнести: 

 уникальное название, форма или упаковка, которая легко 

запомнится потенциальному покупателю; 

 узнаваемость на рынке. 

Здесь можно привести пример компании Coca–Cola. Общемировое 

признание и известность бренда данной компании позволили сохранять 

рыночную долю и оставаться лидером на протяжении многих лет. 

Помимо вышеперечисленных способов, существуют также: 

дифференциация через дополнительный сервис, через коммуникацию и др. 

Таким образом, рассмотрев главные способы дифференциации 

продукта можно выделить основные плюсы и минусы самой стратегии. К 

плюсам можно отнести: 

 значительный рост прибыли за счет увеличения стоимости 

товаров; 

 расширение позиций на рынке; 

 подъем лояльности аудитории. 

В свою очередь, к минусам данной стратегии необходимо отнести: 

рост расходов на производство продукции, возможное привлечение 

инвесторов. 

Подводя итог, можно сказать о том, что данная стратегия и 

применение любого ее способа, может помочь каждой организации в 

достижении высоких целей на рынке. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Ляшенко И.Ю. 
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Елизарова Ю.В., маг. 3 к. 
Воронежский государственный университет 

 

E–commerce на аптечном рынке 
Необходимость в ограничении личных контактов вследствие 

пандемии COVID–19 в России оказала большое влияние на процесс 

легализации продажи лекарств посредством онлайн–площадок. Так, в 

апреле 2020 г. был принят закон, позволяющий осуществлять 

дистанционную торговлю безрецептурными препаратами. Данный 

документ представляет собой отправную точку для формирования рынка 

полноценных онлайн–аптек. До законодательного закрепления 

возможности онлайн–продажи крупные аптечные сети создавали 

справочные сервисы в виде интернет–витрин для резервирования лекарств, 

однако подобная модель далека от полноценного e–commerce проекта. 

На сегодняшний день рынок e–pharma активно развивается и 

охватывает все больший процент потребителей. Так, по итогам 2021 года 

63% интернет–пользователей для покупки аптечного ассортимента 

использовали оба канала покупки: и онлайн, и оффлайн по данным 

агентства Data Insight. При этом, количество онлаин–заказов в интернет–

аптеках в 2021 году увеличилось на 30% в сравнении с 2020 г.  

В ТОП–10 игроков рынка онлайн–торговли входят следующие: 

Аpteka.ru, ЕАПТЕКА, Здравсити, Апрель, АптекиПлюс, Аптека Миницен, 

Монастырев, Планета Здоровья, Аптека Ригла, Столички. Лидером 

по объёмам заказов и продаж является сервис Apteka.ru, доля которого 

составляет 35% среди интернет–аптек за 2021 год. На розничном рынке 

в целом доля Apteka.ru составила 3,39 %, а в сегменте лекарственных 

препаратов – 2,8 % по данным аналитической компании RNC Pharma. 

Рынок онлайн–продажи лекарственных препаратов имеет свои 

особенности: 

1. Достаточно высокий барьер для входа на рынок онлайн–

продаж для небольших оффлайн–аптек. В частности, обеспечение 

деятельности по доставке препаратов в виде создания штата курьеров при 

небольшом объеме заказов приведет их к прямым убыткам. 

2. Сам процесс доставки лекарств имеет важные аспекты такие, 

как соблюдение холодовой цепи при хранении и транспортировке лекарств, 

что также ведет к дополнительным расходам со стороны аптечной сети. 

3. Сложность в создании альтернативы консультационных услуг 

фармацевтов. Клиентом онлайн–аптеки является человек, который получил 

назначение врача. Покупка лекарственных препаратов в данном случае 

должна сопровождаться профессиональной консультацией и контролем 

качества на каждом этапе заказа. По данным исследовательского холдинга 

«Ромир» возможность получить консультацию с фармацевтом в аптеке 

имеет важное значение для 28% респондентов.  
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Говоря об отношении потребителей к онлайн–продаже 

лекарственных средств, стоит упомянуть исследование медиахолдинга 

Rambler&Co и СБЕР ЕАПТЕКА, в котором приняли участие 3513 

респондентов в возрасте от 18 лет, проживающие в крупных городах 

России. Опрос был проведен методом онлайн–анкетирования в июне 2022 

года. Так, в соответствии с результатами исследования почти каждый 

второй опрошенный готов полностью перейти на онлайн–заказ лекарств 

(46%). При этом, 88% респондентов отметили, что именно аптеки интернет 

формата обеспечили им возможность приобрести необходимое лекарство в 

трудный момент.  

Главной мотивацией для использования онлайн–сервисов 

потребителем является экономия времени, которое подразумевает не 

только время затраченное на поход в оффлайн–аптеку, но и на поиск 

нужного лекарственного средства.  

Среди барьеров можно выделить нежелание потенциальных 

покупателей платить за доставку заказа на дом. Однако данный аргумент 

учитывается большинством из аптечных сетей, которые устанавливают 

лишь нижнюю границу суммы доставки, при этом не взимая 

дополнительных денежных средств за нее. Так, например, минимальная 

сумма заказа в СБЕР ЕАПТЕКА в размере 400 руб. обеспечивает 

бесплатную доставку. 

Еще одной немаловажной причиной отказа потребителей от 

использования онлайн–сервисов является невозможность приобретения 

рецептурных препаратов с доставкой домой. На сегодняшний день 

ассортимент товаров данной категории представлен в оффлайн–точках, а 

также имеет лишь частичное присутствие в онлайне. В частности, 

существует возможность заказать или забронировать лекарственное 

средство с доставкой в удобную аптеку и воспользоваться самовывозом. 

Данная проблема должна получить свое решение к 2023 г.: в соответствии 

со стратегией лекарственного обеспечения все регионы России должны 

внедрить систему электронного рецепта, которая позволит осуществлять 

продажу рецептурных препаратов онлайн. 

Таким образом, несмотря на присутствие отдельных проблем, на 

рынке онлайн–торговли лекарственными препаратами наблюдается 

тенденция к росту данного сектора в силу заинтересованности со стороны 

потребителей. Обращая внимание на особенности e–pharma, надо сказать, 

что наиболее жизнеспособными являются исключительно крупные игроки 

рынка, которые обладают достаточными возможностями. При этом, перед 

онлайн–аптеками в целом достаточно остро стоит задача по воссозданию 

экспертности в онлайне посредством построения персонализированного 

клиентского сервиса. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Матершева В. В. 



31 
 

Зурнаджян Р.Х., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Исследование деятельности естественных монополий  

в российской экономике  

 

Монополия – это такая ситуация, когда на рынке существует один 

единственный крупный продавец, и барьеры входа на данный рынок 

настолько высокие, что кроме него никто другой на этот рынок попасть не 

может. 

Естественная монополия – это такое состояние товарного рынка, ко-

торому, за счет технологических особенностей производства, характерно 

более эффективное удовлетворение спроса в условиях отсутствия конку-

ренции. Спрос на такие товары зависит от цены в меньшей степени, чем 

спрос на другие виды товаров. Это обусловлено тем, что производимые 

естественными монополистами товары не могут быть заменены. 

Монополии могут оказывать большое влияние на экономику каждой 

страны. Кроме того, эффект может быть как положительным, так и отрица-

тельным. 

С одной стороны, монополист предлагает по сравнению с эффектив-

ным состоянием рынка очень мало продукции и по очень высокой цене. Он 

ставит цену, которая выгодно только ему, пользуясь своим монополисти-

ческим положением, что и приводит к потерям общественного благососто-

яния. Монополист  может оказать большой ущерб развитию рыночных от-

ношений. 

 В связи с этим к минусам естественных монополий относится еще и 

отсутствие конкуренции, в следствие чего может ухудшаться качество 

продукта, поскольку потребители не смогут заменить его с другим продук-

том. 

С другой стороны, только большие фирмы (которые часто являются 

монополистами или близки к этому состоянию) готовы проводить дорого-

стоящие научно–технические разработки (а технический прогресс в буду-

щем ведет к снижению цен). 

Монополии появляются по следующим основным причинам: 

– концентрация производства (когда основная часть работников и 

производственных средств сосредоточены на самых больших организаци-

ях); 

– концентрация капитала (когда фирма увеличивает размеры капита-

ла путем использования долю прибыли на увеличении объема производ-

ства); 

– централизация капитала (когда фирма объединяет свои капиталы в 

один для его укрупнения); 
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– ужесточение конкурентной борьбы в условиях высокой концентра-

ции и централизации капитала. 

Естественная монополия возникает тогда, когда компании выгодно 

быть большой. Это может быть либо за счет эффекта возрастающей отдачи 

от масштаба, либо за счет эффективного размера фирмы. Эффективный 

размер фирмы – это объем производства, при котором достигается мини-

мальная себестоимость. 

Естественные монополии выполняют важные функции в российской 

экономике: стабилизационную, системообразующую, бюджетообразую-

щую, инфраструктурную, затратообразующую и социальную. От их состо-

яния зависит место России на мировых рынках энергоресурсов, конкурен-

тоспособность ее продукции, перспективы экономического развития стра-

ны. В то же время российские естественные монополии функционируют в 

специфической макроэкономической и институциональной среде, опреде-

ляющей особенности их функционирования, развития и реформирования. 

Согласно Федеральному закону от 17.08.1995 № 147–ФЗ «к есте-

ственных монополиях относятся следующие сферы хозяйствования: 

транспортировка нефти, нефтепродуктов и газа по трубопроводам; услуги 

по передаче электрической и тепловой энергии; железнодорожные пере-

возки; услуги транспортных терминалов, портов, аэропортов; услуги об-

щедоступной электрической и почтовой связи; услуги по оперативно–

диспетчерскому управлению в электроэнергетике; услуги по передаче теп-

ловой энергии; услуги по использованию инфраструктуры внутренних 

водных путей.» 

Таким образом, в России предприятиями, содержащими естествен-

но–монопольные виды деятельности, являются федеральные компании: 

ОАО «Федеральная сетевая компания Единой энергетической системы» 

(ОАО «ФСК ЕЭС»), ПАО «Газпром», ОАО «Российские железные доро-

ги», ОАО «Акционерная компания по транспорту нефти «Транснефть»», а 

на некоторых сегментах рынка также ФГУП «Почта России» и ОАО «Ро-

стелеком», самыми крупными из них являются Газпром и Российские же-

лезные дороги. 

В экономике возможна ситуация, когда одна фирма способна эффек-

тивнее производить достаточное количество товара с минимальными из-

держками, чем две или несколько фирм. Таким образом, возникает проти-

воречие: товары, производство которых является более эффективной при 

естественной монополии, имеют место быть, однако монополист, в усло-

виях отсутствия конкуренции может завышать цены для максимизации 

своей прибыли. Государственная социально–экономическая политика ста-

вит перед собой задачу разрешить это просторечие.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Матершева В.В. 
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Корнева Е.Ю., маг. 3 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Стратегии дифференциации продукта 

 

В настоящее время в предпринимательской деятельности себя пока-

зали несколько ключевых стратегий дифференциации продукта. При же-

лании допускается их совместное выполнение. Далее мы рассмотрим эф-

фективные вариации. 

Применяя стратегию на уровне продукта, предприниматель должен 

решить одну важную задачу — продемонстрировать преимущества товара 

потенциальным клиентам, дать понять, что именно его товар они ищут. 

При этом в основе этой концепции лежит обеспечение действительно экс-

клюзивных свойств и параметров продукции, уникальности производ-

ственного процесса и инновационных решений. Таким образом продающая 

компания образует отдельную категорию на рынке. В некотором смысле 

она действует как монополия. Например, Pet Search предлагает своим кли-

ентам уникальные товары собственного производства. Ни один предпри-

ниматель до этого момента не предлагал такой продукт: QR адресник для 

питомца. В случае пропажи домашнего животного нашедший сканирует 

QR код на ошейнике и связывается с владельцем. 

Реализуя стратегию по характеристикам продукта, продавец пред-

ставляет свой товар как лучший среди имеющихся аналогичных вариантов, 

доступных от конкурентов. Объясняются преимущества товарных пози-

ций, расширяются их функции, демонстрируется их технологическое пре-

восходство. Этот подход часто используется в области электроники и ин-

формационных технологий. Предположим, производитель бытовой элек-

троники утверждает, что его стиральные машины превосходят любые ана-

логичные на рынке, экономят энергию, вмещают больше белья, и лучше 

стирают благодаря инновационным решениям и так долее. Что касается 

потребительских товаров, то эта стратегия вполне применима к продуктам 

питания, которые выделяются своими особыми характеристиками или 

подразумевают уникальный производственный процесс. Например, торго-

вая марка «Байкальская легенда» предлагает уникальный продукт, создан-

ный по уникальной технологии.  

Брендированная стратегия заключается в том, чтобы отстроить ком-

панию от конкурентов с помощью «сильного» бренда. В этом случае по-

тенциальные покупатели судят о полезности и ценности товара по бренду. 

Эти качества своей продукции он придает благодаря использованию инно-

вационных технологий, эксклюзивности в процессе производства, следо-

ванию традициям. 

Каждый сильный бренд отвечает ряду требований: 

 – Уникальное имя, которое легко запомнить клиентам. 
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 – Его продукция признана на рынке. 

 – Назначение товарной позиции соответствует потребностям потен-

циальных потребителей, на которые рассчитана работа компании. 

 – Компании четко следуют своим собственным правилам и положе-

ниям. У них своя позиция по вопросам ведения бизнеса. 

Брендированная стратегия считается самой сложной в реализации. 

Требуется много времени и усилий, чтобы сформировать образ, который 

видят потребители. Зато успешная реализация концепции гарантирует ли-

дерство компании в своей нише, что позволяет ей самостоятельно устанав-

ливать цену выпускаемой продукции. 

Не все предприниматели способны определить ключевые характери-

стики товара, отличающие его от аналогичных товаров–конкурентов. Это 

часто происходит, когда рассматриваемые категории товаров предельно 

однородны. В таких ситуациях целесообразно включать дополнительные 

услуги для привлечения покупателей (выделиться среди конкурентов). 

Например, организовать бесплатную доставку или сборку/установку куп-

ленного товара. Например, торговая компания предлагает бесплатную до-

ставку мебели по городу.  

Смысл ценовой стратегии очень прост. Предлагаемый товар выгодно 

отличается от аналогов своей стоимостью. Главное не заставить покупате-

ля сомневаться в надлежащем качестве продаваемого товара.  Низкие цены 

позволяют быстро увеличить объем вашей целевой аудитории. Представи-

тели платежеспособного сегмента аудитории склонны останавливать свой 

выбор на более дорогостоящих товарах. Для предпринимателей это шанс 

неплохо заработать. 

Упаковочная стратегия – актуальная стратегия для продажи товаров 

в розничных магазинах. Потому что для покупателей важен не только про-

дукт, но и качество упаковки. Чтобы привлечь внимание к своей продук-

ции, предприниматели могут переосмыслить стандартное отношение к 

упаковке. Привлекательный дизайн упаковки позволяет: повысить осве-

домленность о продукте и превратить его в подарочный вариант. Яркая и 

необычная упаковка привлекает внимание независимо от того, как вы про-

даете (интернет магазин или обычная точка продаж). 

Помимо самой упаковки стоит воспользоваться возможностью пред-

ложить покупателю набор взаимосвязанных товаров – например, помада и 

тушь. Многие клиенты покупают сразу несколько сопутствующих товаров 

в одном магазине, поэтому предложить им набор – отличная идея. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Матершева В.В. 
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Кушин М.Г., маг. 2 к. 
Воронежский государственный университет 

 

Реклама как инструмент увеличения продаж 

 

В современном мире реклама играет первостепенную роль в конку-

рентной борьбе. Она выступает средством коммуникации, способом ин-

формирования, элементом мотивации. Она распространяет сведения о 

компании и ее продукции, формируя у потребителей определенный образ. 

Реклама выступает одним из видов маркетинговых коммуникаций.  

Реклама – это средство, созданное для того, чтобы информировать 

потенциальных покупателей о продукции компании или же о запускаемых 

на рынок новых проектах, о их свойствах и достоинствах, чтобы убедить 

возможных потребителей в приобретении предложенного товара и услуги, 

т.е. подготовить их к покупке. 

Одной из основных задач рекламы является формирование спроса и 

увеличение сбыта, при этом может наблюдаться сочетание рекламы с дру-

гими стимулами. 

Реклама, являясь частью коммуникационной деятельности фирмы, 

наряду со стимулированием сбыта, способствует реализации товара, сти-

мулируя потребительский спрос. 

 Чаще всего, она заставляет вспомнить перед покупкой конкретную 

марку или название товара (услуги), когда покупатель делает свой выбор. 

Сначала потребитель решает, что ему выбрать, а уже затем – какую марку 

положить к себе в корзину, на основе своего представления о ней, стерео-

типа или сложившегося образа конкретной марки товара (услуги). 

Для любой фирмы, основной деятельностью которой является полу-

чение прибыли, основным показателем успешной работы маркетинга яв-

ляются эффективные мероприятия, нацеленные на увеличение продаж. 

Это целый комплекс мероприятий, направленных на рост объема 

продаж реализуемой фирмой продукции в короткие сроки. С маркетинго-

вой точки зрения все это служит одним из способов общения с целевой 

аудиторией. 

Увеличение продаж компании достигается различными способами. 

Такими как: новые каналы сбыта продукции, планы по звонкам и встречам 

с покупателями, создание конкуренции в отделе, ведение отчетности и со-

вещаний по сложным вопросам – все это рабочие методы, которые могут 

помочь фирмам достичь результата. Фирмы доносят до покупателей ин-

формацию о проводимых распродажах, скидках, акциях, розыгрышах и 

прочих мероприятиях. 

Реклама позволяет установить связь с потребителями через такие ка-

налы связи, как интернет, полиграфию, радио, рекламные баннеры и др. 

Она направлена на продвижение продукции на рынке, увеличение узнава-
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емости товара, территориальное расширение продаж и прирост своей ры-

ночной доли за счет снижения ее у конкурентов. 

Конечно, могут быть задействованы и ценовые методы, которые поз-

воляют стимулировать покупателей к увеличению покупок в результаты 

изменения цены. 

В зависимости от места размещения рекламных коммуникаций их 

подразделяют на: 

– наружную; 

– телевизионную; 

– рекламу в интернете; 

– печатную; 

– на транспорте; 

– сувенирную. 

1) Наружная реклама – суть данной рекламы в том, что информацию 

о продукте компании размещают, например, на здании, т.е. на его внешней 

конструкции. 

2) Телевизионная реклама – рекламный ролик, используемый на те-

левидении. В основном они длятся от 15 до 30 секунд в зависимости от 

бюджета фирмы на рекламу. Однако, наиболее лучше действует та рекла-

ма, которая длится не менее 16 секунд, именно это время нужно зрителю, 

чтобы ее запомнить. 

3) Печатная реклама, или как ее еще называют, полиграфическая – 

рассылка рекламных обращений через полиграфию (газеты, журналы, 

брошюры).  

4) Реклама на транспорте – это текстовые сообщения или изображе-

ния рекламного характера, размещенные, как правило на общественном 

транспорте. 

5) Сувенирная реклама – рекламные сувениры, которые представля-

ют собой предметы, получаемые в обмен на вступление в контакт с рекла-

модателем. 

Каждый из вышеописанных способов имеет свои преимущества и 

недостатки и часто компаниям приходится их совмещать, чтобы охватить 

своей рекламой все сферы жизни потенциальных покупателей. 

Таким образом, роль рекламы в увеличении продаж чрезвычайна 

важна, начиная от информирования покупателей о проходящих акциях и 

мероприятий, побуждающих их совершить покупку, заканчивая процессом 

построения первичного спроса на продукцию фирмы и его дальнейшего 

увеличения. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Ляшенко И.Ю. 
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Макарова О.В., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Сравнительный анализ методик анализа издержек 

 

В современной малоустойчивой экономической ситуации крайне 

важно грамотно управлять издержками, что позволяет улучшить финансо-

во–хозяйственную деятельность организации, так как при недостаточном к 

ним внимании может снизиться прибыль, рентабельность и ухудшиться 

финансовое состояние. Многие под управлением издержками понимают 

только их минимизацию, однако результатом этого может стать сокраще-

ние производства, поэтому здесь следует представлять более эффективное 

использование ресурсов предприятия. Но прежде, чем управлять издерж-

ками, необходимо их тщательно проанализировать. 

На данный момент существует множество разнообразных методов 

анализа затрат на производство продукции предприятия. 

Например, по методике Бороненковой С.А., анализ затрат на 1 рубль 

продукции делают с помощью индексного метода, рассматривают отраже-

ние повышения и снижения затрат на производство, колебаний цен на про-

дукцию и, кроме этого, изменения таких компонентов затрат как материа-

лоемкость, зарплатоемкость, фондоемкость. Здесь используются такие ис-

точники данных, как смета учета потерь от брака, плановые калькуляции 

себестоимости продукции, смета расходов как на производство в общем 

смысле, так и отдельных видов расходов (общепроизводственных, общехо-

зяйственных, коммерческих). 

В методике, предложенной Н.П. Любушиным, анализ себестоимости 

продукции (работ, услуг) проводится по следующим направлениям:  ана-

лиз динамики обобщающих показателей себестоимости и факторов ее из-

менения; горизонтальный, вертикальный и трендовый анализ себестоимо-

сти по экономическим элементам и статьям затрат;  факторный анализ се-

бестоимости продукции; выявление резервов снижения себестоимости». 

В соответствии с данным методом, на изменение величины расходов 

на 1 рубль товарной продукции оказывают воздействие такие факторы, как 

цены на продукцию, структура выпуска изделия, стоимость материальных 

ресурсов. 

В методе Скамай Л.Г. себестоимость калькулируется по уровню 

маржинального дохода или переменным затратам, а именно, вычисляются 

средние значения переменных затрат и величины маржинального дохода, 

благодаря чему становится очевидно, что финансовые результаты взаимо-

связаны с объемами производства и издержек. Отсюда происходит и 

название метода – анализ «затраты–объем–производство». Здесь анализ 

себестоимости имеет следующую структуру направлений: 

– анализ динамики и структуры затрат на производство; 
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– анализ себестоимости единицы товарной продукции; 

– факторный анализ в разрезе статей затрат; 

– анализ затрат на 1 рубль произведенной продукции; 

– анализ «затраты–объем–прибыль». 

В методе Любушина Н.П. анализ себестоимости товарной продукции 

включает все издержки производства и реализации продукции. Но имеет 

место одно упущение, что себестоимость изделия при изменении объема 

выпуска продукции также меняется. В методике же Скамай Л.Г. в след-

ствие использования при анализе себестоимости продукции исключитель-

но переменных затрат существенно сокращается количество статей затрат, 

значительно облегчая планирование, калькулирование, учет и нормирова-

ние. 

Метод Савицкой Г.В. использует метод цепных подстановок. Для 

анализа затрат используется такая база информации, как плановые и от-

четные калькуляции, данные статистической отчетности «Отчет о затратах 

на производство и продажу продукции» и другая информация. Себестои-

мость товарной продукции анализируется посредством: анализа затрат на 

производство продукции; анализа прямых материальных затрат и заработ-

ной платы; анализа себестоимости отдельных видов продукции; анализа 

косвенных затрат. 

В данном методе на затраты на 1 рубль товарной продукции оказы-

вают воздействие такие факторы, как объем производства, величина сум-

марных постоянных и удельных переменных затрат, отпускные цены на 

продукцию. 

Итак, можно сказать, что в четырех представленных методах затраты 

на производство продукции анализируются практически схожим образом. 

Различаются только методы, применяющиеся при анализе отдельно взятых 

направлений. Стоит обозначить, что метод Бороненковой С.А. дает воз-

можность наиболее подробно и полноценно исследовать затраты.  

Проанализировав затраты, необходимо выбрать метод управления 

ими. На сегодняшний день одними из самых распространенных методов 

управления издержками считаются: директ–костинг, стандарт–костинг, 

метод «точно в срок» (JIT, Just–in–time), учет затрат по функциям (ABC), 

функционально–стоимостной анализ (ФСА), метод управления затратами 

жизненного цикла (LCC), метод определения целевой себестоимости 

(Target costing), метод постепенного и непрерывного снижения себестои-

мости (Kaizen costing), бенчмаркинг. У каждого метода есть преимущества 

и недостатки, из–за чего не существует единого, подходящего для любого 

предприятия метода, который выполнял бы весь список необходимых 

функций. Поэтому разумно применять комбинации, совмещающие разные 

методы управления затратами, исходя из цели исследования и характера 

деятельности организации. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Клинова С.П. 
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Мухортова О.С., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Изменения на рынке видеоигр России в связи  

с введением санкций в  2022 году 

 

В декабре 2021 года аналитики BCG (Boston Consulting Group, Inc.) 

анонсировали интересное исследование. Было определено, что Россия вхо-

дит в первую пятерку стран по потреблению игрового контента, наряду с 

Китаем, США, Южной Кореей и Японией. Киберспорт – это лишь часть 

игрового контента, но важная, что подтверждается последними данными 

MediaScope. 

Из опроса, проведенного Аналитическим центром НАФИ в период с 

апреля по май 2022 года, следует, что 60% россиян 18 лет и старше играют 

в видеоигры регулярно или эпизодически (порядка 88 млн человек). С уче-

том данных 2018 года, доля геймеров в РФ увеличилась более чем в 3 раза. 

Прогнозы аналитиков в конце 2021 года, в большинстве своем, схо-

дились во мнении относительно будущего индустрии в стране. По прогно-

зам, рынок должен был увеличить свои возможности и влияние во многих 

развивающихся направлениях на международном рынке, таких, как облач-

ный гейминг, киберспорт, игры виртуальной реальности и т.п.  

Февраль 2022 года стал переломным периодом для многих рынков в 

России. Исключением не стала и индустрия гейминга. После введения 

санкций игровая индустрия оказалась в непростой ситуации.  

С даты действия санкций большинство крупных издателей и разра-

ботчиков прекратили продажи своих игр в России: Activision Blizzard, 

Sony, Microsoft, Nintendo, Bethesda, Ubisoft, и многие другие. Перечислен-

ные компании прекратили продажи своей продукции, но не закрыли до-

ступ тем, у кого он уже был.  Некоторые компании остановились на огра-

ничении доступа к части контента, например, дочерняя компания Sony 

Bungie прекратила продажи DLC для игры Destiny 2. Компании Google, 

Apple, владеющие магазинами Google Play, App Store, предприняли ком-

плекс мер, ограничивающих многие возможности российских пользовате-

лей Android или iOS. В обоих магазинах отсутствовала возможность уста-

навливать платный софт. А Google запретил обновлять купленные прило-

жения и игры. 

С этого момента доходы российских компаний в среднем снизились 

на 15–17% по отношению к показателям того же периода прошлого года. 

Так, по подсчетам аналитиков data.ai и IDC, с февраля 2022 года из–за 

приостановки обработки платежей Google и Apple доля России в структуре 

потребительских расходов на мобильные игры в Восточно–Европейском 

регионе снизилась с 50% до 10%. 
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Большие трудности в сфере видеоигр России случились в киберспор-

тивном направлении. Помимо технических затруднений киберспортсмены 

из России испытывают колоссальное психологическое давление: их ис-

ключают из интернациональных команд, из числа участников ведущих ки-

бертурниров.  

Анализируя ситуацию с уходом из России нескольких крупнейших 

производителей видеоигр и владельцев игровых платформ, а также игро-

вых маркетплейсов, можно предположить возвращение к «пиратским» ме-

тодам получения доступа в играх, широко распространенным на первых 

этапах развития гейминга в стране. 

Для поддержания собственной разработки игр и создания альтерна-

тив ушедшим сервисам необходимы значительные финансовые вложения 

со стороны государства.  

"Институт развития интернета в 2022 году выделит не менее 1 млрд 

рублей на игры. Это деньги в софинансировании – мы финансируем часть 

разработки с пониманием рыночных механизмов, с пониманием и надеж-

дой на их выход на восточные рынки", – сообщил генеральный директор 

ИРИ Алексей Гореславский. 

Помимо прямого финансирования, как например это произошло с 

игрой "Смута", на создание которой российской компании Cyberia Limited 

ИРИ выделил более 260 млн руб, существуют и более тонкие методы под-

держки. Так, в регионах готовы по аналогии с тем, как киностудиям ком-

пенсируют часть расходов на съемки в случае, если они проводятся в реги-

оне и регион фигурирует в сюжете фильма или сериала, обеспечить такие 

же меры поддержки и разработчикам игр.  

В мае на российском рынке маркетплейсов мобильных приложений 

появились NashStore и RuStore. 

Минцифры и депутаты Госдумы обсуждают с отечественными IT–

компаниями господдержку разработки российского базового программно-

го обеспечения компьютерной игры. Проект могут профинансировать че-

рез грантовую программу Российского фонда развития информационных 

технологий (РФРИТ). Специалисты называют проект дорогим, но техниче-

ски возможным, но вокруг известных движков сформировалась обширная 

система программных продуктов, воспроизведение которых потребует 

«миллиарды рублей на протяжении долгих лет». 

Идёт процесс вхождения российской игровой индустрии на новый 

уровень. Все процессы индустрии будут пересмотрены и в значительной 

степени изменены, что повлияет на наш рынок. Будет пересмотрено отно-

шение к нашему рынку со стороны зарубежных компаний и разработчи-

ков.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Ляшенко И.Ю.  
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Николаева К.Ю., маг. 3 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Современные критерии классификации инноваций 

 

В условиях современной действительности конкуренция между 

компаниями на свободном рынке достигает своего предела. Наращивание 

рыночных позиций за счет экстенсивных факторов (расширение торговой 

площади, найм персонала и т.д.) становится все менее эффективным. 

Организации, стремясь добиться успеха и удержать лидерство, обращаются 

к интенсивным факторам развития – повышение эффективности 

использования ресурсов. И здесь на первый план выходят инновации, 

которые способны вывести фирму на качественно новый уровень. 

В соответствии с процессным подходом инновацию можно 

определить следующим образом: это процесс совершенствования 

деятельности предприятия за счет внедрения новшеств, оказывающих 

положительный эффект на результативность функционирования элементов 

бизнеса. При этом необходимо отличать термины «инновация» и 

«новация»: последний относится к разработкам, которые еще не были 

внедрены в хозяйственную деятельности фирмы и не принесли ей 

экономических выгод. 

Инновации характеризуются большим разнообразием в зависимости 

от содержания, механизма воздействия на результаты деятельности 

компании. Наиболее распространена классификация по признаку 

экономической сущности, в соответствии с которой инновации 

подразделяются на: 

– процессные инновации обеспечивают изменения применительно к 

методам производства и способам доставки товара. Также к этому виду 

относят новое или функционирующее, но существенно 

усовершенствованное оборудование или ПО, предназначенное для 

вспомогательной деятельности предприятия (бухгалтерский учет, 

снабжение, текущий ремонт, вычисления и так далее). 

– продуктовые инновации направлены на принципиальные 

изменения свойств производимого товара или оказываемой услуги. К этому 

виду можно отнести как новую продукцию предприятия, так и 

существенно улучшенную услугу или товар из существующих. Для 

продуктовых инноваций свойственно применение новых знаний и 

эффективное комбинирование уже существующих. Успешная 

коммерциализация таких инноваций выражается в виде роста лояльности 

покупателей, увеличения рыночной доли и, в конечном итоге, в виде роста 

выручки; 

– маркетинговые инновации ориентированы на воплощение нового 

метода маркетинга, обеспечения изменений в дизайне или упаковке 
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продукта, варьирования цен, продвижения и закрепления на рынке. Вектор 

маркетинговых инноваций сформирован запросами потребителя, 

ориентирован на открытие новых рынков или выход на новые позиции для 

продуктов компании, цель – увеличение объема продаж; 

– организационные, или управленческие инновации имеют 

направленность на повышение эффективности процессов 

функционирования предприятия. Они выражаются в изменениях системы 

менеджмента и связаны с поведением руководителей, используемыми ими 

средствами воздействия на персонал и на прочие элементы бизнес–среды 

предприятия. 

Тем не менее, сегодня активно используются и другие критерии 

классификации. Они представлены в таблице 1. 

Таблица 1. Критерии классификации инноваций 

Основание для классификации Виды инноваций 

Сфера реализации Экономические 

Социальные 

Политические 

Духовные 

Масштаб геополитической 

новизны 

Глобальные 

Межнациональные 

Национальные 

Региональные 

Польза для общества Позитивные 

Негативные 

Неопределенные 

Уровень новизны Базисные 

Улучшающие 

Псевдоинновации 

Материально–вещественная 

форма 

Материальные 

Нематериальные 

Возможность тиражирования Уникальные 

Повторимые 

Форма собственности Частные 

Государственные 

Международные 

Можно заметить, что наличие большого числа критериев 

способствует детальному анализу инновационной деятельности 

предприятия, позволяя дать характеристику направлению этой 

деятельности (критерий сферы реализации), масштабу, оригинальности 

(критерий – уровень новизны), принадлежности инвестиций и инновации и 

прочим параметрам. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Гоголева Т.Н. 
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Оборина А.С., маг. 2 к. 
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Модели поведения фирм – олигополий на строительном рынке 

 

Предприятия и фирмы, являющиеся основными игроками на рынке и 

стремящиеся максимизировать прибыль, выступают ядром предпринима-

тельской деятельности. Функционируя в современных экономических 

условиях, организации постоянно решают проблемы, связанные с ведени-

ем бизнеса, с целью повысить эффективность и оптимизировать происхо-

дящие процессы.  

Конкурентная борьба на рынке – один из основных двигателей ком-

паний к совершенствованию или, в некоторых случаях, к выживанию. 

Именно конкурентная среда позволяет развиваться рыночным отношени-

ям, что оказывает положительное влияние на экономическую систему 

страны. Однако на пути формирования справедливой конкуренции возни-

кают олигополии, вносящие дисбаланс в строящуюся систему совершен-

ной рыночной конкуренции. 

Строительная отрасль, возведение жилых домов в Воронежской об-

ласти может служить наглядным примером поведения на рынке олигопо-

лии, потому что присутствует ограниченное количество игроков, высокие 

барьеры входа на строительный рынок,  фирмы сильно зависимы друг от 

друга. 

Одна из самых распространенных и понятных моделей поведения 

олигополий является модель Курно, при которой фирмы стремятся к мак-

симизации прибыли, выпускают однородную продукцию, отсутствует воз-

можность входа или выхода с рынка. При данной модели не учитывается 

возможность изменения уровня цен или объема, что для рынка строитель-

ства жилья, на наш взгляд, является сильным допущением, так как поведе-

ние рыночных игроков может быть различным, особенно в современных 

политических и социальных условиях. 

На практике поведение фирм – олигополистов может быть непред-

сказуемо, поэтому необходимо обратиться к модели Штакельберга. Рас-

сматриваемая модель подразумевает, что каждое предприятие в праве 

установить собственные новые объемы производства, но стоит понимать, 

что при этом на рынке может присутствовать фирма, занимающая лиди-

рующую позицию, так как именно она будет устанавливать объем выпус-

ка, что будет выступать ориентиром для принятия решений другими про-

изводителями. 

Применить практически модель Штакельберга на рынке строитель-

ства жилых домов в Воронежской области не является целесообразно, так 

как невозможно выделить одного явного лидера. Рынок достаточно сег-

ментирован, необходимо рассмотреть отдельные составляющие части. 
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Например, классифицировав на многоэтажные жилые дома, жилые ком-

плексы с благоустроенной территорией и закрытые жилые комплексы с 

повышенным классом комфорта. Рассматривая каждый сегмент отдельно, 

можно найти возможность применить практически модель Штакельберга, 

потому что определить лидера становится намного проще. 

Модель Чамберлина предполагает, что игроки на рынке вовсе не 

наивны, они понимают, что ответная реакция конкурента всегда будет по-

ступать при попытке изменения собственных параметров производства. По 

мере увеличения числа рыночных игроков цена будет опускаться ниже мо-

нопольной цены равновесия и дойдет до конкурентного уровня, при кото-

ром число предприятий будет стремиться к бесконечному количеству.  

Модель ценовой конкуренции на олигополистическом рынке была 

сформулирована Ж. Бертраном. Данная модель предполагает, что пред-

приятия при назначении цены должны угадывать цену конкурента на схо-

жий по характеристикам товар. При модели Бертрана есть два возможных 

разумных варианта исхода событий. В первом случае компании коопери-

руются, то есть достигают соглашения об уровне цен на схожий продукт. В 

качестве второго варианта компании продолжают конкурировать, устанав-

ливая цену на уровне предельных издержек. 

Рассматривая такой сегмент строительного рынка жилых домов, как 

многоэтажные постройки, то можно понять, что предложенная модель 

действительно способна описать взаимодействие на данном олигополисти-

ческом рынке. Как правило, большинство новостроек не отличается от-

менным качеством, однако большинство людей, находящихся в погоде за 

собственной жилой площадью, такие нюансы не смущают, потому что до-

статочно низкая цена привлекает своих покупателей. Застройщики вынуж-

дены вести ценовую борьбу на рынке, а это приводит к вынужденному 

снижению издержек, себестоимости жилого дома.  

Рассматривая рынок олигополистической конкуренции, необходимо 

понимать, что на рынке не бывает абсолютно крайних состояний. Фирмы, 

функционирующие в строительной отрасли, являются олигополистами в 

силу технологических возможностей. Материал, который требуется для 

строительства жилых домов достаточно дорогой, кроме того, нужны спе-

циалисты, которые грамотно смогут спроектировать, а затем построить 

при помощи специальной техники. Несколько десятилетий назад на Воро-

нежском строительном рынке были единицы компаний, на данный момент 

их уже десятки в разных сегментах. Можно предположить, что в момент, 

когда будущие технологии достигнут того уровня, при котором будет воз-

можность не строить, а моментально возводить многоэтажные дома, как 

пирамиды из конструктора, строительный рынок впустит новых игроков и 

станет совершенно конкурентным. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Матершева В.В. 
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Постникова В.А., маг.2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Стратегия повышения спроса с помощью выявления  

товаров–индикаторов 

 

Поведение потребителя находится в зоне повышенного внимания со 

стороны производителей, прежде всего благодаря существованию рычагов 

влияния на него. Их изучение и использование является важнейшим 

направлением в разработке стратегии фирм, представляющих предложение 

на рынке. Поскольку определение направлений и способов влияния на по-

требителей – проблема не только экономическая, но также и социальная, в 

ее изучении важно ориентироваться на междисциплинарные подходы. 

Известно, что именно цена является ключевым фактором, влияющим 

на потребительские предпочтения. При выборе магазина потребитель 

сравнивает цены, основываясь на данных о пяти–семи продуктах. Это са-

мые распространенные товары, имеющиеся в наличии во многих торговых 

точках, на основании которых человек заключает вывод о ценовом пози-

ционировании магазина. Такие товары–индикаторы называются Key Value 

Indicator (далее в тексте – KVI). Они формируют ценовой имидж магазина. 

Доля таких товаров составляет около 10% корзины покупателя. Приходя в 

магазин, потребитель замечает, что часто покупаемые им товары дешевле, 

а значит в данной торговой точке цены ниже. Однако суть стратегии в том, 

что именно на эти товары магазины снизили цены.  

В то же время 7 товаров из 10 в корзине покупателя продаются по 

завышенным ценам – это товары Back Basket. Стоимость таких продуктов 

может быть выше в 1,5 – 2 раза. Конечно, разницу в два раза допускают 

редко, но менеджеры понимают, что покупатель не может контролировать 

цены на весь ассортимент, поэтому можно поднять стоимость на какую–

либо группу, которая скомпенсирует заниженную стоимость KVI. 

Исследовательский холдинг «Ромир» изучил потребительское пове-

дение россиян и выявил товары–индикаторы, по цене на которые респон-

денты выбирают магазины. Согласно данным «Ромир», большинство рос-

сиян основным товаром–индикатором называют мясо (46%). На втором 

месте среди таких товаров – молочные продукты (42%), и на третьем – 

фрукты (32%). Каждый четвертый россиянин, выбирая магазин ориентиру-

ется на цены круп и макаронных изделий (26%), куриные яйца (25%), 

средства для стирки (24%). На цены рыбы и сахара опираются 23% граж-

дан. Каждый пятый обращает внимание на овощи и хлебобулочные изде-

лия (по 22%), растительное масло (21%). 

Для группировки товаров по ценовой эластичности чаще всего при-

бегают к ABC–анализу. Аналитики или менеджеры сортируют товары по 

продажам в стоимостном или натуральном выражении. Кластеризация 

https://insoret.ru/pricing/#kvi
https://insoret.ru/pricing/#kvi
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продуктов с помощью автоматизированной системы основывается на ана-

лизе данных имеющихся в системе чеков по всем товарным позициям од-

новременно. Товары анализируются внутри одного региона или конкрет-

ного магазина по всему ассортименту. 

Следующий шаг – регулярный мониторинг конкурентных цен на то-

вары–индикаторы. Это особенно важно, потому что любое изменение воз-

никает из–за перемен в ценовой политике компании. Например, приведе-

ние цен к уровню конкурентов способствуют формированию нужного це-

нового восприятия со стороны покупателей. 

Как показывает статистика, товары KVI занимают примерно от 3 до 

5% от всего ассортимента. Торговому персоналу и маркетологам необхо-

димо контролировать постоянное наличие товаров KVI на полках магази-

на. Все сотрудники, от поставщика до продавца в магазине, должны знать, 

какие товары принадлежат этой группе и регулярно анализировать их об-

новление в сознании покупателей, а, следовательно, и в товарном предло-

жении. Для того, чтобы создать у покупателя чувство «недорогого магази-

на», в торговле регулярно мониторят изменение стоимости у конкурентов. 

Как известно, мониторинг запрещен законом РФ – как возможный сговор 

между участниками рынка. Но несмотря на это все сети контролируют 

стоимость товаров KVI. Для мониторинга цен выбираются магазины–

конкуренты и на еженедельной основе сравниваются изменения. 

В качестве примера был проведен мониторинг цен на масло Слобода 

подсолнечное рафинированное 1л в разных торговых сетях города.  

Таблица 1. Мониторинг цен на товар KVI на примере масла 

подсолнечного рафинированного 
Название сети Цена на полке, руб 

«Магнит» 120 

«Пятерочка» 120 

«Центрторг» 120 

«ВкусВилл» 125 

«Перекресток» 130 

В данном примере в ТС «Магнит», «Пятерочка» и «Центрторг» 

масло находится в одинаковом диапазоне цен, в ТС «Перекресток» товар 

дороже на 8%, во «ВкусВилл» – на 4%, так как эти продуктовые ритейлеры 

ориентированы на покупателей с более высоким уровнем дохода. 

С позиции мерчандайзинга, товары KVI должны быть заметны на 

полке, но внимание на них покупателей не должно акцентироваться наме-

ренно. Обнаружив товары KVI, покупатель может сориентироваться и 

определить ценовую категорию магазина, а также составить портрет его 

среднестатического покупателя. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Гоголева Т.Н. 
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Радина Е.А., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет  

 

Российский фармацевтический рынок в современных условиях 

 

В настоящее время фармацевтический рынок является одним из важ-

нейших, поскольку поддержание здоровья населения является одним из 

главных приоритетов государства, также существует тесная связь с систе-

мой здравоохранения: он влияет на эффективность и доступность лекар-

ственной помощи для граждан.  

При этом фармацевтический рынок является сложным отраслевым 

рынком из–за своей организации и необходимости регулирования государ-

ственными структурами. Обеспечение лекарственными средствами являет-

ся основополагающей частью системы здравоохранения.  

«Фармацевтический рынок России состоит из двух основных сегмен-

тов: коммерческого и государственного. В настоящее время фармацевти-

ческий рынок является развивающимся». Геополитическая ситуация и 

эпидемиологическая обстановка, связанная с пандемией COVID–19, дали 

дополнительный импульс для роста фармацевтического рынка.  

Таблица 1. Динамика российского фармацевтического рынка в пери-

од 2018–2021 гг, млрд. руб. 

 
Общий объем 

Коммерческий 

сектор 

Государственный 

сектор 

2018 1 694 1 242 452 

2019 1 859 1 299 560 

2020 2 037 1 403 634 

2021 2 295 1 455 840 

 

Отмечается положительная динамика из–за увеличения потока де-

нежных средств на закупку лекарственных препаратов по национальным 

проектам в государственный сегмент. Также люди стали скупать лекар-

ственные средства, ожидая рост цен на фоне скачка валют и дефицит необ-

ходимых препаратов. 

Кроме этого, динамика развития российского фармацевтического 

рынка связана обеспечением доступности современных инновационных 

терапевтических решений для россиян, существенным расширением ас-

сортимента новейших эффективных, качественных лекарственных препа-

ратов.  
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С каждым годом процент ввоза импортных препаратов сокращается, 

что делает нашу систему здравоохранения более независимой. В 2022 году 

произошли некоторые изменения: 

1) Возникли логистические проблемы и усложнение импорта ве-

ществ, необходимых для производства препаратов. В итоге компаниям 

пришлось выстраивать новые логистические цепочки и искать альтерна-

тивных поставщиков. 

2) Некоторые зарубежные компании заявили о прекращении ин-

вестиций, приостановке новых клинических исследований в стране,  пре-

кращении набора российских компаний для совместных исследований, от-

каз от поставок витаминов и БАДов в Россию. 

Государственное регулирование – необходимая мера для дальнейше-

го развития фармацевтического рынка. Механизм его работы несоверше-

нен и имеет положительное влияние только для потребителей, снижая уро-

вень цен. Для производителей создана программа импортозамещения (уве-

личение финансирования разработок сырья для лекарственных препара-

тов). 

Помочь развитию российского фармацевтического рынка могут ме-

ры поддержки отечественных производителей. Правительство России 

предпринимает следующие меры: 

1) Упрощение процедуры регистрации лекарств. 

2) Программа «Национальные проекты России», участником ко-

торой могут стать фармацевтические компании. Участникам фармацевти-

ческого рынка дадут независимые банковские гарантии с льготной ставкой 

комиссии. 

3) Отказ от бумажных чеков. 

4) Поиск и создание аналогов зарубежных лекарств. 

Таким образом, государственное регулирование играет большую 

роль в системе здравоохранения и на фармацевтическом рынке. Совмест-

ные усилия бизнеса и государства способствуют развитию фармацевтиче-

ского рынка. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Ляшенко И.Ю. 
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Руденский А.Ю., маг. 2 к. 
Воронежский государственный университет 

 

Методические подходы к оценке конкурентоспособности предприятий 

 

На текущий момент, одними из основных условий эффективного 

функционирования организаций является качественный анализ рыночных 

обстоятельств и тех возможностей, которыми обладает фирма в кратко-

срочном и долгосрочном периоде. 

Невозможно достичь эффективности в бизнесе, если организация не 

отслеживает изменения, происходящие на рынке. Без анализа рынков ко-

нечной продукции, сырья, а также сопоставления своих возможностей с 

возможностями конкурентов достичь устойчивого успеха не получится. На 

основе всех этих факторов, организация должна составить грамотный план 

развития фирмы. 

Способность получать больше экономических выгод, относительно 

фирм конкурентов, т.е. действовать эффективно, а также способность 

фирмы создавать продукцию, которая будет востребована на рынке, назы-

вается конкурентоспособностью. 

Оценка уровня конкурентоспособности предприятия необходима для 

определения эффективных и обоснованных мер по повышению эффектив-

ности хозяйственной деятельности и конкурентоспособности продукции, 

работ, услуг и предприятий в целом; выбора контрагентов коллективной 

деятельности; привлечения внутренних и внешних источников финансиро-

вания; внедрения инновационных технологий в производственный процесс 

и др. 

Чтобы оценить уровень конкурентоспособности были разработаны 

различные критерии, которые могут быть применены в соответствии с той 

деятельностью, которую осуществляет фирма, а также с характером самого 

исследования. 

На сегодняшний день разработано множество методов оценки кон-

курентоспособности предприятия, но наиболее часто применяются следу-

ющие способы оценки конкурентоспособности (КСП): 1) теория равнове-

сия фирм и отрасли; 2) структурный подход; 3) матричные методы; 4) 

функциональный подход; 5) метод сравнительных преимуществ. 

Большое количество приемов по оценке КСП организаций это раз-

личные коэффициенты, с помощью которых проводится исследование всех 

производственных аспектов предприятия, окупаемость инвестиций, а так-

же финансового положения. 

Подходы оценки КСП организаций отличаются целями проводимой 

оценки, составом начальных параметров, степенью применения математи-

ческих методов обработки информации, возможностью использования их в 

динамике. 
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Для того, чтобы грамотно управлять КСП, нужно выбрать подходя-

щий метод оценки. 

В настоящее время нет общепринятой или универсальной методики 

оценки КСП организаций. 

Существующие методики обладают определенными преимущества-

ми по отношению друг к другу, также каждая из них имеет определенные 

недостатки. 

Для того, чтобы КСП предприятия было высоким, необходимо со-

блюдение следующих условий: 

1) клиенты фирмы должны быть удовлетворены оказанной услугой, 

или купленным товаром, для того чтобы у них было желание обратиться к 

компании повторно; 

2) партнеры, как и все общество не должны иметь негативного от-

ношения к фирме; 

3) работники организации должны быть горды тем, что работают на 

фирму. 

Справедливость значений интегральных показателей, а также ис-

ключение различных ошибок при расчете КСП достигается расчетом не-

скольких способов оценки КСП. 

Показатель КСП можно использовать только при сравнении нашего 

предприятия с конкурентами в одной и той же отрасли. Таким образом, он 

не показывает абсолютное положение фирмы, а показывает его в сравне-

нии с конкурентами. 

Повышение уровня КСП является основной задачей для фирмы, если 

её цель осуществление хозяйственной деятельности с максимальной эф-

фективностью. От уровня КСП при текущей ситуации на рынке сбыта про-

дукции зависит и производительность фирмы. 

Для того, чтобы организация могла приблизиться к достижению по-

ставленных стратегических целей, она должна сначала провести теорети-

ческие разработки инновационной модели оценки КСП. После успешных 

теоретических работ должны быть проведены испытания модели на прак-

тике. После этого могут быть выявлены проблемы в реализации превен-

тивных мер. 

Расчет интегрального показателя КСП обеспечит организации уве-

ренность в правильном выборе плана действий по увеличению уровня 

КСП. Также интегральный расчет покажет изменение КСП в динамике, но 

использование большого количества показателей при расчете КСП может 

снизить долю наиболее важных факторов, что увеличит вероятность оши-

бок при построении прогнозов, а также направит фирму на исполнение 

ошибочных действий в надежде увеличить КСП. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Чарыкова О.Г. 
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Сергеев М.И., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Экономическая роль образования в теории человеческого капитала 

 

Впервые употребление понятие  «человеческий капитал» было вве-

дено экономистом Дж. Минсером, который родом из Америки. Минсер в 

1958 году сумел вывести новую модель заработной платы, данная модель 

отражала некую зависимость заработной платы от профессионального 

опыта и образования. 

Проблема, возникшая по мере углубленного изучения роли человека 

и его накопленной деятельности, оказывает непосредственное влияние на 

экономику страны и развитие этого общества, все это рассматривается в 

теории человеческого капитала. Долгое время считалось, что человеческий 

капитал является лишь социальным фактором, и очень затратным факто-

ром, если смотреть с позиции экономической теории. 

Т. Шульц, также является одним из основателей теории человеческо-

го капитала. Проблема теории человеческого капитала была рассмотрена в 

1960–70–х годах в работах, где были исследования слаборазвитых стран и 

США. В данных работах, он доказал, что одним из ключевых факторов 

развития экономики США и повышения производительности труда оказы-

вает образование. Он отметил, что человеческий капитал включает в себя: 

самообразование индивида, здравоохранение, наука, профессиональный 

опыт, и эти навыки, позволили не только получить более профессиональ-

ного работника, но и оказывал больший эффект на экономику Америки 

чем инвестиции. 

Также, крупным представителем данной теории является Г.С.Беккер. 

В своих работах, направленных на изучение человеческого капитала(ЧК), 

доказал, что рост ЧК происходит за счет различных факторов: состояния 

здоровья, опыта в профессиональной деятельности, уровня миграции и 

умения поиска информации. Однако, хоть и теория человеческого капита-

ла и имела популярность и распространённость, была множество раз дора-

ботана и модифицирована, есть ученые, которые не просто критикуют 

данную теорию, а вообще ставят под сомнение реальность такого влияния 

теории на экономику. 

Даже работы Беккера в научном пространстве многие встретили 

очень критично, главными критиками данной теории стали в педагогиче-

ской среде, они акцентировали внимание на то, что данная теория смотрит 

на человека как на машину (робота), а это не допустимо. Беккера упрекали, 

и сами его последователи в чикагской экономической школе, а именно они 

его упрекали в том, что его теории  радикальны. Критики теории Беккера, 

аргументируют свою позицию тем, что инвестиции в ЧК, а именно в: здра-
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воохранение, в миграционные процессы, и конечно же в образование осу-

ществляются только ради роста будущих доходов.  

Также критично выступали теоретики крайне левых течений про 

теорию ЧК. Так как, они сильно критикуют капиталистическое общество, 

они утверждают  что образование и повышение профессиональных уме-

ний, в будущем снижает издержки капитала, повышает резерв армии тру-

да, все это приводит к тому, что возникает господство бизнеса над трудом. 

Однако, есть масса научных исследований, которые привили у выво-

дом, что ЧК занимает огромную долю в экономике различных стран. 

Например, Т.А. Стюарт исходя из расчетов Шиллера, выяснил, что в 

структуре национального богатства США большую часть занимает чело-

веческий капитал, а именно доля составил 72,1%. 

Стоит отметить, что уже в 19 веке, по разным оценкам доля инвести-

ций в человеческий капитал была в районе 80%, в общем доле инвестиций 

в человеческий капитал. Это связано с тем, что в технологических отрас-

лях не происходит активного роста, если в стране не повышается уровень 

человеческого капитала. Но стоит отметить, что большинство стран это 

понимают, и главным инвестором в развитие человеческого капитала и яв-

ляется государство, посредством различных субсидий и социальных про-

грамм. 

В России также проводилось огромное количество исследований на 

тему человеческого капитала и как он влияет на экономику. Так, Высшая 

школа экономики провела исследовательскую работу и выясни: что каж-

дый новый год обучения увеличивает заработную плату человека где–то на 

6,4%.При этом, дополнительный год в школе и в техникуме повышает уро-

вень заработной платы на 2,6% и 3,2% соответственно, а наибольший при-

рост происходит за счет дополнительного года обучение по программе 

высшего образования, а именно примерно на 9%. Высшая школа экономи-

ки выяснила, что выпускники из вузов в среднем получают на 41% больше 

заработную плату, тем те, кто закончил лишь школу. Также выяснили, как 

влияет знание иностранных языков, если человек знает его, то его заработ-

ная плата в среднем больше на 40% по сравнению с человеком, который не 

знает не одного иностранного языка. 

Таким образом, сейчас теория человеческого капитала очень сильно 

изменилась по сравнению с тем, над чем работали Шульц и Беккер, но она 

доказала, что жизнеспособна и ученые всего мира продолжили дополнять 

теорию и выяснять насколько человеческий капитал оказывает влияния на 

экономику стран. Стоит отметить, что благодаря развитию данной теории, 

мы наблюдаем крупные капиталовложения в человека по всему миру, ко-

торые зачастую превышают обычные вложения капитала в экономику с 

целью экономического развития. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Матершева В.В. 
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Спирин В.Н., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

 Формирования оптимальной структуры издержек  

и минимизации затрат фирмы 

 

Проблема формирования оптимальной структуры издержек и мини-

мизации затрат фирмы приводится  к поиску одного из  лучших сочетаний 

ресурсов, который бы отражал их оптимальное соотношение производи-

тельности и средств, которые были затрачены на эти ресурсы.  

Минимизация издержек – это одна из важных целей компании к ве-

дению своего производства с минимальными затратами в тяжелых и рав-

ных условиях. Минимизация издержек приводит к объему прибыли. 

Правило минимизации издержек – это максимальная бережливость 

всех видов резервов, потребляемых фирмой – трудовых и материальных.  

Существуют постоянные и переменные издержки. Различие между 

ними имеет важную значимость для каждой фирмы. Переменные издержки 

– это издержки, которыми руководитель может располагать в краткосроч-

ном периоде. Постоянные издержки не подвержены текущему контролю со 

стороны руководства фирмы. На постоянные издержки не влияют объемы 

производимых предприятием товаров и услуг. Переменные издержки зави-

сят от объема производства и реализации экономических благ.  

Все издержки компании можно разделить на прямые и косвенные. 

Прямые – зависят от количества производства, выполненных работ или 

услуг. Косвенные — включают общепроизводственные и общехозяйствен-

ные затраты, управленческие затраты. 

Оптимизация издержек – это непрерывные усилия, специально раз-

работанные для управления расходами и снижения затрат.  Оптимизация 

необходима для следующих целей: 

 – при снижении издержек можно установить инновационную  цену 

на услуги или товар и завлечь больше клиентов; 

– сокращение издержек содействует увеличению рентабельности; 

– инвестиции для сокращения издержек и уменьшения прайса уже 

выпускаемого товара или предоставления услуг меньше, чем инвестиции в 

разработку и введение нового более малостоящего продукта; 

 – снижение издержек просто необходимо для возможности после-

дующего результата предприятий, потерпевших убытки от кризисных яв-

лений в стране.  

Проводить оптимизацию затрат рационально при малорослой или 

отрицательной рентабельности, нехватке денежных средств, потере доли 

рынка, низкого соответствие Выручка/Капитализация. 

Важнейший резерв оптимизации прибыли – это снижение расходов. 
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Создание плана по снижению расходов происходит в несколько эта-

пов: 

Первый этап: наладить систематический анализ и учет всех расхо-

дов; комплектовать все затраты не менее чем за 6 месяцев во всех подраз-

делениях компании; принять к учету даже самые незначительные расходы, 

распределить их по месяцам, способам оплаты, направлениям затрат. 

Второй этап: сгруппировать расходы; проанализировать по отдель-

ности постоянные и переменные затраты. 

Третий этап: 

– определить приоритеты, расценить, насколько каждая статья затрат 

важна для компании, для чего распределим расходы на группы: 

1) высокоприоритетные – затраты на главные процессы, без которых 

производство не сможет существовать: оборудование, сырье, материалы; 

2) приоритетные – значительное сокращение может привести к  сбо-

ям в работе: программное обеспечение, рекламный сбыт; 

3) допустимые – расходы, которые воздействуют на лояльность кли-

ентов и сотрудников; 

4) ненужные – лишние расходы, которые не воздействуют на при-

быль и без которых можно обойтись. 

Четвертый этап: 

– провести анализ расходов от крупных к мелким; 

– отследить движение по периодам; 

– определить основание, по которым статья затрат быстро снизилась 

или выросла. 

– расценить, насколько оказывает воздействие каждая группа расхо-

дов на результат производства компании. 

– принять решение по каждой статье:  отказаться, уменьшить, изме-

нить или оставить, как было. 

– выбрать самые эффективные методы для сокращения статей. 

Пятый этап: составить план на бюджет; определить имеющиеся ре-

сурсы компании; учесть прогнозируемые поступления и выплаты.  

Шестой этап: 

– составить схему действий; 

– определить, когда и в какой последовательности эти решения будут 

воплощаться. 

Разработка стратегии позволят в комплексе довести величину издер-

жек  до оптимального уровня. 

Итак, одним из важнейших путей снижения затрат на производство 

продукции является экономия всех видов ресурсов, потребляемых фирмой, 

– трудовых и материальных. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Клинова С.П. 
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Шмуль Н.С., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Перспективы развития регионального рынка  

туристических услуг  

 

Туризм играет большую роль в экономике любой страны, так как яв-

ляется отраслью большой экономики, который накапливает мощные фи-

нансовые потоки и вносит значительный вклад в региональную экономику, 

способствуя развитию региона. Развитие индустрии туризма, оказывает 

стимулирующее воздействие на такие секторы экономики, как транспорт, 

связь, торговля, строительство, сельское хозяйство, производство товаров 

и др.  

Туристский рынок определяют как упорядоченную совокупность 

взаимодействующих элементов, образующих социально–экономическую 

систему. К таким элементам можно отнести: производство туристских 

услуг, формирование туристских потребностей, реализация туристских 

услуг с помощью туроператоров и тур агентов, а также потребление ту-

ристского продукта.  

Кабардино–Балкария – всероссийский и международный край ту-

ризма, альпинизма и горнолыжного спорта, который манит туристов со 

всех уголков мира. Одной из важнейших частей социально–

экономического потенциала республики является рынок туристских услуг. 

Туризм является одной из приоритетных отраслей экономики Ка-

бардино–Балкарской республики. Туристический поток в Кабардино– Бал-

карию с каждым годом растёт, наличие уникальных ресурсов оказывает 

положительное влияние на разные отрасли экономики, включая индустрию 

гостеприимства и туризма (таблица 1).  

Таблица 1. Динамика темпа роста в период с 2011 г. по 2022 г. 

Год Темп роста (в процентах) 

2011 2% 

2012 1% 

2013 3% 

2014 5% 

2015 4% 

2016  5% 

2017 6% 

2018 5% 

2019 10% 

2020 18% 

2021 21% 

2022 40% 
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Проведя анализ, туристического потока в Кабардино–Балкарии в 

период с 2016 г. по 2022 г., мы видим, как численность туристов растёт, 

повышается спрос на внутренний туризм, несмотря на эпидемиологиче-

скую ситуацию, а также нестабильную политическую обстановку в мире, 

туризм остаётся доминирующим направлением в области досуга в Кабар-

дино–Балкарии.  

За последние пару лет, можно отметить новые веяния в развитии 

горнолыжного курорта. Из числа, наиболее живописных природных мест в 

нашей стране, является гора Эльбрус. 

Не смотря на сложившуюся ситуацию в мире, за первые 4 месяца 

2022 года, туристический поток увеличился почти на 75% по сравнению с 

пандемией 2019 года, и составил 1 млн. отдыхающих. С каждым годом ко-

личество путешествующих увеличивается, в основном в летний период у 

иностранцев, 3 тыс. зарубежных туристов совершают восхождение на Эль-

брус. В настоящее время в перечень объектов туристско–рекреационного и 

санаторно–курортных комплексов республики, включено более 240 кол-

лективных средств размещения.  Кабардино–Балкария готова единовре-

менно разместить порядка 16 тыс. туристов и отдыхающих.  

Современный рынок туристских услуг, характеризуется высокой 

степенью конкуренции как в регионе, так и извне, поэтому целесообразней 

будет развить перспективные направления регионального рынка туристи-

ческих услуг, чтобы довести ситуацию на туристическом рынке к совер-

шенству. 

Хорошим решением будет создать условия для развития туризма в 

Кабардино – Балкарии, то есть увеличить проходимость, развить такие ви-

ды туризма как событийный, деловой, историко–культурный, создавая 

условия для формирования туристско–рекреационных зон, улучшая горно-

лыжные трассы на территории и области, повышая конкурентоспособность 

на внутреннем и международном туристическом рынке.  

Сильной стороной развития регионального рынка горнолыжного ку-

рорта являются уникальные природно–туристические объекты и большой 

выбор гостиничных предприятий. С экономической точки зрения туризм 

оказывает положительное влияние на другие отрасли народного хозяйства. 

Каждый турист в Эльбрусе – это деньги в экономику региона и стра-

ны. Эффективное развитие туризма дает возможность в Кабардино – Бал-

карии значительно увеличить поток туристов и приток финансовых по-

ступлений в экономику региона, что позволит обеспечить рост налоговых 

отчислений на различном уровне бюджета. Значение туризма значительно 

увеличивается во всём мире, что дает огромный толчок, связанный с под-

нявшимся влиянием данной сферы на экономику. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Чарыкова О.Г. 
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Эльнукаева Л.А., маг. 3 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Проблемы и направления повышения конкурентоспособности 

предприятий на аграрном рынке 

 

Специфика аграрного рынка заключается в том, что этот рынок явля-

ется олигополистическим и высококонцентрированным, жесткой конку-

ренции на нем нет, поэтому фирмы вынуждены договариваться о разделе 

рынка, его сегментации, либо дифференцируют свой продукт – это основ-

ное отличие поведения фирм на данном рынке. Спрос на продукцию аг-

рарного рынка является непрерывным, т.к. рынок является основой для 

производства пищевых товаров. При этом рыночная конъюнктура аграрно-

го рынка довольно неустойчива, производство продукции на нем сезонно, 

и зависит от погодных условий. На аграрном рынке предприятия зачастую 

работают без прибыли или получают прибыль ниже запланированной. По-

этому государство часто оказывает активную поддержку аграрным пред-

приятиям, повышая их конкурентоспособность на местном и мировом 

рынках: предоставляет льготные субсидии, организует выставки и ярмарки 

для продвижения продукции, предоставляет консультационную и инфор-

мационную поддержку, предоставляет льготные кредиты и осуществляет 

прямое финансирование. Однако, даже с этими мерами повышение конку-

рентоспособности предприятий на аграрном рынке сопровождается рядом 

проблем, обусловленных особенностями этого рынка. 

Перечислим эти проблемы: 

– отсутствие возможности с точностью предугадать климатические 

условия, а они оказывают значительное воздействие на эффективность де-

ятельности предприятий АПК: сфера АПК считается крайне подверженной 

рискам окупаемости вложений; 

– земля, которая для предприятий АПК является одним из средств 

производства, выступает ограниченным ресурсом; 

– поддержание почвенного плодородия связано с необходимостью 

вложения значительных финансовых и материально–технических ресур-

сов, которые имеют длительные сроки окупаемости; 

– предприятия АПК обладают, как правило, низкой доходностью и 

диспаритетом цен на свою продукцию, поэтому они не могут равноценно 

конкурировать с другими отраслями и участвовать во внешней конкурен-

ции без поддержки государства; 

– на предприятиях отрасли АПК недостаточно быстрыми темпами 

внедряются достижения научно–технического прогресса и инновации, в 

России по себестоимости продукции и трудозатратам на единицу сырья 

предприятия АПК сильно отстают от развитых стран; 
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– неэластичность реагирования предприятий АПК на изменения ры-

ночной конъюнктуры в силу особенностей производственного процесса;  

– происходит процесс ухудшения качества человеческих ресурсов, 

обслуживающих сельские территории за счет оттока наиболее квалифици-

рованных и трудоспособных специалистов в другие отрасли с более высо-

кой оплатой труда или в города. Это связано с недостаточно развитой ин-

фраструктурой в селах и деревнях. 

Перечисленные проблемы влияют на конкурентоспособность пред-

приятий АПК, но можно выделить ряд направлений, способствующих по-

вышению конкурентоспособности предприятий аграрного рынка. 

Во–первых, предприятия АПК для повышения эффективности своей 

деятельности могут создавать конкурентоспособные кластеры для получе-

ния выгод от интеграции и кооперации. 

Второй точкой роста для предприятий АПК является внедрение ин-

новаций в технологические процессы. Сделать это можно за счет привле-

чения инвесторов, создания предприятий с участием иностранного капита-

ла и модернизации производства. 

Третьим направлением повышения конкурентоспособности пред-

приятий аграрного рынка является выход на международные рынки, что 

будет способствовать не только повышению уровня доходности предприя-

тий, но и качеству производимой продукции. 

Четвертое направление – это создание товаропроводящих сетей для 

сельскохозяйственной продукции и продукции пищевой промышленности 

(оптово–распределительных центров, сельскохозяйственных кооперативов, 

мощностей для хранения сельскохозяйственной продукции), что позволит 

эффективно управлять процессами сбыта и продвижения продукции на 

внутренние и внешние рынки. 

Пятое направление повышения конкурентоспособности связано с 

использованием достижений цифровой экономики на аграрных предприя-

тиях, позволяющих работать более эффективно по сравнению с конкурен-

тами: использование карт урожайности, дронов и датчиков для борьбы с 

вредителями на полях, сенсорных датчиков для исследования показателей 

почв и слежения за температурой хранения продукции. 

Шестым направлением повышения конкурентоспособности является 

использование ресурсосберегающих технологий, что позволит снизить за-

траты на производство продукции, а также полностью использовать по-

тенциал плодородия имеющихся в распоряжении аграрного предприятия 

почв. 

Седьмым направлением мы считаем расширение ассортимента вы-

пускаемой продукции, дифференциацию продукции по качеству и уровню 

доходов потребителей, что позволит увеличивать объемы продаж аграрно-

го предприятия. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Клинова С.П.  
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Секция современных проблем менеджмента и экономики 

 
Аникеева В.П., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Процесс управления адаптацией в организации 

 

Адаптация персонала является одним из главных элементов системы 

управления и развития персонала. Работа в данном направлении сложная и 

характеризуется массой организационных аспектов. Управление процес-

сом адаптации часто сопровождается созданием специальных подразделе-

ний, привлечением квалифицированных кадров. Редко, если дело касается 

деятельности малых предприятий, на соответствующие должности назна-

чаются отдельные специалисты. Многое зависит от структурного аспекта 

управления, от ресурсов в распоряжении организации, требующихся для 

управления процессом адаптации. Последнее можно рассматривать в каче-

стве влияния на факторы, определяющие непосредственную адаптацию, ее 

период, вероятные последствия и т.д. 

Современные исследования, результаты которых позволяют утвер-

ждать, что если организация использует грамотную и качественную про-

грамму адаптации, то текучесть кадров снижается на 10–20% ежегодно. 

Без управления адаптацией данный процесс может затянуться на 1,5–2 го-

да. Сократить этот срок можно посредством грамотной работы в направле-

нии внедрения инструментов по управлению процессом адаптации. 

При формировании, а также последующем выборе ряда процедур по 

адаптации сотрудников необходимо учитывать, что совокупные расходы 

на процесс могут быть ниже по сравнению с поиском новых кадров. При-

нято считать, что оптимальным является такое соотношение поиска работ-

ника и затрат на адаптацию – 3 к 1.  

Управление адаптацией работников предполагает учет необходимо-

сти тщательной проработки ряда компонентов. Это: 

– закрепление за отдельными сотрудниками полномочий и обязанно-

стей в части управления адаптацией; 

– выработка регламентов и методов управления адаптацией. 

Дополнительно необходимо предусмотреть информационное обес-

печение процесса. 

Адаптация сотрудника на фоне эффективного управления данным 

процессом предполагает проведение ряда организационных мероприятий. 

Вероятны разные подходы. Все зависит от фактической численности пер-

сонала, от управленческой структуры. Также важен учет имеющихся ре-

сурсов, остро стоящих задач и т.д.  

Особо следует отметить закрепление функций в части управления 

адаптацией. Оно может протекать в рамках трех следующих вариантов: 
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1. Создание специального отдела или выделение отдельного эксперта 

для закрепления за конкретным субъектом задач, связанных с управлением 

процессом адаптации. 

2. Развитие практики наставничества. Речь, в первую очередь, о 

назначении опытного сотрудника, который помогал бы новичкам, делился 

с ними опытом, управлял адаптацией во всех вероятных аспектах. 

3. Закрепление соответствующих функций за определенным управ-

ленцем. 

Анализ процесса адаптации в АУЗ ВО «Воронежский областной 

клинический консультативно–диагностический центр» (ВОККДЦ) позво-

ляет сделать вывод, что специально разработанной программы адаптации 

для новых сотрудников в организации не существует. Весь процесс огра-

ничивается изучением должностной инструкции, правил внутреннего тру-

дового распорядка, знакомством с коллективом и т.д.  

Изучив процесс адаптации в компании, сделали следующие выводы: 

– основным отрицательным моментом, является то, что адаптация 

для новых сотрудников проводится только тогда, когда руководитель по-

считает данное мероприятие нужным; 

– нормативно–методическая документация о проведении мероприя-

тий по адаптации на предприятии отсутствует. Само введение в должность 

ограничивается только приветствием вновь прибывшего сотрудника и 

предоставлением нужной информации;  

–  в отделе по работе с кадрами сотрудники занимаются только под-

бором персонала, проводят с новым сотрудником собеседование и подго-

тавливают при найме необходимые документы. Полностью опускается 

информативная беседа с новичком и мероприятия, связанные с отслежива-

нием прохождения им испытательного срока. Мало уделяется внимания 

вопросу адаптации новых сотрудников и почти не принимается мер по его 

обеспечению; 

– в организации отсутствует институт наставничества, с помощью 

которого процесс адаптации новых сотрудников проходил более эффек-

тивно; 

– на предприятии проводится совсем небольшой комплекс меропри-

ятий, который позволил бы работнику максимально быстро сориентиро-

ваться на новом месте.  

В целях совершенствования процесса адаптации в АУЗ ВО «Воро-

нежский областной клинический консультативно–диагностический центр» 

(ВОККДЦ) необходимо разработать проект программы адаптации моло-

дых специалистов, который предполагает создание двухуровневой адапта-

ции – общей и индивидуальной. Проект преследует цели повышения ре-

зультативности управленческой деятельности, которая, в свою очередь, 

обеспечит повышение различных показателей предприятия в целом. 

Научный руководитель – к.п.н., доц. Емельянова О.Я.  
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Дахина Ю.И., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Оценка эффективности системы мотивации персонала организации 

 

Эффективность управления мотивацией персонала определяется 

формированием мотивационной системы, предполагающей достижение 

основных целей компании, подбор и удержание высококвалифицирован-

ного персонала, повышение качества и производительности труда и др. 

Существует пять этапов эффективной мотивации персонала: приня-

тие решения о введение в действие системы мотивации в организации; 

определение потребностей сотрудников, разработка для них мотиваторов и 

стимулов; определение типов достижений в трудовой деятельности, пред-

полагающих использование мотиваторов; утверждение системы стимули-

рования и ознакомление с ней работников; проведение мониторинга внед-

рения системы мотивации труда. 

Достоверная информация о сотруднике и трудовом коллективе в це-

лом является основой для качественной оценки эффективности системы 

управления человеческими ресурсами организации. Основными источни-

ками, свидетельствующими об эффективности системы управления персо-

налом с качественной и количественной точек зрения, являются сведения о 

развитии карьеры, стаже работы, квалификации, составе персонала по полу 

и возрасту, ротации кадров; медико–психологические параметры сотруд-

ников и др. Наиболее важными характеристиками, отражающими резуль-

тативность работы HR–менеджмента, являются индикаторы уровня удо-

влетворенности персонала, иные неявные показатели, а также данные по 

качественной и количественной укомплектованности. 

Необходимо также подчеркнуть, что при осуществлении оценки эф-

фективности управления персоналом важно проводить параллель между 

затратами и выгодами от реализации элементов HRM–системы. 

В основном, эффективная мотивационная система предполагает мо-

тивацию и стимулирование персонала для достижения сначала социально-

го, а после экономического эффекта. 

На данный момент существует достаточное количество способов по-

вышения эффективности управления персоналом, и все они работают по–

разному. Однако грамотно выбранное направление будет способствовать 

увеличению социального эффекта, что сэкономит деньги организации. 

Многие авторы производят оценку мотивации сотрудников с помо-

щью оценки деятельности персонала, поэтому на сегодняшний день суще-

ствует большое количество подходов к такой оценке. В общих чертах 

оценка персонала представляет собой процедуру, основанную на система-

тической, стандартизированной, формализованной и регулярной оценке 

качеств и свойств труда работников на основе заданных требований. 
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Кроме того, существует метод, который учитывает эффект от повы-

шения производительности труда, подготовки и снижения текучести кад-

ров, а также совмещения различных профессий. Он предполагает опреде-

ление следующих показателей эффективности: ежемесячное снижение те-

кучести кадров, обучение с последующим совмещением должностей, ме-

сячное увеличение производительности труда. Далее следует проводить 

суммарную оценку эффективности. 

При оценке системы мотивации персонала требуется произвести 

анализ эффективности средств (системы) стимулирования, используемых в 

организации, поскольку огромное значение на качество деятельности и ре-

зультативность оказывают стимулы. Однако важно помнить, что стимулы 

и мотивация связаны только в том случае, если время, содержание и вели-

чина стимулов и мотиваторов соответствуют необходимым требованиям 

для преодоления порога безразличия сотрудников. 

При выявлении каких–либо несоответствий среди существовавших в 

организации стимулов и стандартов к их организации следует осуществ-

лять действия, которые способствуют их устранению. Удовлетворенность 

персонала является ключевой функцией оплаты труда, обеспечивающей 

простое и расширенное производство труда. Удовлетворенность работой 

можно рассчитать, проведя опрос сотрудников по возрастным группам. 

Каждый вопрос имеет пять возможных ответов: в целом удовлетворен; 

скорее доволен, чем нет; затрудняюсь ответить, доволен я или нет; скорее 

недоволен; совершенно недоволен. 

Важным аспектом анализа эффективности системы мотивации со-

трудников является качественная оценка удовлетворенности, которая 

освещает текущую ситуацию в организации в области мотивации. 

Кроме того, современным методом является построение мотиваци-

онного профиля, суть которого состоит в тестировании и определении от-

носительной ценности мотивационных факторов в разрезе каждого работ-

ника. Для этого производится оценка факторов, которые стимулируют со-

трудника к выполнению рабочих задач. Смысл данной оценки заключается 

в проверке и измерении условной ценности факторов, влияющих на моти-

вацию конкретных сотрудников. В качестве факторов, влияющих на моти-

вацию, могут выступать следующие: высокий заработок; структура и фи-

зические условия работы; интересная работа и желание достигать постав-

ленных целей; творческий потенциал; многообразие; саморазвитие; полез-

ная и увлекательная работа. 

Исходя из изложенного выше, по нашему мнению, необходимо про-

изводить оценку эффективности системы мотивации, исходя из анализа 

качественно–количественных показателей; анализа стимулирования; ана-

лиза модели управления; оценки удовлетворенности трудом и системой 

мотивации, а также построения мотивационного профиля. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Ярышина В.Н. 
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Дробышева М.А., маг. 3 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Роль организационной культуры в жизненном цикле организации 

 

Современная организационная структура должна быть построена та-

ким образом, чтобы она легко смогла приспособиться к изменениям неста-

бильной внешней среды. Успешность деятельности предприятий зависит 

не только от вложенных средств и внедренных технологий, но и способно-

сти реагировать на изменения внешнего окружения. 

Для обеспечения высоких результатов организации, а также ее ста-

бильности, компания должна либо адаптироваться к меняющимся услови-

ям окружающей среды, либо обречь себя на вымирание. Одной из фунда-

ментальных основ для развития организации является ее организационная 

культура. Она представляет собой одним из важнейших факторов успеха 

предприятия. 

Развитие организационной культуры включает в себя три стадии: 

1. создание организации, поиск лидера, постановка миссии и целей 

организации; 

2. усовершенствование и трансформация основ культуры при дости-

жении поставленной цели; 

3. внедрение организационной культуры и преображение ее в посто-

янную, при длительном успехе. 

Третья стадия может стать критичной, потому что создает видимость 

того, что успех является безусловным, что все негативные проявления – 

это случайность, временное явление, что надо идти и дальше аналогичным, 

многократно проверенным безопасным путем. А когда наступит момент, 

где организация поймет, что движется совершенно не в том направлении, 

для его изменения уже может не хватить ни сил, ни времени. 

Собственно, это и есть стадии жизненного цикла организации: 

– зарождение (формирование); 

– рост (развитие); 

– зрелость (стабильность); 

– старость, смерть. 

На третьей стадии также есть риск потери целесообразности, а также 

опасности бюрократизации, что, в свою очередь, тоже приводит к гибели 

организации. Сущность бюрократизации заключается, в первую очередь, в 

том, когда высшие органы публичной власти превращаются в обособлен-

ную замкнутую группу людей, которые ставят свои личные цели выше це-

лей и в ущерб целям компании, что противоречит любой целесообразной 

организационной культуре. В данной ситуации культура становится зада-

чей только нижних уровней организации, но поскольку это  тип власти и 

способ управления невозможно от них скрыть, во–первых, теряется вера в 
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организацию, во–вторых, не логичность действий начинает менять и всю 

культуру организации, делая ее полностью не применимой и не целесооб-

разной. Со временем организация может вырождаться и погибать, если во-

время не обнаружить и не исправить данный процесс. 

Если вектор движения организаций, которые не развиваются с изме-

нением окружающей среды и у которых не развивается организационная 

культура, не меняется, то компания погибает. В сущности, модель органи-

зационной культуры, которая находится на высшем уровне, таким образом 

и должна переходить от стабильной деятельности компании к сложным, 

рисковым новым тенденциям, технологиям, нововведениям, к смене курса 

компании. Например, во время производства продукции, жизненный цикл 

которого сравним с длительностью создания нового продукта, вопрос ре-

шается тем, что деятельность по созданию нового продукта и по увеличе-

нию существующего идет одновременно и параллельно в разных струк-

турных подразделениях. 

В иных случаях решить вопрос гораздо труднее. Для успешного пе-

рехода организации, как системы, из одного устойчивого состояния в дру-

гое, руководство организации должно понимать, что изменения неизбеж-

ны. У руководителя должна быть заранее подготовлена программа прове-

дения соответствующих мероприятий, ведь неорганизованный подход 

весьма малоэффективен, и приводит к потерям времени и ресурсов, а про-

медление является критичным. Для того чтобы не допустить подобного 

развития событий, необходимо сделать ряд соответствующих мероприя-

тий, при которых должен быть получен подробный анализ рисков и ре-

зультатов.  

Одним из условий существования организации является вера в цель 

и вера в лидера компании. В современном обществе важно продать идею, 

важно сделать ее значимой для коллектива, так как именно вера в это идею 

и делает коллектив высокоэффективным. Куда сложнее, будучи руководи-

телем, сделать себя таким же объектом веры, как и цель. Коллективу необ-

ходима не только цель, но и лидер, который сможет повести этот коллек-

тив за собой на новый уровень развития организации. 

Если цель была не признана коллективом, он слабо вовлекается в 

процесс работы. Самое важное — это вовремя поставить перед коллекти-

вом новую цель, «доказать» ее, заинтересовать и работать над ней.  

Таким образом, создание эффективной организационной культуры 

необходимо не только руководителю компании, но и всему коллективу.  

Основой для успешного функционирования организации является вера в 

поставленную цель и вера в лидера. Цели руководителя различаются, по-

этому необходимо обосновать каждую цель, тогда успех компании – лишь 

вопрос времени. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Беленова Н.Н.  
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Дубовик А.С., маг. 1 к. 

Российский государственный аграрный университет – МСХА 

 

Цифровые компетенции персонала и их влияние на эффективность 

управленческого учета в организациях АПК 

 

Цифровизация экономики обусловила необходимость повышения 

квалификации персонала, развития цифровых компетенций, неразрывно 

связанных с возможностью подготовки информации для принятия эффек-

тивных управленческих решений за счет использования цифровых ин-

струментов управленческого учета в организациях агропромышленного 

комплекса. В связи с этим вопросы развития цифровых компетенций пер-

сонала приобретают главенствующую роль в повышении эффективности 

реализации основных процедур управленческого учета. 

Внедрение цифровых инструментов при реализации функций управ-

ленческого учета закономерно повышает выдвигаемые к персоналу требо-

вания, связанные с владением инструментарием сбора, обработки и анали-

за данных на основе применения цифровых технологий, автоматизирован-

ных систем, специализированного программного обеспечения и многих 

других. 

Управление информацией в составе цифровых компетенций персо-

нала приобретает главенствующее значение. Под управлением информа-

цией понимается возможность организации её обработки и анализа, а так-

же моделирования простейших связей между данными на основе установ-

ления корреляции. Таким образом, управленческий учет, связанный со 

сбором информации о характере деятельности организации агропромыш-

ленного комплекса, требует от персонала возможности реализации следу-

ющих процедур: 

1. Сбор информации из внутренних источников (бухгалтерские 

данные, производственный процесс, предыдущий опыт управления и др.). 

2. Сбор информации из внешних источников (опыт других пред-

приятий агропромышленного комплекса, открытые статистические дан-

ные, научные исследования и др.). 

3. Обобщение информации в единый информационный источник. 

4. Исключение неполной, недостоверной, незначимой и неэффек-

тивной информации с точки зрения принятия определенного управленче-

ского решения. 

5. Анализ оставшейся информации, вычленение простых связей и 

установление корреляции между различными факторами. 

6. Предоставление собранных и обработанных массивов в виде 

систематизированного отчета, становящегося главным информационным 

источником руководителя при принятии управленческих решений. 
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Реализация данной структуры требует от персонала сформированных 

цифровых компетенций в области управления информацией, строящихся 

на: 

₋ наличии теоретических знаний об источниках и основных спо-

собах получения информации; 

₋ отработанных умениях и навыках использования теоретиче-

ских знаний в практической деятельности; 

₋ освоенном опыте работы с внутренней и внешней информаци-

ей организации агропромышленного комплекса; 

₋ наличии ценностного отношения к выполняемой задаче. 

Вместе с тем персонал должен обладать компетенциями в области 

использования специализированного программного обеспечения, персо-

нального компьютера, интернет–сервисов и многих других инструментов 

работы с информацией и реализации функций управленческого учета. Все 

это характеризует цифровую компетенцию как сложную и комплексную 

систему знаний, умений, навыков, опыта и др., совокупно интегрирую-

щихся в возможность осуществления типовых аналитико–

систематизирующих операций с информацией как в открытом, так и за-

крытом (конфиденциальном) видах. Развитие цифровых компетенций пер-

сонала строится на применении моделей: руководства, стажировках, про-

хождении курсов повышения квалификации и др. 

Таким образом, по результатам проведенного исследования можно 

сделать выводы: 

1. В условиях цифровизации деятельности организаций агропро-

мышленного комплекса владение цифровой компетенцией со стороны пер-

сонала приобретает ключевое значение, связанное с повышением качества 

принимаемых управленческих решений. 

2. В области реализации функций управленческого учета за счет 

воспроизводства содержания цифровой компетенции персоналу необходи-

мо осуществлять первичный сбор, анализ, систематизацию и преобразова-

ние открытой и закрытой информации. 

3. Наличие цифровых компетенций обуславливает возможности 

по оптимизации процесса подготовки информации для руководителя с це-

лью её последующего использования при принятии управленческих реше-

ний. 

Из этого следует что, уровень цифровых компетенций персонала при 

реализации функций управленческого учета непосредственно сказывается 

на скорости сбора, качестве подготавливаемой управленческой информа-

ции, использующейся руководителем при принятии управленческих реше-

ний. 

Научный руководитель – преп. Романова А.А. 
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Мойсиев Р.А., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Управление карьерой в организации 

 

Профессионально успешные люди выполняют интересную, прино-

сящую удовлетворение работу, постепенно получая больше ответственно-

сти и более высокую заработную плату. Чтобы добиться профессионально-

го успеха, сотрудники практикуют управление карьерой, которое включает 

в себя намеренное управление временем, ресурсами и ожиданиями для до-

стижения определенных профессиональных целей. 

Каждый человек в течение своей трудовой жизни, как правило, рабо-

тает в одной или нескольких организациях, занимает там ряд различных 

должностей, то есть, так или иначе «делает карьеру». 

Существует два основных типа управления карьерой: индивидуаль-

ный и организационный. Индивидуальное управление карьерой предпола-

гает процесс, посредством которого человек планирует и контролирует 

свою карьеру, определяя связанные с карьерой цели, сильные стороны и 

слабые места, а затем предпринимает необходимые шаги для достижения 

этих самостоятельно определенных целей. В то время как организационное 

управление карьерой, наоборот, описывает деятельность организации. Ор-

ганизационное управление карьерой включает в себя деятельность и воз-

можности, которые компания спонсирует, чтобы помочь гарантировать, 

что они будут соответствовать или превосходить свои будущие потребно-

сти в человеческих ресурсах. 

Карьера принадлежит работнику, но во многих, если не в большин-

стве случаев трудоустройства, карьера планируется и управляется руко-

водством организацией. Организации берут на себя ведущую роль и кон-

тролируют планирование карьеры и управление ею.  

Организационные системы карьеры включают трехуровневую струк-

туру стратегии, политики и практики. На практическом уровне можно 

найти ряд действий и практик, направленных на то, чтобы помочь органи-

зациям управлять карьерой сотрудников, в частности управленческой и 

профессиональной. Соответствующая система должна быть направлена на 

обеспечение соответствия между индивидуальными потребностями и 

устремлениями и организационными требованиями.  

Практика управления карьерой осуществляется организациями 

обычно через отдел управления персоналом с помощью следующих мето-

дов: 

– наставничество; 

– семинары по карьере; 

– консультирование по вопросам карьеры; 

– планирование преемственности; 
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– программы для особых категорий сотрудников; 

– создание психологических контрактов; 

– смена рабочего места. 

Как правило, организации оценивают годовую производительность 

своих сотрудников по ряду причин. К ним относятся вознаграждение за 

хорошую работу или выговор за невыполнение установленных стандартов. 

В дополнение к выполнению этих суждений, сотрудники также проходят 

через упражнения по продвижению, перемещению, реорганизации и за-

мене.  

Некоторые творческие организации занимаются другими видами де-

ятельности, такими как разработка карьерных планов, стратегий и планов 

развития для своих сотрудников, которые указывают на потенциал, чтобы 

поддерживать их мотивацию. 

Ключевыми составляющими для управления карьерой являются; 

– координация с другими видами деятельности в области человече-

ских ресурсов; 

– вовлечение супервайзеров; 

– периодическая оценка навыков; 

– реалистичная обратная связь о прогрессе в карьере; 

– поддержка высшего руководства; 

– равный доступ и открытая регистрация; 

– психологическая ориентация на успех, а не на продвижение; 

– гибкость для индивидуальных потребностей; 

– климатические условия для развития карьеры. 

На сегодняшнем конкурентном рынке труда работодатели вынужде-

ны привлекать в свои компании лучших специалистов. Карьерный рост 

должен иметь значение не только для рядовых работников, но и должно 

быть приоритетом для отдела кадров и руководства. 

Управление карьерой заслуживает отдельного рассмотрения как са-

мостоятельная важная деятельность и предполагает целенаправленное 

планирование в сочетании с активным развитием профессиональных ка-

честв. Управление карьерой подразумевает под собой процесс, определе-

ния карьерных целей, стратегии и их реализации с регулярным анализом и 

мониторингом. Эта деятельность, которая осуществляется на протяжении 

всей карьеры работника, начиная с позиций начального уровня и заканчи-

вая руководящими должностями. 

Таким образом, управление карьерой имеет решающее значение для 

контроля профессионального развития работника. Помимо того, что 

управление карьерой дает возможность сотрудникам развить свои навыки 

и занять более высокую должность, оно также позволяет организации по-

высить свою конкурентоспособность и занять более лидирующее место на 

рынке. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Арзамасцева Л.П. 
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Наумова М.А., маг. 3 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Актуальные причины адаптации сотрудников бюджетной сферы к 

изменениям (на примере ВОХМ им. И.Н. Крамского)  

 

Практически все организации вне зависимости от их организацион-

но–правовой формы и вида деятельности сталкиваются с изменениями во 

внешней среде. Природа этих изменений может быть различна (изменения 

в рыночном спросе или предложении, правовые факторы, научно–

технический прогресс), однако всегда возникает необходимость приспо-

собления к ним. Успешность адаптации организации напрямую зависит от 

адаптации членов трудового коллектива. В данном исследовании рассмат-

риваются причины, обуславливающие потребность в адаптации сотрудни-

ков к изменениям, характерные для организации бюджетной сферы. Для 

этого изучался опыт на примере Воронежского областного художествен-

ного музея имени И.Н. Крамского. 

Государственное бюджетное учреждение культуры Воронежской 

области «Воронежский областной художественный музей им. И.Н. 

Крамского» является бюджетным учреждением субъекта Российской 

Федерации. Сегодня музей, обладая музейным фондом в размере более 22 

тысяч единиц хранения, осуществляет научно–исследовательскую, 

культурно–просветительскую, собирательскую деятельность в регионе, а 

также участвует в выставочных мероприятиях всероссийского уровня. 

Численность персонала музея составляет 51 человек. В кадровой 

структуре по категориям персонала преобладают специалисты, а по 

демографическому признаку – женщины в возрасте старше 45 лет. 

Организационная культура учреждения близка к иерархическому типу, 

который характеризуется строго определенными ролями, гарантиями 

занятости, стабильность и формализованностью трудовых процессов. Это 

затрудняет внедрение изменений. 

Несмотря на то, что организация является бюджетным учреждением, 

в меньшей степени (по сравнению с коммерческими предприятиями) 

подвержена рыночной неопределенности, а основной финансовый поток 

идет из регионального бюджета, она все же испытывает влияние 

изменений внешней среды. Так, например, пандемия оказала влияние и на 

микроэкономическом уровне в виде изменения структуры 

потребительского спроса. Необходима была смена форм работы, 

включающих смену форматов традиционных мероприятий. В условиях 

угрозы распространения коронавируса сотрудникам пришлось 

перестраиваться для работы в режиме онлайн. 

В настоящее время имеют место быть следующие причины, 

вызывающие необходимость управления адаптацией сотрудников к 
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изменениям (таблица 1). 

Таблица 1. Причины адаптации персонала к изменяющимся 

условиям в ВОХМ им. И.Н. Крамского 
Факторы Содержание Сила фак-

тора (от 1 

до 5) 

Вес 

фак-

тора 

Физиоло-

гические 

В период ограничений из–за коронавируса часть 

сотрудников (младшие научные сотрудники, 

другие специалисты) были переведены на 

удаленный режим работы, в настоящее время 

имеет место процесс обратного перехода 

3 0,10 

Психоло-

гические 

Смена ценностных ориентаций в целях большей 

приспособленности к потребностям посетителей 

(проникновение рыночных элементов в 

деятельность) 

3 0,15 

Професси-

ональные 

Необходимость повышения цифровой 

грамотности, повышения качества сервиса (рост 

удовлетворенности клиентов от уровня 

доброжелательности персонала), освоение 

современных средств коммуникации (в 

социальных сетях) 

5 0,30 

Админи-

стратив-

ные 

Организационные изменения минимальны, 

учреждение стабильно в плане иерархии 

0 0,15 

Экономи-

ческие 

Условия оплаты труда и премирования стабильны, 

однако меняется само экономическое положение 

сотрудников в связи с высокой инфляцией 

1 0,30 

Итоговая 

оценка 

2,55 

Так как максимальная возможная взвешенная оценка составляет 5 

баллов, можно сделать вывод, что в настоящее время влияние факторов 

оценивается на уровне 51%, то есть свыше половины от максимального 

значения. Это свидетельствует о необходимости совершенствования 

системы адаптации сотрудников, в том числе за счет следующих мер: 

– обучение сотрудников компьютерной грамотности; 

– изменение системы принятия управленческих решений (вовлечение 

сотрудников в процесс принятия решений); 

– изменение системы премирования (введение новых критериев 

премирования, связанных с уровнем сервиса). 

Таким образом, для ВОХМ им. И.Н. Крамского актуальны проблемы 

адаптации сотрудников к изменениям. Это обусловлено динамичностью 

внешней среды в части правовых, экономических, рыночных аспектов 

деятельности. Влияние всех факторов оценивается как заметное, 

вследствие чего предложены мероприятия по совершенствованию системы 

адаптации сотрудников к различным изменениям. 

Научный руководитель – к.п.н., доц. Емельянова О.Я. 



71 
 

Никульников П.Д., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Эволюция стейкхолдерского подхода 

 

Стейкхолдеры (заинтересованные стороны) – это физические и 

юридические лица, государства, которые каким–либо образом влияют / 

могут повлиять на деятельность организации или на которые влияет / 

может повлиять организация, а также чьи интересы могут быть затронуты 

при осуществлении организацией своей деятельностью. 

На рисунке 1 представлена эволюция стейкхолдерского подхода по 

теориям, его составившим, и направлениям, которые произошли от него. 

 
Рис. 1 – Эволюция стейкхолдерского подхода 

Начальной точкой появления данной теории стало положение, что 

цели организации во многом зависят от целей ее участников и окружения и 

намного шире, чем генерирование доходов для бенефициаров. Началось 

развитие подхода в 1930–х гг., когда столкнулись 2 взгляда: менеджмент 

организаций должен увеличивать состояние акционеров и менеджмент 

организаций должен уделять внимание вопросам безопасности рабочих 
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мест, улучшения качества производимых товаров и услуг для 

потребителей, повышение уровня жизни местного населения (теория 

агентских отношений). 

Вторым этапом можно выделить конец 1960–х гг., когда начали 

говорить о легитимности и социальной ответственности бизнеса (теория 

социальной ответственности бизнеса). Бизнес должен приносить обществу 

и государству пользу в виде результатов своей хозяйственной деятельности 

и в то же время нести социальную ответственность перед стейкхолдерами. 

Третий этап – 70–ые годы ХХ века. Появилась теория о том, что 

деятельность организации в основном зависит от ресурсов, получаемых из 

внешней среды (теория ресурсной зависимости). То есть стейкхолдеры 

определяют рыночную власть фирм, контролируя потоки ресурсов. 

Поэтому выдвигается теория о выборе наиболее предпочтительных 

стейкхолдеров и соответствующих стратегий: реагирования, защиты, 

приспособления и упреждения (теория перспектив). Также говорилось о 

том, что цели организации являются результатом переговоров различных 

стейкхолдеров (поведенческая модель). 

Четвертый этап – рубеж 80–х годов. Созданные теории получили 

достаточные объемы материалов и аргументов, чтобы родился единый 

подход о функционировании и эффективности организаций – 

стейкхолдерский подоход (теория заинтересованных сторон). 
Стейкхолдеров было принято делить на внутренних и внешних. К 

внутренним относятся персонал и топ–менеджмент организации, а также 

ее акционеры (собственники). Перечень внешних составляют потребителей 

и поставщиков, конкурентов и государство, СМИ и общественные 

организации, местные сообщества и профсоюзы и т.д. 

На свовременном же этапе считается, что менеджеры должны 

действовать от имени всех стейкхолдеров, то есть удовлетворять интересы 

не только собственников. 

Новый стейкхолдерский подход говорит о важности стейкхолдеров в 

создании капитала организации, а долгосрочный успех компании 

определяется установлением и поддержанием отношений с совокупностью 

стейкхолдеров. Речь идет о создании так называемой «стейкхолдерской 

стоимости». 

В целом, стейкхолдерский подход в данный момент можно разделить 

на 3 составляющие: 

– дескриптивная (включает реальное поведение компаний при 

взаимодействии со стейкхолдерами); 
– инструментальная (разработка методических материалов – 

средств и методов работы со стейкхолдерами); 
– нормативная (представляет собой набор правил для топ–

менеджмента фирм для учета интересов стейкхолдеров). 
Научный руководитель – д.э.н., доц. Кравец М.А. 
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Носова А.А., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Управление комплаенс–рисками в банковской деятельности 

 

В настоящее время управление рисками приобретает все большую 

актуальность. Для обеспечения непрерывной деятельности организации 

необходимо оперативно реагировать на различные угрозы: как внутренние, 

так внешние. Особое значение этому придают в банковской сфере. 

Одним из самых значимых видов риска в банковском секторе явля-

ется комплаенс–риск. 

Понятие комплаенс–риска появилось в литературе сравнительно не-

давно. В разных источниках определения несколько различаются между 

собой. В некоторой степени эти отличия зависят от конкретного понима-

ния регулирующих органов или исследователей, которые стремятся опре-

делить его.  

В банковской сфере под комплаенс–риском понимают наступившее 

событие или осуществленное действие по несоблюдению законодательства 

Российской Федерации, внутренних документов кредитной организации, 

стандартов саморегулируемых организаций, не выявленное и не устранен-

ное/прекращенное в момент возникновения мерами внутреннего контроля, 

которое повлекло убытки (потери) банка (денежные выплаты, уменьшение 

активов банка, применения санкций и (или) иных мер воздействия со сто-

роны надзорных органов и т.п.). 

Выделяются несколько разновидностей комплаенс–риска:  

– риск неэтичного поведения; 

– риск для репутации;  

– регуляторный риск;  

– риск неопределенных законодательных требований; 

– юридический риск; 

– риск судебного преследования; 

– риск финансовых потерь.  

Данные риски могут оказать существенное влияние на деятельность 

кредитной организации и повлечь за собой серьезные убытки. Поэтому их 

легче предотвратить, чем бороться с последствиями. 

Управление комплаенс–риском является частью общей системы 

управления рисками любого банка. 

Система управления комплаенс–риском должна включать в себя: 

– комплаенс–культуру как элемент корпоративной культуры; 

– принципы управления комплаенс–риском; 

– регулярную оценку комплаенс–риска; 

– участников управления комплаенс–риском, их функции, пол-

номочия и ответственность, порядок взаимодействия между ними; 
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– систему отчетности по всем направлениям комплаенс–

контроля.  

В апреле 2005 года Базельским комитетом был издан документ 

«Комплаенс и комплаенс–функция в банках», в котором определяются ос-

новные принципы комплаенса в банках, а именно: ответственность совета 

директоров и исполнительных органов за общий контроль в эффективном 

управлении комплаенс–рисками; независимость комплаенс–функции, 

означающая наличие официального статуса в организации;  наличие всех 

необходимых ресурсов для осуществления комплаенс–контроля; взаимо-

действие с системой внутреннего аудита; международные вопросы; аут-

сорсинг отдельных задач системы комплаенс. 

Как правило, система управления комплаенс–рисками в кредитных 

организациях строится на трех линиях защиты. К первой линии относятся 

все подразделения банка, целью которых является выявление, регулирова-

ние и минимизация рисков, содействие подразделениям 2–ой и 3–ей линии 

защиты, при проведении контрольных мероприятий. Служба внутреннего 

контроля (далее – СВК) является второй линией защиты, ее можно назвать 

основным подразделением системы.  К функциям СВК относится: разра-

ботка методологий по управлению комплаенс–риском; осуществление 

контрольных процедур; организация обучения сотрудников в области ком-

плаенс; проведение мероприятий по развитию комплаенс–культуры; орга-

низация взаимодействия с надзорными и регулирующими органами; осу-

ществление ежегодной оценки уровня развития системы управления ком-

плаенм–риском и предоставление отчетности руководству банка. выступа-

ет Cлужба внутреннего аудита (далее – СВА) является третьей (и самой 

надежной) линией защиты. СВА проводит независимую оценку эффектив-

ности и соответствия системы управления комплаенс–риском банка зако-

нодательным требованиям и внутренним нормативным документам, а так-

же осуществляет проверки бизнес–процессов кредитной организации и 

разрабатывает рекомендации по их совершенствованию. 

В качестве примера стоит отметить такие крупные российские банки 

как Сбербанк и ВТБ, которые построили надежные комплаенс–системы. 

Эффективная работа по различным направлениям комплаенс позволяет им 

ежегодно занимать лидирующие позиции в банковском секторе. 

Таким образом, управление комплаенс–рисками является важным 

элементом системы риск–менеджмента в банке. 

Можно сделать вывод о том, что система комплаенса является необ-

ходимым фактором успешного функционирования кредитных организаций 

в условиях современной динамичной финансовой среды. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Колесникова О.А. 
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Ольховская А.В., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет  

 

Особенности организационной культуры ГК «ЭФКО» 

 

Менеджмент современной организации представляет собой слож-

ные, многообразные и многомерные процессы. В настоящее время эффек-

тивное функционирование организации во многом определяется принятой 

организационной культурой – совокупностью идей, взглядов, ценностей, 

разделяемых всеми членами одной организации, которая задает людям 

ориентиры их поведения и действий, управляет деятельностью предприя-

тия.  

По мнению американского профессора Э. Х. Шейна, много лет зани-

мающегося исследованием проблем организационной культуры, основная 

причина возрастания интереса к данной теме заключается в том, что орга-

низационная культура в наше время в значительной мере позволяет руко-

водящему звену понять процессы, происходящие в рамках определенной 

компании, и повысить за счет этого результативность и качество работы 

всего коллектива.  

Понимание растущей значимости организационной культуры для 

повышения производительности труда сотрудников и эффективности дея-

тельности компании в целом побуждает руководителей ГК «ЭФКО» уде-

лять особенное внимание организационной культуре и регулярно предпри-

нимать усилия по её совершенствованию. 

Основные положения о корпоративном поведении и управлении ор-

ганизационной культурой в ГК «ЭФКО» представлены множеством нор-

мативных регуляторов, которые распространяются на всех сотрудников, 

представляющих интересны компании, независимо от места их нахожде-

ния. Основа существующей организационной культуры, представлена 

миссией компании, которая обозначена, как «Большая идея превращает 

бизнес в удивительное приключение».  

Осознание и разделение сотрудниками философии и заявленных 

ценностей ГК «ЭФКО» принципиально важно для её перехода на новый 

качественный уровень развития. Под ценностями понимают определенные 

свойства предметов, процессов и явлений, которые являются эмоциональ-

но привлекательными для большинства членов организации, что делает их 

некими образцами, ориентирами, правилами поведения. В качестве цен-

ностных ориентиров ГК «ЭФКО» приняты следующие: 

1) участие в глобальных развивающих проектах; 

2) улучшение качества жизни людей и сохранение нашей плане-

ты; 

3) реализация принципиально новых идей.  
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Не смотря на полную трансформацию из традиционной компании в 

инновационную, фундаментально корпоративные нормы ГК «ЭФКО» 

остались неизменными, что говорит об устойчивой культуре компании. В 

ГК «ЭФКО», один из базовых принципов, формирующий ценностный кар-

кас культуры, звучит так: «доверие – это эквивалент понимания». 

Все сотрудники должны ясно понимать состояние каждого из 

направлений бизнеса, а также причины, на основании которых предлага-

ются те или иные решения. Это необходимо для того, чтобы не допустить 

быстрой перестраховки и принятия компенсирующих решений (о перерас-

пределении части ресурсов, например) в целях «самовыражения» и доказа-

тельства значимости своей субъективной картины. 

Руководство компании исходит из позиции, что в обязательном по-

рядке должна обеспечиваться полная прозрачность информации. При об-

суждении и принятии любых управленческих решений, касающихся опе-

рационной деятельности или формирования стратегических планов важно 

соблюдать такие требования, как:  

1) обоснованность управленческих решений,  

2) достижимость и реальность управленческих решений,  

3) логическая взаимосвязь и экономическая целесообразность 

управленческих решений,  

4) своевременность принятия управленческих решений.  

Следовательно, обязательной нормой при обсуждении любых слу-

жебных вопросов ГК «ЭФКО» декларирует соблюдение двух принципов: 

1. абсолютный авторитет и абсолютная власть держится на абсолют-

ной прозрачности», или принцип предельной открытости и публичности 

при принятии решений у руководителей всех уровней; 

2. доверяю настолько, насколько понимаю», или обязанность каждо-

го обосновывать причины, на основании которых предлагаются те или 

иные решения и почему эти причины считаются уместными и правильны-

ми. 

Таким образом, организационная культура, как многогранное и 

сложное явление организационной жизни, имеет значительное воздействие 

на деятельность современной организации, поскольку, меняясь сама под 

воздействием внешних и внутренних факторов, культура компании изме-

няет организационные процессы и организационные отношения, облегчает 

адаптацию организации к новым условиям, выводит качество ее функцио-

нирования на более высокий уровень.  

Знание специфики организационной культуры способствует недо-

пущению конфликтов, повышению эффективности коммуникаций, увели-

чению общей заинтересованности в достижении целей и лояльности пер-

сонала, а также свидетельствует о прогрессивности компании и грамотном 

менеджменте руководства. 

Научный руководитель – д.э.н., доц. Дашкова Е.С. 



77 
 

Ответчиков А.А., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Адаптация новых сотрудников в сфере продаж B2B, B2C 

 

Система ввода в должность новых сотрудников и адаптация мене-

джеров в отделе необходима для успешной интеграции в бизнес–процессы. 

Часто сотрудники в компании работают 2–3 месяца, после чего увольня-

ются, ввиду того что не смогли адаптироваться к тому, как работает ком-

пания и ее внутренним процессам. Ни для кого не секрет что при найме 

нового сотрудника на должность менеджера по продажам длительное вре-

мя сотрудник не приносит компании прибыль ввиду его долгой адаптации. 

Построение эффективной системы адаптации позволяет быстро вывести 

сотрудника на прибыль, что выгодно для компании. 

Адаптация менеджеров по продажам на новом рабочем месте и в не-

знакомом коллективе, это важный этап формирования слаженной, эффек-

тивной команды. Под адаптацией сотрудника понимается комплекс мер, 

направленных на сокращение времени для решения таких задач как зна-

комство с компанией и ее политиками, изучение должностных обязанно-

стей, знакомство с коллективом. Решение данных задач позволяет сокра-

тить время выхода сотрудника на прибыль. 

Программа адаптации позволяет как можно быстрее подготовить со-

трудника к самостоятельной работе, выявить минусы и плюсы и прорабо-

тать недостающие навыки. В таких условиях молодому специалисту ком-

фортнее работать, проще справляться с трудностями, и он будет более мо-

тивирован к работе. 

Вне зависимости от того, что продает компания, программа адапта-

ции может быть одинакова, с поправкой на специфику продукта. Первый 

этап — это знакомство с компанией, продукцией, должностными обязан-

ностями и приемами работы. Необходимо рассказать сотруднику о про-

дукте, о его преимуществе перед продукцией конкурентов. Также молодо-

му специалисту необходимы сведения системе мотивации и плане продаж 

компании. Обязательным этапом является знакомство сотрудника с про-

граммным обеспечением, используемым в компании (различные CRM си-

стемы). Помимо вышеперечисленного, наставнику необходимо поделиться 

своим опытом и дать возможность сотруднику поработать самостоятельно, 

затем вместе с ним проанализировать его ошибки, недочеты и возможно-

сти их предупреждения. В зависимости от специфики компании и долж-

ностных обязанностей адаптация может занимать количество времени (от 

одного до двенадцати месяцев). 

Программу адаптации молодых специалистов к профессиональной 

деятельности можно рассмотреть на примере эстетического подразделения 

компании «Мерц Фарма». Первым этапом адаптации является изучение 
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сотрудником продуктов компании. Компания имеет 4 основных продукта, 

про которые он должен все знать и уметь о них рассказать. На изучение 

отводится от двух недель до месяца, после изучения каждого продукта но-

вый сотрудник должен сдать тест не менее чем на 95 процентов. После 

изучения продуктов, сотрудник начинает изучение материала по техникам 

продаж и общению с клиентом. На данный этап отводится от двух до трех 

недель, после завершения работы сотрудник также должен пройти тест не 

менее чем с 90% правильных ответов. 

Следующим этапом является знакомство сотрудника с планом про-

даж. Новому менеджеру необходимо объяснить критерии формирования 

квартального и годового плана, зависимость премии от продаж. На этот 

этап отводится рабочая неделя. 

По завершении вышеперечисленных этапов, начинается обучение 

сотрудника работе с корпоративным программным обеспечением. Мене-

джер должен знать, как работать с системой отчетности, планирования ко-

мандировок, и системой онлайн визитов. На данный этап сотруднику отво-

дится от трёх дней до недели. 

По завершении этапа обучения сотрудника работе с корпоративным 

программным обеспечением, у нового сотрудника начинается этап первых 

встреч с клиентами. Первые встречи проводятся при участии непосред-

ственного руководителя, который выступает в роли наблюдателя и не 

вмешивается в процесс. Работа в таком формате длится от недели до двух. 

Завершающим этапом является самостоятельное проведение встреч 

сотрудником без участия руководителя, и последующий анализ результа-

тов встреч руководителем. На данный этап отводится от двух до трёх 

недель. 

По завершении программы адаптации сотрудником, его руководи-

тель должен проанализировать результаты сотрудника, насколько были 

эффективны его встречи с клиентами, как он умеет работать в команде и 

нести ответственность за свои решения. По итогу анализа принимается 

решение о прохождении сотрудником испытательного срока. 

Благодаря программе адаптации, можно получить специалиста, ко-

торый знает и умеет работать с поставленными задачами, не боится труд-

ностей, может эффективно работать как в команде, так и самостоятельно и 

нести ответственность за свои действия. 

Современные исследования показывают, что функционально процесс 

управления адаптацией предусматривает реализацию всех классических 

составляющих менеджмента: планирование, организация этапов адапта-

ции, мотивации молодых специалистов, контроль и, безусловно, обратную 

связь. В настоящее время актуальность вопросов адаптации молодых спе-

циалистов не вызывает сомнения и становится для компании необходимым 

условием ее эффективной работы. 

Научный руководитель – к.п.н., доц. Емельянова О.Я. 
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Плужников И.А., маг. 3 к. 

Воронежский государственный педагогический университет 

 

Феномен наставничества в бизнес–сообществе 

 

Работу института наставничества в 2020 году на совещании с члена-

ми правительства предложил возобновить Президент Российской Федера-

ции Владимир Владимирович Путин. 

В России 2023 год объявлен годом наставника. В словаре русского 

языка (С.И.Ожегов) слово наставник трактуется как «Учитель, руководи-

тель, воспитатель». В словаре бизнес терминов наставник определяется как 

«Квалифицированный специалист, профессионал или опытный работник у 

которого другие работники могут получить совет». 

Понятие «наставничество» впервые упоминается в Древних мифах 

об Одиссее. Уезжая в долгие путешествия, он оставлял своего сына под 

присмотром учителя Ментора, который должен был воспитывать, обучать 

и передавать знания сыну Одиссея. Слово «ментор» дошло и до наших 

дней. Сегодня менторами называют людей, проводящих работу по настав-

ничеству молодых специалистов на предприятиях.  

Бизнес–тренер У.Т. Голви в методике «Внутренние игры» разработал 

«Треугольник работы» для молодого человека: обучение, удовольствие, 

результат, который предполагает рассматривать работу как игру. 

Профессор Пермского национального исследовательского политех-

нического университета И.А. Эсаулов в статье «Новые модели наставниче-

ства в практике обучения и развития персонала» выделяет следующие ме-

тоды наставничества: индивидуальное, системное, групповое, партнерское, 

краткосрочное, скоростное, флеш–наставничество, виртуальное, реверсив-

ное. 

Психолог–практик Н.Б. Энкельманн в книге «Харизма. Личностные 

качества как средство достижения успеха в профессиональной и личной 

жизни» выделяет следующие харизматические качества наставника: во-

одушевление, испытываемое от выполняемой жизненной задачи; уверен-

ность в своих силах; умение сосредотачивать свое внимание на самом 

главном, умение мотивировать себя и других, умение принимать решения. 

Примером успешной работы в России по наставничеству служит де-

ятельность в рамках проекта «Мастерская наставников» от Инновационно-

го центра «Сколково» и Федерального агентства по делам молодежи «Ро-

смолодежь», где 250 опытных наставников, коучей и представителей биз-

неса в течение 45 дней развивали, преобразовывали, реализовывали проек-

ты 1000 молодых предпринимателей в возрасте до 35 лет. Одним из итогов 

курса стало конкретное описание этапов идеального пути предпринимате-

ля от идеи проекта до его реализации. 
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Будучи приглашенным на курс «Мастерская наставников», я принял 

активное участие в проекте в качестве наставника, предварительно пройдя 

обучение по программе «Проектное предпринимательство» со специали-

стами в «Сколково».  

Методика наставничества предполагала несколько уровней. Супер-

визоры от «Сколково» презентовали подготовленный материал для 

наставников в виде онлайн–лекций, таких как: «Борьба с выгоранием», 

«Типология и сегментация целевой аудитории», «Модели монетизации». 

На групповом мастермайнде, обсуждали гипотезы и проблемы в работе с 

курсом. Итогом становилось двухчасовое занятие для предпринимателей в 

виде мастермайнда от наставников. Хочется отметить групповой метод 

наставничества, когда 2 наставника проводят мастермайнд с 4 предприни-

мателями. Молодые люди получали задание на неделю и всегда были на 

связи со своим наставником по любым вопросам сопровождения. Практи-

ческое применение методик осуществляли сами предприниматели в своих 

проектах.  

Наставники работали с представителями бизнеса по запросу и оказы-

вали консультационные услуги, связанные с развитием их бизнеса. Одним 

из успешных кейсов совместной работы может служить пример предпри-

нимателя из Санкт–Петербурга с проектом "Экосреда" (производство пар-

ковой мебели из переработанных материалов). После проработки целевой 

аудитории, сегментации базы конкурентов и проведения Customer 

Development предприниматель произвел первые продажи своей продукции. 

Одним из итогов курса была разработка онлайн платформы на доске 

Miro, где отражались основные этапы пути предпринимателя внутри свое-

го проекта. Указывались метрики и литература к каждому пункту. Иными 

словами была построена Customer Journey Map, где продуктом является 

сам проект в целом. 

Выделим основные пункты клиентского путешествия: разработка 

идеи, анализ целевой аудитории, анализ конкурентов, формирование и ра-

бота с гипотезами, работа с ценностями, разработка mvp, выделение кана-

лов сбыта, обсуждения бизнес плана и стратегии развития, выпуск продук-

та, масштабирование производства, запуск цикла развития продукта Hadi, 

сегментация клиентской базы. 

Цифровизация и развитие технологий позволяют применять многие 

методы наставничества в любой среде. В результате общения и совместной 

деятельности с наставниками, молодые предприниматели пришли к выво-

ду об информационной ценности и доверия работы в данном формате. 

Каждый наставляемый станет для кого–то наставником в будущем и на 

нём лежит большая ответственность за принятие и передачу исторического 

и культурного наследия. 

Научный руководитель – к.п.н., доц. Емельянова О.Я. 
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Прилепин В.В., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Разработка и реализация стратегии управления организацией в 

современных условиях 

 

Темпы развития современной экономики создают серьезные сложно-

сти для разработки и реализации стратегий развития компаний. При этом 

процесс стратегического планирования обеспечивает основу для управле-

ния членами организации и охватывает вопросы формирования прибыли и 

финансов, их планирования, обеспечения и т.д. Стратегия компании реша-

ет задачи, обеспечивающие ее финансовую устойчивость в рыночных 

условиях хозяйствования. 

Стратегическое планирование – инструмент, с помощью которого 

формируется система целей функционирования компании, и объединяются 

усилия всего коллектива по ее достижению. Стратегический план – основ-

ной вид плана, разрабатываемый на длительное время и определяющий 

цели развития компании и пути их достижения.  

Стратегическое управление включает процесс стратегического пла-

нирования и представляет собой механизм осуществления миссии органи-

зации посредством регулирования взаимодействия организации с ее окру-

жением.  

К основным принципам стратегического управления можно отнести:  

– принцип единоначалия;  

– принцип сочетания прав и обязанностей, позволяющий распреде-

лять полномочия при принятии решений, а также определять полноту вла-

сти и ответственность за принятые решения; 

– принцип обоснованного и сознательного выбора целей и стратегий 

развития организации.  

Способ разработки и реализации стратегии зависит от ее вида. Мож-

но выделить несколько основных направлений в разработке стратегии 

управления компанией, которые связаны со следующими элементами:  

1. Продукт от основной деятельности. 

2. Рынок, на котором функционирует компания. 

3. Состояние отрасли и степень ее влияния на компанию. 

4. Технологии, применяемые компанией в процессе ее деятельно-

сти. 

Стратегическое управление можно разложить на последовательные 

процессы, которые взаимосвязаны между собой: 

1. Анализ внешней и внутренней среды. Это позволяет оценить 

последствия деятельности компании путём моделирования, а также понять 

собственный потенциал и возможности; 
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2. Определение миссии и целей. Этот этап даёт понимание смыс-

ла функционирования, цели и стремления в деятельности;  

3. Выбор стратегии. На этом этапе необходимо принять решение 

о том, как компания будет добиваться достижения поставленных перед ней 

целей; 

4. Реализация стратегии. Подразумевает осуществления опреде-

лённого набора действий, позволяющих достигнуть успешной реализации 

стратегии;  

5. Оценка и мониторинг реализации стратегии. Для оценки и мо-

ниторинга можно использовать SWOT–анализ (сила, слабость, возможно-

сти, угрозы), метод SPASE (оценка стратегического положения и дей-

ствий), модель Портера (модель пяти сил). 

Исходя из этого, можно составить алгоритм процесса стратегическо-

го планирования (см. табл. 1). 

Таблица 1. Алгоритм стратегического планирования 

Название аспекта планирования Содержание стратегического планирования 

Концептуальный Определение миссии. Что нужно сделать? 

Технологический Как нужно сделать? 

Ресурсный Какие ресурсы необходимы? 

Кадровый Кто будет делать? 

Организационно–

управленческий 

Как должна выглядеть организационная структу-

ра управления? 

Временной 
В какие сроки и в какой последовательности 

необходимо делать? 

Таким образом, стратегическое управление — это динамичный про-

цесс определения миссии и целей организации, нахождения конкретных 

стратегий для выбора и приобретения нужных экономических ресурсов, их 

распределения и использования с целью обеспечения эффективной дея-

тельности компании в обозримой перспективе.  

С точки зрения менеджмента, стратегическое планирование является 

важнейшим инструментом, с помощью которого формируется система це-

лей функционирования предприятия и объединяются усилия всего коллек-

тива по его достижению. Стратегический план отражает все виды деятель-

ности компании, несет в себе важную смысловую и функциональную 

нагрузку.  По сути, он представляет собой «краеугольный камень» всей си-

стемы подготовки и функционирования бизнеса, который ведет тот или 

иной хозяйствующий субъект.  При этом в современных условиях посто-

янной турбулентности стратегическое планирование должно проявлять не-

обходимую ситуативную гибкость и адаптивность к новым, в том числе 

нестандартным, правилам «ведения игры».  

Научный руководитель – д.э.н., проф. Дашкова Е.С. 
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Самсонова Т.В., маг. 3 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Обучение персонала современных организаций  

в условиях цифровизации 

 

Цифровизация в настоящее время оказывает большое влияние на 

рост и развитие современных компаний. Благодаря появлению цифровиза-

ции происходит переход на качественно новый уровень развития с приме-

нением информационно–телекоммуникационных технологий в разнооб-

разных сферах социально–экономической деятельности. 

Главной задачей цифровой экономики выступает формирование гло-

бальной сети экономических и социальных взаимодействий, которые про-

исходят посредством информационно–компьютерных технологий. Гло-

бальные сети позволяют устанавливать и развивать прямые связи между 

организациями, банками, правительством и населением, ликвидируя длин-

ные посреднические цепочки. Это позволяет настроить быструю передачу 

данных для совершения различных сделок и операций. Основными эле-

ментами цифровой экономики выступают онлайн–записи, электронные 

платежи, интернет–реклама, чат–боты и прочие. Процесс появления и раз-

вития цифровизации формирует новую экономику и оказывает влияние на 

все сферы развития современных компаний. Особое внимание уделяется 

умению быстро адаптироваться к новым условиям. 

Для успешного построения современной цифровой экономики необ-

ходимо делать акцент на развитии, прежде всего, человеческих, а не мате-

риальных ресурсов. В настоящее время конкуренцию в экономике создают 

«цифровые специалисты», которые являются важной составляющей кадро-

вого состава рынка труда. Вопрос обучения персонала в компаниях сегодня 

реализуется в проекте «Кадры в условиях цифровой экономики». От 

успешной реализации данного проекта зависит успешность масштабных 

преобразований в России в сфере цифровой экономики и цифровизации. 

В настоящее время наиболее актуальным является формирование у 

специалистов и кадрового персонала различных профилей цифровых ком-

петенций, а также подготовка их к использованию ИКТ (информационно–

коммуникационных технологий) в профессиональной деятельности, а 

именно: умение работать в системе информационных ресурсов и техноло-

гий; обладать навыками работы поиска, получения, хранения, систематиза-

ции и передачи информации; быстрая адаптация к изменяющимся услови-

ям в программах, гибкость; получение непрерывного образования и само-

образование. 

В ближайшее время сотрудникам современных компаний будет про-

сто необходимо обладать совокупностью данных компетенций для опреде-
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ления их как специалистов новой формации в условиях развития цифрови-

зации. 

С развитием цифровизации в России современные организации стали 

создавать внутриорганизационные образовательные сети в виде онлайн–

университетов. Они представляют собой организацию процесса обучения 

сотрудников современных компаний посредствам использования электрон-

ных и дистанционных технологий. Главной и основной задачей онлайн–

университета является упор на повышение квалификации персонала, а 

также индивидуальный подход и выбор блоков обучения для каждого из 

сотрудников компании. 

Еще одним новым направлением с появлением цифровизации явля-

ется обучение цифровым компетенциям сотрудников, которые уже имеют 

определенное профессиональное образование. Такое обучения осуществ-

ляется благодаря специальным блокам обучения, которые предоставляют 

возможность обучиться и получить навыки в новом направлении работы 

цифровизации, а также возможность совмещать два и более направления в 

работе специалиста. 

В настоящее время большую популярность стали набирать коммер-

ческие школы, которые предоставляют возможность специалистам разных 

отраслей пройти онлайн–обучение в области освоения цифровых методов 

и технологий. В последние несколько лет обучение по программам допол-

нительного профессионального образования онлайн стали реализовать и 

российские вузы по всей стране. 

Рынок труда сейчас все более заинтересован в сохранении и наращи-

вании специалистов, которые смогут быстро адаптироваться и получить 

новые навыки в условиях цифровизации. Для более быстрой адаптации в 

условиях развития цифровизации специалистам необходимо осваивать но-

вые компетенции и навыки, которые необходимы для успешной работы в 

современном мире. Сейчас актуальным ставится наличие у специалистов 

смешанных и взаимодополняющих компетенций и знаний, которые пред-

назначены для разных направлений. Например, совмещение работы инже-

нера и экономиста. Для специалиста в условиях цифровизации очень важна 

способность понимать и предвидеть развитие направлений в своей области 

работы. Также важна способность к периодическому получению и обнов-

лению своих знаний в конкретных областях на протяжении всей трудовой 

деятельности. 

Таким образом, активное развитие цифровизации предполагает пере-

ход на новую ступень в подготовке высококвалифицированных специали-

стов, которые будут обладать быстрой адаптацией, профессиональной мо-

бильностью и способностью применять профессионализм в условиях пе-

редовых технологий, востребованных на рынке труда и экономике в целом. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Колесникова О.А. 



85 
 

Селиванов П.П., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Современный взгляд на роль стратегического менеджмента как 

средства преодоления кризисных явлений в деятельности фирмы 

 

Стратегический менеджмент, как и любой другой элемент 

управленческой науки, не стоит на месте, постоянно развивается, 

реагирует на изменения окружающей среды. Стратегический менеджмент 

имеет большое значение для грамотного управления организацией. От 

выбранного направления стратегии предприятия зависит её устойчивость в 

конкурентной среде, а также, сможет ли она пройти через кризис без 

потерь. Угрозы кризисных явлений, которые могут быть спровоцированы 

пандемией или нестабильной политической обстановкой несут 

наибольшую опасность для деятельности организаций и экономики в 

целом. Использование инструментария стратегического управления может 

помочь компании преодолеть кризисный этап. 

На современном этапе, стратегический менеджмент является 

полностью сформированной системой управления. При своём 

становлении, стратегический менеджмент прошёл 4 этапа: 

1. Бюджетирование (нач.1900–х гг. до нач. 1950–х гг). На данном 

этапе планирование сводится к составлению бюджетов по статьям расходов 

на различные цели и их освоению.  

2. Долгосрочное планирование (1950–х – 1960–х гг). Этот этап 

эволюции добавляет к финансовому планированию составление прогноза 

продаж компании на несколько лет вперед.  

3. Стратегическое планирование (1970–1980–е гг). Необходимость 

этого этапа наступает в момент осознания менеджерами компании 

возникновения расхождений между показателями долгосрочного 

планирования и фактическими показателями вследствие воздействия 

факторов внешней среды и жесткой конкуренции. 

4. Стратегический менеджмент (1990–е гг. и по настоящее время). 

Сущность стратегического менеджмента на современном этапе 

заключается в своевременной оценке рисков, оценке текущей ситуации, 

сбор информации для анализа положения и принятия важного 

стратегического решения.  

Главными тенденциями развития стратегического менеджмента 

являются:  

1. Интеллектуализация менеджмента, которая проявляется в развитии 

и совершенствовании весьма существенных аспектов теории и практики 

стратегического управления. 

2. Переосмысление устаревших парадигм стратегического 

управления. 
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3. Разработка новых подходов и методов стратегического управления. 

4. Совершенствование существующих и обоснование 

организационных структур «будущего».  

В настоящее время выделяются две тенденции в развитии 

стратегического менеджмента. Первый путь – управление стратегическими 

возможностями организации на основе предвидения изменений, когда 

начали возникать неожиданные явления и темп изменений ускорился, 

однако не настолько, чтобы нельзя было вовремя определить реакцию на 

них. Данный путь состоит из двух элементов – анализа и планирования 

стратегии и реализации стратегии.  

Второй путь развития стратегического менеджмента заключается в 

том, что решение стратегических задач будет осуществляться по мере их 

возникновения. Данное направление наиболее актуально для преодоления 

кризисных явлений в деятельности фирмы. Оно применяется в тех 

отраслях, которые наиболее подвержены изменениям в окружающей среде, 

и в тех, где скорость изменений не позволяет сосредоточиться на 

изменении своей стратегии. Этот тип развития предполагает, что 

организация сможет одновременно решать стратегические задачи и 

заниматься планированием и изменением стратегии. Это наиболее 

подходящий тип, для управления в условиях кризиса и неопределённости.  

Также стоит отметить, что в современных экономических условиях 

необходимо развивать новые типы стратегического управления, которые 

помогут фирмам не только выйти из кризиса, но и избежать потери 

вложенных в неё финансовых и материальных ресурсов. Для этого 

необходимо проводить стратегический анализ конкурентоспособности 

организации, внешней среды, эффективности деятельности. Стоит 

учитывать сильные и слабые стороны фирмы, возможности и угрозы для 

неё, чтобы за тем усилить стратегические преимущества компании. 

Таким образом, стратегический менеджмент является залогом 

успешного существования фирмы. Он способен помочь в решении 

множества задач в рамках антикризисного регулирования деятельности 

фирмы. В условиях нестабильности экономики, стратегический 

менеджмент позволяет проанализировать каждый элемент в структуре 

фирмы для того, чтобы выбрать наиболее подходящую стратегию 

управления. Также, его инструменты могут дать объяснение, почему 

некоторые организации растут и процветают, а другие стагнируют и 

находятся на грани банкротства. С ростом уровня нестабильности условий 

предпринимательской деятельности возрастает потребность в ориентации 

на стратегическое управление. Роль и значение стратегического 

менеджмента в последнее десятилетие значительно возросла, и в 

современных условиях именно эффективный стратегический менеджмент 

обеспечивает выживание организации на рынке.   

Научный руководитель – д.э.н., доц. Канапухин П.А. 



87 
 

Тагирова А.Г., маг. 3 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Адаптация сотрудников в современных организациях 

 

В настоящее время экономистами адаптация сотрудников рассмат-

ривается как процесс, связанный с ознакомлением с определенными аспек-

тами условий, правил деятельности в рамках организации. Справедливее 

говорить о содействии интеграции в части включения работника в коллек-

тив. Это важно уже по той причине, что не все рядовые работники и спе-

циалисты, не до конца знакомые с особенностями функционирования ор-

ганизации, осознают, что и как нужно делать. Даже при условии назначе-

ния на новую должность уже действующего сотрудника адаптация стано-

вится объективно необходимой.  

Благодаря грамотной адаптации сотрудников можно добиться ряда 

положительных эффектов. Это: 

– минимизация издержек, обусловленных потребностью во введении 

работников в курс дела. Посредством мероприятий по адаптации сотруд-

ники становятся более понимающими, вникают в то, что от них и почему 

требуется. Результат – ускоренное и более качественное решение профес-

сиональных задач; 

– снижение уровня неопределенности в кругах начинающих кадров. 

Люди, только пришедшие в организацию, должны подвергаться мероприя-

тиям по адаптации в коллективе; 

– минимизация вероятности текучести. Нередко новые кадры по 

причине непонимания со стороны членов коллектива, даже если они обла-

дают выдающимися качествами, увольняются. Поэтому и необходимо реа-

лизовывать мероприятия по адаптации; 

– экономия времени. Речь о сохранении временного ресурса не толь-

ко HR–специалистов, но и менеджеров, а также непосредственно работни-

ков. Благодаря мероприятиям по адаптации персонала удается добиться 

того, что конкретный сотрудник быстрее «входит» в коллектив, становится 

способным исключительно грамотно решать возложенные на его плечи за-

дачи. 

Помимо всего прочего мероприятия по адаптации приводят к тому, 

что новички начинают положительно относиться к тому, что делают. Спе-

циалисты же получают стимулы и мотивы в части выполнения задач, свя-

занных с профессиональной деятельностью. 

Современная экономическая наука рассматривает адаптацию работ-

ников как процесс, включающий ряд этапов: 

1. Оценка того, насколько подготовлен конкретный работник. Этап 

можно считать предварительным в рамках профессиональной адаптации. 

Проведение оценки рекомендовано сразу после приема того или иного че-



88 
 

ловека на работу независимо от качества его резюме и опыта. Суть сводит-

ся к тому, чтобы выявить степень соответствия способностей человека в 

аспектах практики тому, что требуется от него фактически в условиях ор-

ганизации. Рекомендовано учитывать, что профессиональный опыт часто 

не заслуживает внимания в контексте адаптации. 

2. Ориентация. Этот этап необходим по причине того, что важным 

является понимание сотрудником регламента деятельности в рамках орга-

низации. Он должен понимать, какие имеются правила и традиции, чем от-

личается корпоративная культура. Непосредственная ориентация предпо-

лагает представление коллектива работнику и работника коллективу. В ря-

де организаций знакомство реализуется исключительно в неформальной 

обстановке. 

3. Практическая ориентация. Это почти то же, что и предыдущий ва-

риант, однако преобладающим становится формальный аспект. Нужно по-

местить человека в трудовые условия, посмотреть на него в действии. Речь 

не о контроле: адаптация в данном контексте сводится к сопровождению 

по мере начала работы и первых шагов в профессии. 

4. Деятельность. Это последний этап. Предполагается погружение 

работника в функционирование организации в том или ином аспекте. 

Нестабильность внешней среды заставляет современные предприя-

тия создавать специальные отделы, сотрудники в которых решают задачи 

по адаптации кадров.  

Непосредственно адаптационные мероприятия будут эффективными 

при условии, что ценности и нормы, господствующие в коллективе, станут 

такими для каждого из сотрудников. 

Примечательными являются некоторые современные типы адапта-

ции: 

1. Первичная адаптация. Она необходима в работе с сотрудниками, 

не имеющими профессионального опыта. Это, например, выпускники 

высших учебных заведений. 

2. Вторичная. Часто она требуется для специалистов, обладающих 

определенным опытом. Речь, например, о повышении уже действующего 

работника.  

Следует понимать, что в рамках отдельных ситуаций все индивиду-

ально. Для того чтобы каждый работник быстро вливался в коллектив и 

начинал демонстрировать продуктивность, нужно предусматривать гибкие 

планы по адаптации.  

Адаптация – крайне важный процесс. Без него есть риск повышения 

текучести кадров. При условии грамотной работы в данном направлении 

можно добиться повышенной трудовой отдачи от каждого члена коллекти-

ва. При условии отсутствия мероприятий по адаптации результативность 

бизнеса будет страдать в рамках любого вероятного сценария.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Гаджиметов Б.Э. 
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Фомина К.Р., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Инструменты моделирования бизнес–процессов 

 

Бизнес постоянно меняется в связи с появлением новых технологий 

и развитием конкурентов, изменениями законодательства, геополитиче-

скими ситуациями, меняющимся поведением клиентов и так далее.  

Изменения в бизнесе называются движущими силами перемен, в их 

определении и эффективном использовании могут помочь инструменты 

моделирования бизнес–процессов – модели стратегического анализа.  

Движущие силы можно разделить на внутренние и внешние, внут-

ренние силы могут контролироваться компаниями, в свою очередь внеш-

ние силы не поддаются контролю компаний. 

В данной работе для анализа внешних движущих сил будет приведе-

на модель «Пять сил Портера», для внутренних движущих сил – «Цепочка 

создания ценности Портера». Также следует рассмотреть «SWOT–анализ», 

который позволяет проанализировать как внутренние, так и внешние силы.  

Все перечисленные выше стратегические модели схожи тем, что со-

держат в себе бизнес–процессы.  

Модель «Цепочка создания ценности Портера» применима во мно-

гих сферах бизнеса, она является универсальной, поэтому часто использу-

ются. Модель состоит из последовательности пяти основных и вспомога-

тельных видов деятельности.  

 
Рис. 1. Модель «Цепочка создания ценности Портера» 

Данная модель представляет процессы, которые происходят в орга-

низации, определяет входы и выходы процессов, при преобразовании вхо-

дов в выходы происходят определенные действия, которых может быть 

множество, Портер предлагает выделить основные и вспомогательные 

процессы (влияют на создание ценности), указанные на рисунке 1.  

Суть цепочки создания ценности состоит в том, что она позволяет 

понять, как организация создает ценность для клиентов, какие процессы 

являются основными, на какие стоит сделать упор, а в какие процессы 

можно не вкладывать большие ресурсы. Данная модель также дает воз-

можность понять внутреннее устройство компании.  
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Модель «Пять сил Портера» является важной моделью, которая обя-

зательно должна быть использована при запуске бизнеса или нового про-

дукта, но при этом вместе с другими стратегическими моделями.  

«Пять сил Портера» предназначена для изучения уровня конкурен-

ции. Согласно данной модели, конкуренция не исходит только от конку-

рентов, выделяются пять сил: угроза появления новых конкурентов, ры-

ночная сила поставщиков, рыночная сила покупателей, соперничество с 

новыми конкурентами и угроза появления замещающих товаров и услуг.  

 
Рис. 2. Новый SWOT–анализ Адама Бранденбургера 

Сумма перечисленных выше сил дает возможность оценить потенци-

ал прибыльности отрасли. Чем выше значимость этих сил, тем труднее бу-

дет компании получать прибыль. 

SWOT–анализ, где «Strength» – сильные стороны компании, «Weak-

ness» – слабые стороны, «Opportunities» – внешние факторы среды, в кото-

рой находится компания и которые могут улучшить положение компании, 

«Threats» – внешние факторы, которые находятся вне контроля компании, 

необходимо разрабатывать планы реагирования на риски. SWOT является 

достаточно популярным инструментом для анализа внутренних и внешних 

сил. Обычно он представляет собой матрицу два на два. Анализ позволяет 

сформировать стратегию, с которой компания может в дальнейшем рабо-

тать в течение нескольких месяцев.  

Профессор Адам Бранденбургер переосмыслил анализ, включив в 

него сильные и слабые стороны конкурентов, так как ключевые преимуще-

ства организации (продукт, ценности, культура компании, сильная коман-

да) со временем могут «застывать» на одном месте в условиях постоянно 

меняющейся окружающей среды, следовательно, терять конкурентные 

преимущества. Необходимо рассматривать сильные стороны конкурентов 

как угрозы для компании, а слабые стороны конкурентов как возможности 

собственного бизнеса.  

Таким образом, приведенные выше инструменты моделирования 

бизнес–процессов должны обязательно использоваться при стратегическом 

планировании, а также при анализе компании для выявления сильных и 

слабых сторон, определения ценных бизнес–процессов, в которые стоит 

инвестировать больше ресурсов.    

Научный руководитель – д.э.н., доц. Голикова Г.В. 
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Ходырева К.А., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Виртуальная команда как инновационный подход  

к управлению человеческими ресурсами 

 

В современных условиях цифровизации происходит трансформация 

процессов командообразования и формирование общего для сотрудников 

информационного пространства.  

Виртуальная команда представляет собой небольшую группу людей, 

которых объединяют общие цели и задачи, разделенных в пространстве и 

(или) времени, но контактирующих друг с другом с помощью компьютер-

ных технологий.  

Существуют следующие отличия виртуальной команды от классиче-

ской:  

1. Состав и численность виртуальной команды с легкостью и быст-

ротой могут меняться, так как временные и пространственные ограничения 

в данном случае не имеют значения. Членами виртуальной команды могут 

быть люди из любых стран и городов и осуществлять свою деятельность в 

любое время. 

2. В классической команде особое место занимает коммуникация 

членов друг с другом, этому уделяется большое внимание, проводятся 

специальные тренинги для улучшения обстановки внутри команды. В вир-

туальной команде все обстоит с точностью наоборот, так как ее члены мо-

гут не знать друг друга. С помощью компьютерных технологий совместная 

работа участников виртуальной команды может проходить без непосред-

ственного общения друг с другом.  

3. В классическом командообразовании использование компьютер-

ных технологий носит необязательный характер, однако в виртуальной 

команде все строится на использовании информационных систем.  

Существуют следующие преимущества виртуальных команд: 

1. Повышение компетентности. При отборе членов виртуальной ко-

манды есть возможность использовать наиболее талантливых и опытных 

людей в определенной области, не акцентируя внимания на местоположе-

нии того или иного человека. 

2. Неограниченное количество участников. При выборе участников 

виртуальной команды можно подобрать недостающие роли и звенья, так 

как ограничение человеческих ресурсов, в отличие от классического ко-

мандообразования, отсутствует.  

3. Повышение креативности. Члены виртуальной команды, как пра-

вило, обладают самостоятельностью, открытостью, в следствие этого ко-

личество креативных идей увеличивается.  
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4. Гибкость. В виртуальной команде все процессы могут быть легко 

перестроены.  

5. Использование преимуществ фриланса. Участники виртуальной 

команды могут работать в любое удобное для них время, из любой точки 

страны. 

6. Снижение издержек. Использование виртуальной команды снижа-

ет издержки на аренду офиса, оплату командировочных расходов, органи-

зацию встреч. 

7. Ускорение рабочих процессов. Для работы над сложной задачей 

могут быть привлечены несколько участников виртуальной команды, не-

которые процессы могут решаться параллельно. В классической команде 

данные аспекты маловероятны. 

Несмотря на все преимущества виртуальной команды, существуют 

следующие проблемы и риски в данном инновационном командообразова-

нии: 

1. Проблема контроля. Не все люди могут работать при отсутствии 

внешнего контроля, поэтому возрастают риски несвоевременного выпол-

нения работ. 

2. Проблема организации совместной деятельности. При нахождении 

членов команды в разных странах с отличающимися часовыми поясами, 

организация совместной деятельности может быть затруднена. 

3. Проблема распределения ролей. Члены виртуальной команды мо-

гут не знать друг друга, поэтому распределение ролей затруднено, так как 

психологические особенности участников команды неизвестны. 

4. Проблема межкультурных противоречий. Члены виртуальной ко-

манды могут быть различных культур, в следствие этого взгляд на те или 

иные процессы и события может быть разный. 

5. Проблема формирования командного духа. Данная проблема воз-

никает вследствие затруднения общения между членами виртуальной ко-

манды, так как участники команды находятся на расстоянии друг от друга 

и производят коммуникацию посредством компьютерных технологий, и 

сложности функционирования системы лидерства.  

Для эффективного командообразования в виртуальной команде 

необходимо решить такие задачи, как: определение механизма подбора 

членов виртуальной команды; создание методологии распределения ролей 

на удаленном расстоянии членов друг от друга; определение методов фор-

мирования командного духа виртуальной команды; описание принципов 

функционирования системы лидерства; создание механизмов контроля де-

ятельности виртуальной команды с помощью компьютерных технологий, с 

учетом самоконтроля и самоорганизации членов команды. Некоторые за-

дачи находятся в процессе изучения в различных научных исследованиях, 

однако многие из них остаются малоизученными.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Беленова Н.Н. 
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Шевченко У.А., маг. 3 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Применение концепции Билла Торберта и Роберта Кигана для  

разработки системы развития персонала в организации 

 

В современном мире развитие персонала приобретает особое значе-

ние, оно становится неотъемлемой частью успеха организации, так как 

компании вынуждены не просто адаптироваться к новым, постоянно ме-

няющимся экономическим условиям, но и функционировать в рамках вы-

сококонкурентной внешней среды.  

Для развития предприятия необходимы высококвалифицированные 

сотрудники, способные выполнять сложные задачи. Именно поэтому со-

вершенствование системы развития персонала – одна из ключевых функ-

ций управления современными корпорациями. Для построения эффектив-

ной системы развития персонала организации необходимо выбрать кон-

цепцию, на которой эта система будет основана, один из вариантов такой 

концепции – теория Билла Торберта и Роберта Кигана. 

Около 40 лет назад Сюзанна Кук–Гройтер и Роберт Киган, ученые 

Гарвардского университета, выдвинули гипотезу о том, что развитие 

взрослых людей не останавливается к 25–30 годам вместе с завершением 

развития префронтальной коры головного мозга, как это считалось ранее. 

Они предположили, что взрослые люди продолжают развиваться и дальше, 

проходя при этом определенные стадии.  

Впоследствии на основе данной теории Билл Торберт и Роберт Киган 

разработали вертикально–горизонтальную концепцию развития персонала, 

согласно которой человек может развиваться, с одной стороны, в части 

своих знаний и навыков (горизонтальное развитие), что предполагает раз-

витие профессиональных компетенций. С другой стороны, он может раз-

виваться в части своих управленческих и лидерских качеств: 

– расширение перспектив мышления; 

– изменение способа мышления; 

– эмоциональная зрелость; 

– осознанное поведение. 

Эти процессы Билл Торберт и Роберт Киган назвали вертикальным 

развитием персонала. 

По мнению Роберта Кигана, большинство проблем современных 

компаний связано со стремительным ростом сложности окружающего ми-

ра, которому не соответствуют темпы роста сложности психики менедже-

ров, организация может решить данную проблему, занимаясь не только го-

ризонтальным, но и вертикальным развитием своих сотрудников. 

Идею этих ученых в дальнейшем развил Ник Петри, сотрудник Бо-

стонской Консалтинговой Группы.  Он предложил три стадии вертикаль-
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ного развития персонала: зависимость (сотрудник – хороший командный 

игрок, но он нуждается в четко поставленных задачах), независимость (ра-

ботник становится более самостоятельным, может сам планировать свою 

занятость), взаимозависимость (сотрудник мыслит в контексте партнер-

ства, сотрудничества и общих целей организации). 

Данную концепцию можно использовать для разработки системы 

развития персонала, которая будет отвечать потребностям организации и 

давать положительный эффект на ее результаты. Она должна включать в 

себя не только обучение, направленное на улучшение знаний и навыков 

сотрудников, которые необходимы им для выполнения своих рабочих обя-

занностей (горизонтальное развитие), но и работу над изменением мышле-

ния работника, развитием его эмоционального интеллекта, осознанности, 

критического мышления, умения смотреть на ситуацию со стороны, быть 

независимым в своих суждениях, но при этом уметь работать в команде.  

Вертикальное развитие работника по таким компетенциям может 

быть реализовано в виде: 

– обучающих курсов, применяющих методы группового обучения и 

направленных на развитие навыков принятия решений и независимого 

мышления; 

– метода «buddy», предполагающего, что за работником закрепляется 

сотрудник более высокого уровня, который регулярно дает ему обратную 

связь и следит за его профессиональным развитием; 

– метод «shadowing», когда сотруднику дают возможность стать «те-

нью» руководителя, чтобы обучить его на реальном примере; 

– метод деловых игр, данный метод позволяет с помощью игры обу-

чить сотрудников решать реальные рабочие проблемы, принимать реше-

ния и работать в команде; 

– метод «action learning». В ходе данного метода менеджеры ставят пе-

ред сотрудниками рабочие задачи, с которыми они сталкиваются в своей 

практике, и работник с поддержкой менеджера их решает; 

– «coaching» — консультации с человеком, который понимает, какие 

компетенции необходимо развивать для успешной работы и как именно 

это сделать. 

Концепцию Билла Торберта и Роберта Кигана стоит применять так-

же при разработке критериев оценки сотрудников, претендующих на по-

вышение в должности, так как они должны не только иметь определенные 

знания и навыки, но и соответствовать критериям вертикального развития 

персонала, о которых мы говорили выше. 

Таким образом, концепция, разработанная Биллом Торбертом и Ро-

бертом Киганом, при ее грамотной реализации может служить основой для 

построения эффективной системы развития персонала в организации. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Дорохова Н.В. 



95 
 

Шеменев Р.И., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Оценка развития организации 

 

В настоящее время, в условиях нестабильности экономики, а также 

высокой конкуренции на рынке, успешное функционирование организации 

невозможно без ее устойчивого развития. С целью формирования меха-

низма устойчивого развития требуется всесторонняя оценка хозяйственной 

деятельности организации, выявление тенденций ее развития и динамики 

ключевых характеристик.  

В определении термина «устойчивое развитие» используют ком-

плексный подход, включающий в себя следующие показатели:  

– экономический аспект (повышение уровня благосостояния населе-

ния страны); 

– экологический аспект (взаимодействие с окружающей природной 

средой на условии уменьшения нанесения ущерба экологическим систе-

мам);  

– социальный аспект (стабильность и повышение уровня социальной 

обеспеченности населения страны). 

Рассмотрение в едином комплексе экономических, экологических и 

социальных аспектов деятельности организации является общепризнанной 

тенденцией науки и практики.  

Обеспечение устойчивого развития на всех уровнях экономической 

деятельности предприятия, правильный выбор используемых средств и 

методов для решения поставленных задач требуют разработки необходи-

мых критериев – индикаторов устойчивого развития организации.  

На сегодняшний день накоплен значительный теоретический и прак-

тический опыт в данной области. Несмотря на это, до сих пор отсутствует 

универсальная методика оценки устойчивого развития организации, мето-

дология решений находится в стадии разработки.  

Существуют различные точки зрения и взгляды на эту проблему, что 

затрудняет определение основных направлений оценки устойчивого разви-

тия отдельного объекта (например, промышленного предприятия). 

Целью исследования является анализ разработанных методов оценки 

устойчивого развития промышленных предприятий, определение их до-

стоинств и недостатков. 

Авторы методик оценки устойчивого развития Алферова Т.В., Бара-

нов А.В., Третьякова Е.А., Яруллин Г.Р. рассматривают динамическую мо-

дель развития предприятия. Достоинства данных подходов состоят в логи-

ческом соотношении всех показателей. Недостатки методов заключаются в 

сложности расчетов, слабом выражении экологического аспекта устойчи-

вого развития. 
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Авторы Хомяченкова Н.В. и Шаламова О.В. используют в своих ис-

следованиях интегральный показатель устойчивого развития, то есть, 

напротив, рассматривают развитие предприятия с точки зрения устойчиво-

сти, а не со стороны развивающегося процесса. Положительная сторона 

методик в использовании как абсолютных, так и относительных показате-

лей.  

Методы оценки устойчивого развития Денисова К.А., Соломка А.В., 

Лясковской Е.А., связаны с переходом системы на новый качественный 

уровень. Отличительным признаком данного подхода является внедрение 

инновационных процессов в достижение устойчивого развития. 

Автор метода Гусев С.А. при исследовании предлагает информаци-

онный подход к мониторингу состояния устойчивого развития предприя-

тия, но рассматривает только финансовые показатели: финансовую устой-

чивость, платёжеспособность, рентабельность и ликвидность.  

Метод оценки Асаул М.А. направлен на устойчивость организации к 

рискам и угрозам. Большое внимание уделяется исследованию внешней 

среды организации, рейтинговым показателям предприятия, формирова-

нию экономических стратегий. Недостатком метода является то, что прак-

тически не учитываются социально–экономические факторы развития ор-

ганизации.  

Некоторые современные исследователи часто используют математи-

ческие модели планирования устойчивого развития предприятия (методы 

Дубкова С.В., Шестакова А.Б., Сидорова А.В.). Недостаток методик состо-

ит в том, что излишняя сложность и громоздкость таких моделей затруд-

няет процесс исследования.  

В результате анализа различных подходов к оценке устойчивого раз-

вития промышленных предприятий можно сделать вывод, что большин-

ство методик достаточно сложны, предпочтение отдается экономическим 

аспектам.  

Несомненным преимуществом в сфере принятия решений для устой-

чивого развития организации обладает метод оценки с применением инте-

грального индикатора. Комплексный характер способа оценки заключается 

в возможности получения результата, учитывающего все направления дея-

тельности промышленного предприятия (экономическое, экологическое и 

социальное). Данный подход направлен на достижение основной цели 

устойчивого развития организации в обеспечении благополучия людей 

нынешнего и будущих поколений. 

Таким образом, в результате исследования были рассмотрены мето-

ды оценки устойчивого развития промышленных предприятий, выделены 

их достоинства и недостатки, исходя из чего, сделан вывод: организация 

успешно функционирует при использовании комплексно нескольких мето-

дов оценок.  

Научный руководитель – д.э.н., проф. Щукин О.С. 
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Шутова В.А., маг. 3 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Современные подходы к определению содержания категории  

«самооценка деятельности организации»  
 

Современная экономика меняется также стремительно и динамично 

развивается, как и окружающий нас мир. В силу пресыщения рынка това-

ров и услуг предъявляемые требования потребителей постоянно растут, в 

связи с этим необходимо быть конкурентоспособным участником эконо-

мических правоотношений. Поэтому успешная работа любой организации 

на рынке неосуществима без постоянного совершенствования её деятель-

ности, которая будет в первую очередь направлена на удовлетворение по-

требностей покупателей. 

Прежде чем говорить конкретно о «самооценке предприятий», на 

наш взгляд нужно проанализировать понятие самого термина «самооцен-

ки», пришедшего в экономическую науку из психологии. «Под самооцен-

кой принято понимать особые представления человека о своей важности, о 

важности личной деятельности в обществе, а также оценивание себя, своих 

личных качеств, чувств, эмоций, недостатков и достоинств». Если данное 

понимание самооценки проецировать на бизнес, то получается, что это 

навык продавца осознать своё уникальное торговое предложение и гра-

мотно выстроить маркетинговую стратегию вокруг его продвижения. 

Современные взгляды на менеджмент качества в концентрированном 

виде, определяют самооценку как важнейший инструмент непрерывного 

улучшения деятельности организации. 

На сегодняшний день нельзя говорить о существовании единого 

подхода к определению сущности механизма реализации, а также реакции 

организации на результаты самооценки. Поэтому мы попытаемся предста-

вить многообразие точек зрения отечественных и зарубежных исследова-

телей проблем качества на данную категорию, с тем чтобы выявить наибо-

лее существенные для ее понимания моменты. 

Рассмотрим несколько подходов, которые легли в основу понимания 

данного процесса, на основании сложившихся в теории и практике управ-

ления качеством современной экономики: 

1) Самооценка считается сравнительным критерием предприятия 

с лучшими организациями, моделью и эталоном. В этом случае возникает 

ряд трудностей, потому что очень сложно определить сам «идеал», потому 

что каждый предприниматель, разделяющий успехи своей «идеи», выбе-

рет те качественные и количественные показатели, которые покажут его 

явное превосходство в выбранной нише.  

2) Самооценка как необходимый инструмент деятельности орга-

низации при участии в различных конкурсах в области качества. Такой 
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подход, на наш взгляд, тоже весьма условен, поскольку кандидаты отби-

раются в соответствии с предъявляемыми требованиями, которые форми-

руются судебной властью. В этом случае роль самооценки в процессе по-

вышения качества деятельности организации заметно снижается, посколь-

ку она действует с «противоположной стороны»: необходимо «утонуть» в 

кадре, чтобы соответствовать идеалу. 

3) Самооценка как способ оценки состояния экономических пока-

зателей предприятия и решений в развитии экономики организации. Та-

ким образом, самооценка служит своего рода катализатором для выявле-

ния данных по SWOT–анализу. Вместе с тем, существуют некоторые 

ограничения, которые производятся в ходе диагностики и являются запла-

нированными и достигнутыми в предыдущие периоды показателями.  

4) Самооценка как этап совершенствования деятельности органи-

зации. Мне кажется, что этот подход является наиболее полным и универ-

сальным, так как он содержит все существенные части вышеперечислен-

ных подходов.  

Проведение самооценки, по мнению многих ученых, должно быть 

заложено в основу проведения процедуры участия организаций в конкур-

сах на соискание премий по качеству. Для этого используются различные 

модели, которые считаются стандартами в современном менеджменте, 

модели Европейского фонда по менеджменту качества, американская пре-

мия по качеству им. М. Болдриджа, японская премия по качеству им.    Э. 

Деминга и др.  

Каждая из приведенных выше моделей обладает своей самобытно-

стью. Во–первых, они демонстрируют три различных подхода к понима-

нию самооценки организации из–за особенностей каждой правовой систе-

мы различных стран. Во–вторых, японская премия им. Деминга в какой–то 

степени является прародителем и основой для всех последующих премий, 

которые и создают единые критерии для проведения самооценки предпри-

ятий. В–третьих, главная цель у каждой премии разная: увековечить вклад 

в японскую промышленность; продемонстрировать эффективную и посто-

янно совершенствующуюся систему управления в европейских странах; 

сформировать у американских предпринимателей понимание важности 

роли качества выпускаемой продукции. Однозначно, необходима унифи-

цированная модель для самооценки предприятий, но, к сожалению, пока 

это незримое будущее. 

Таким образом, можно говорить о том, что самооценка как экономи-

ческий показатель достаточно полезна и отвечает основным требованиям 

развития предприятия. Вместе с тем, она позволяет формировать основ-

ные направления менеджмента качества деятельности предприятия и раз-

личные другие новые направления.  

Научный руководитель – д.э.н., проф. Щукин О.С. 
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Секция инновационных подходов  

к управлению человеческими ресурсами 

 
Бурашников Д.В., маг. 1 к. 

Липецкий государственный технический университет 

 

Bleisure–путешествия: совмещение командировки с туризмом 

 

Трендом последнего десятилетия в области бизнес–поездок стали 

bleisure–путешествия — деловые поездки, совмещённые с отпуском. Это 

когда работник по своей инициативе продлевает рабочую поездку, чтобы 

отдохнуть и посмотреть достопримечательности, или, находясь в отпуске, 

посещает деловые встречи.  

Считается, что тренд на bleisure–путешествия появился благодаря 

миллениалам, которые уже в 2020 году составляли больше половины тру-

доспособного населения. Миллениалы активно путешествуют — больше, 

чем предыдущие поколения, любят совмещать работу и личный досуг и в 

поездках не расстаются со смартфонами и ноутбуками. 39% миллениалов и 

следующих за ними зумеров не примут предложение о работе, если она не 

позволяет путешествовать. 

Bleisure, одна из самых горячих тенденций деловых поездок. Рост 

bleisure travel изменил ландшафт деловых поездок для сотрудников, ком-

паний и инструментов управления поездками. Следует отметить, что 

Bleisure не означает, что сотрудник может заменить деловые встречи на 

осмотр достопримечательностей. Bleisure добавляет время личного поль-

зования в поездку, но оплачивается сотрудником самостоятельно.  

Преимущества bleisure могут внезапно превратить хлопоты деловой 

поездки в привилегию быть на работе. Bleisure позволяет путешественни-

кам добавить маршрут, который волнует их в ранее существовавшую де-

ловую поездку. Фактически, 75% молодых специалистов теперь рассмат-

ривают возможность путешествовать по делам как привилегию, согласно 

недавнему исследованию, проведенному Hilton Hotels & Resorts в 2021 го-

ду. 

Bleisure приносит пользу деловым путешественникам, предоставляя 

уникальные возможности для путешествий через работу. Это также прино-

сит пользу компаниям в отраслях, где путешествия многочисленны и 

необходимы для работы. С точки зрения путешественника, задание на пу-

тешествие теперь может сопровождаться дополнительным элементом но-

вых и достопримечательностей для изучения. Со стороны компании теперь 

проще убедить своих сотрудников в преимуществах поездок на работу, ес-

ли они смогут воспользоваться преимуществами личного времени. 

Миллениалы известны как поколение, которое ценит опыт выше ве-

щей. Путешествия имеют первостепенное значение для многих, кто имеет 
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возможность тратить деньги на отдых, и извлечение выгоды из необходи-

мых деловых поездок для обеспечения легкой привилегии сотрудника яв-

ляется простым делом для компаний, стремящихся привлечь молодых, 

лучших талантов. 

Возможность для путешествий bleisure не только приносит пользу 

самим деловым путешественникам, но и привлекает бизнес в большие го-

рода. Конференции являются отличным примером этого, так как они яв-

ляются наиболее распространенным типом деловой поездки, которая ис-

пользуется в качестве благоприятной возможности, согласно исследова-

нию Expedia Media Solutions. 

Традиционные города для конференций, также являются городами, 

которые несут в себе привлекательность для туризма и отдыха в дополне-

ние к более чем адекватному пространству для крупных бизнес–функций. 

Bleisure повышает привлекательность для компаний для проведения кон-

ференций в городах, где есть сильная тяга к отдыху.  

В свою очередь, эти конференции потенциально достигают большей 

посещаемости, чем до того, как bleisure стал широко распространенной 

тенденцией в деловых поездках. 

Таким образом, можно выделить основные плюсы bleisure–

путешествий для работников. Это возможность увидеть новые места и 

сэкономить на дорожных расходах, так как проезд оплачивает работода-

тель. Особенно это актуально на тех направлениях, куда билеты дорогие. 

Не нужно оформлять отдельный отпуск для путешествия, что ценят люди с 

плотным графиком. В поездки можно брать близких, например, супруга и 

детей. Удобно для тех, кто проводит много времени на работе или в разъ-

ездах и мало видит семью. За границей этой возможностью пользуются 

56% бизнес–путешественников. 

Для работодателя основными плюсами является то, что смена обста-

новки и новые впечатления положительно влияют на продуктивность со-

трудника. Также, практикующие bleisure–путешествия работники более 

удовлетворены условиями труда, мотивированы и лояльны компании, а за 

возможность путешествовать 30% работников согласны на более низкую 

зарплату. 

Научный руководитель – ст. преп. Барсукова К.В. 
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Гончарова Д.В., маг. 3 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Методика формирования бюджета на обучение персонала 

 

Бюджетирование является одним из важнейших элементов планиро-

вания в системе управления персоналом. Компании важно увязать плано-

вые результаты работы с расходами по всем HR–направления в совокупно-

сти и по отдельным функциям 

Бюджет на обучение персонала – это план затрат на определенный 

период (чаще всего – календарный год с поквартальной или помесячной 

разбивкой) для реализации мероприятий по обучению сотрудников. В за-

висимости от типа кадровой политики компании (активная или пассивная) 

формирование бюджета на обучение может осуществляться различными 

методами: 

– на основании стратегических целей и задач организации: в зависимо-

сти от стратегических планов организации определяется потребность в 

обучении персонала и составляется бюджет для полного удовлетворения 

этих потребностей (при этом учитываются возможности компании по ве-

личине затрат на персонал и на его обучение); 

– планирование ограниченного бюджета: организация определяет пла-

новые расходы на обучение (в виде процента от выручки или фонда опла-

ты труда), а набор инструментов для обучения выбирается исходя из бюд-

жетного ограничения, хотя и учитывает потребности компании; 

– на основе целей обучения без ограничения общей суммы: план обу-

чения первичен, а бюджет подстраивается под него. Каждой крупной цели 

обучения соответствуют определенные направления обучения и статьи 

бюджета; 

– компромиссный: первоначальный бюджет составляется либо «от за-

дач», либо «от возможностей», затем все лица, участвующие в процессе 

планирования, корректируют его для поиска компромиссного варианта 

между затратами и необходимостью обучения; 

– стихийный: выбор программ обучения и финансирование мероприя-

тий по обучению и развитию персонала проводится спонтанно. Бюджет не 

формируется заранее, а выделяется на обучение по мере организации обу-

чающих программ при наличии средств на эти мероприятия. 

Из вариантов, наиболее часто встречаемых на практике, наиболее 

эффективен компромиссный вариант – он позволяет достичь баланса меж-

ду финансовыми ограничениями и потребностями в обучении. Однако 

следует учитывать и влияние факторов внешней среды. Отмечается, что в 

период пандемии и развития дистанционной занятости компании в первую 

очередь стали экономить на бюджете на развитие персонала. По данным 

РБК, 57% компаний при оптимизации набора льгот для сотрудников со-
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кратили программы обучения. 

Для составления бюджета необходимо слаженное взаимодействие 

трех субъектов. Служба персонала определяет потребность в обучении. На 

основе этого формируется программа обучения и рассчитывается ее стои-

мость. Финансовое подразделение оценивает целесообразность затрат и 

саму возможность их осуществления. Руководитель регулирует противо-

речия между этими подразделениями и принимает окончательное решение. 

Статьи бюджета зависят от выбранных инструментов обучения. Ти-

повые статьи представлены в таблице 1. 

Таблица 1. Статьи бюджета на обучение персонала 
Группа статей Статьи 

Затраты на организа-

цию внешнего обуче-

ния 

Расходы на оплату программ повышения квалификации и 

профессиональной подготовки, курсов, семинаров, конфе-

ренций 

Расходы на проезд персонала к месту обучения и проживание 

там в учебный период (стоимость билета на поезд, самолет, 

стоимость проживания в гостинице, прочие расходы) 

Оплата подключения к системе дистанционного обучения 

Оплата подписки на учебные материалы 

Затраты на организа-

цию корпоративного 

обучения 

Оплата услуг приглашенных преподавателей 

Затраты на приобретение методических и обучающих посо-

бий 

Расходы на аренду помещения и оборудования 

Расходы на содержание корпоративного обучающего портала 

(зарплата системного администратора, оплата домена) 

Степень детализации статей может быть разная: она зависит от числа 

сотрудников, количества лиц, направляемых на обучение, разнообразия 

применяемых программ и инструментов. Бюджет может быть детализиро-

ван по каждому сотруднику, по программам обучения (с указанием чис-

ленности направляемых сотрудников). Если стоимость внутрикорпоратив-

ного обучения невысока, а расходы на него трудно выделить из общих 

расходов компании (оплата HR–специалистов, аренды, коммунальных 

услуг и т.п.), то можно обойтись без составления специального бюджета на 

это направление работы с персоналом. 

Таким образом, бюджет на обучение сотрудников – это план затрат 

на определенный период (чаще всего – календарный год с поквартальной 

или помесячной разбивкой) для реализации мероприятий по обучению со-

трудников. Существуют различные методы составления бюджета на обу-

чение персонала: от «задач» или «от возможностей», на основе целей обу-

чения без ограничения общей суммы, компромиссный и стихийный мето-

ды. Бюджет детализирован по статьям, набор которых отличен для внеш-

него и внутрикорпоративного обучения. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Дуракова И.Б. 
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Горбунова М.А., маг. 3 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Цифровизация кадровой рекламы как основного инструмента  

привлечения персонала в организацию 

 

Кадровая реклама представляет собой совокупность рекламных ин-

струментов, которыми пользуются современные компании для привлече-

ния потенциальных сотрудников. При выборе инструментов кадровой ре-

кламы исходят от особенностей и типа вакансии, а также современных 

возможностей размещения. Например, в сети интернет в «цифровую» эпо-

ху актуально размещение вакансий для таких профессий и должностей, как 

программист, менеджер, а также в случае заинтересованности компании в 

притоке «молодых» кадров. Посредством печатной продукции, ТВ и радио 

все еще ищут «возрастных» сотрудников. При выборе места размещения 

рекламы учитывают должность, ее характеристики, а также сроки поиска и 

закрытия вакансий. 

Поиск и подбор персонала для конкретной организации начинается с 

определения его качественной и количественной потребности, далее за-

прос передают персонал–менеджменту, который, используя самые попу-

лярные и эффективные источники размещения кадровой рекламы, а также 

особенности и требования к потенциальному сотруднику, выбирает ресур-

сы для размещения информации и поиска кандидата. 

При этом цифровизация кадровой сферы приводит к тому, что круп-

ные компании уходят от традиционных ресурсов размещения кадровой ре-

кламы (газеты, ТВ, радио, печатные объявления) и переходят на «работ-

ные» сайты, отдав предпочтение цифровым инструментам. Действительно, 

сегодня интернет–ресурсы удобнее тем, что кандидат может предоставить 

свое резюме, не выходя из дома, а работодатель может обрабатывать 

больший поток предложений кандидатов на определенную вакансию и как 

можно быстрее закрывать свои потребности. В результате цифровизации 

кадровой рекламы основными интернет–ресурсами для привлечения пер-

сонала в организацию становятся: 

– Авито – интернет–сервис для размещения объявлений о товарах, 

вакансиях и резюме на рынке труда, а также услугах от частных лиц. 

– HeadHunter – крупнейшая площадка для поиска работы, так же по-

могает в поиске кадров в компании. Дает большой отклик кандидатов, где 

по резюме можно сразу отсеять не подходящих по вакансии.  

 ВКонтакте – социальная сеть. В данной социальной сети в каждом 

городе есть сообщества по поиску работы. Работодатель, размещает там 

объявления и ждет звонков от соискателей. 
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 Rabota.ru – сервис для точного и быстрого поиска работы и подбора 

персонала, один из лидеров рынка онлайн–рекрутмента. Имеет большую 

базу резюме на различные должности. 

 Superjob.ru – сервис по поиску работы и подбору сотрудников. 

Можно найти резюме сотрудника и выложить вакансию. 

 Работа России – Общероссийская Федеральная база вакансий и ре-

зюме. Более миллиона актуальных вакансий, проверенных государством. 

 Зарплата.ру – федеральный сервис по поиску работы и персонала в 

России, с 2020 года является частью международного рекрутингового хол-

динга HeadHunter. 

Таким образом, популярность интернета и цифровизация кадровой 

рекламы позволяют работодателям размещать огромное количество объяв-

лений о работе, принимая решения о том, как составить их качественно и 

«ярко», чтобы соискатель выбрал именно их. В результате цифровое объ-

явление для предложения работы через сеть интернет должно быть: 

 броским (пустые места, выделение ключевых фраз), кратким, хоро-

шо написанным; 

 содержать реалистичную информацию о фирме и должности (нельзя 

допускать переоценки), но не быть перегруженным сведениями; 

 не противоречить законодательству и не содержать дискриминаци-

онных моментов; 

 стимулировать подходящих людей к подаче заявлений («звоните 

сейчас!»); 

 желательно вставить логотип компании, так как сопровождение 

«картинкой» дает большую вероятность откликов на вакансию. 

Кроме того, в объявлении о приеме на работу (на любых ресурсах 

для размещения) необходимо отражать следующие сведения: особенности 

организации (наименование, местоположение, деятельность); характери-

стику должности (круг задач, место в структуре, перспективы роста); тре-

бования к соискателю (знания, опыт, квалификация, навыки, работоспо-

собность); систему оплаты, льгот и стимулов (но напрямую о заработной 

плате или ее диапазоне не говорят, чтобы скрыть максимум); организацию 

процесса отбора (необходимые документы, сроки их подачи); адрес и кон-

тактные телефоны. 

Таким образом, можно сказать, что существует много различных 

способов ведения рекламной кампании: радио– и теле– источники, а также 

печатные издания, интернет. Однако на современном этапе цифровизации 

кадровой рекламы интернет становится популярнее всех, так как каждый 

человек ежедневно пользуется цифровыми технологиями, что делает дан-

ный ресурс самым эффективным для поиска кандидатов и упрощает про-

цесс поиска работы. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Исаева О.В. 
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Граур В.Ю., маг. 2 к. 

Липецкий государственный технический университет 

 

Закон Парето: как достигать поставленных целей  

с минимальными затратами 

 

Принцип Парето — это наблюдение, утверждающее, что 80% выхода 

получается из 20% входных данных. Принцип Парето, также известный 

как правило 80/20, гласит, что 80% последствий являются результатом 20% 

причин, что означает, что существует неравная связь между входом и вы-

ходом. 

Идея была названа в честь экономиста Вильфредо Парето и была вы-

ведена из дисбаланса собственности на землю в Италии. Сегодня он при-

меняется в бизнесе в различных отраслях. Например, 20% сотрудников 

компании могут получать 80% прибыли. 

Идея наиболее применима к предприятиям, ориентированным на об-

служивание клиентов, и была принята программным обеспечением для 

управления проектами. Этот принцип также применяется в контексте лич-

ностного развития. Например, 80% производительности, связанной с рабо-

той, может быть результатом только 20% времени, проведенного челове-

ком на работе. 

Рассматривая преимущества принципа Парето, можно отметить, ос-

новные его преимущества. 

1. Помогает отдельным лицам и организациям определить, какие 

действия приносят наибольшие результаты.  

2. Показывает, кого вознаграждать. Если 20% сотрудников получают 

80% прибыли организации, то 20% заслуживают вознаграждения и соот-

ветствующей компенсации. 

3. Выявляет области для улучшения. Определение 80% бизнес–

операций, которые обеспечивают только 20% результатов, может помочь 

организациям точно определить, какие операции или отделы следует пере-

смотреть. 

4. Оптимизирует распределение ресурсов. Обнаружение 20% выпол-

няемых операций показывает организацию, где увеличение бюджета мо-

жет привести к еще большей прибыли. 

5. Создает максимальное значение. Организации и частные лица ис-

пользуют правило 80/20, чтобы расставить приоритеты в своих действиях, 

чтобы получить полную выгоду, независимо от того, что они делают. 

Основной актуальностью применения принципа Парето являются то, 

что принцип Парето можно использовать практически в любом сценарии. 

Наиболее распространенные бизнес–примеры делятся на нижеследующие 

категории. 
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Продуктивность. Это правило можно использовать для определения 

приоритетов, какие задачи необходимо выполнить в первую очередь. Лю-

ди должны решить наиболее эффективные 20% задач, прежде чем перехо-

дить к другим 80% важных, но менее эффективных пунктов в своем списке 

дел. 

Принятие решений. При решении проблем команды могут сначала 

определить причины проблем, разделить их на небольшие группы, отме-

тить, как каждая группа влияет на бизнес, а затем сосредоточиться на 

группе проблем, которые влияют на компанию больше всего. 

Контроль качества. Принцип Парето обычно используется в методо-

логии контроля качества Six Sigma, чтобы помочь людям визуализировать 

данные и расставить приоритеты действий. Методология, общая система 

управления операциями, уменьшает количество вариаций в процессе уве-

личения производства. Правило 80/20 определяет, какие изменения влияют 

на процесс больше всего. 

Хотя принцип Парето является распространенным наблюдением, он 

не является доказанным математическим правилом. Рекомендуется пом-

нить о следующих предостережениях. Хотя принцип Парето верен во мно-

гих случаях, он не всегда точен. Зная, что это не закон, организации могут 

просто использовать его в качестве ориентира для определения действий и 

людей, приносящих наибольшую прибыль. Этот процент может быть вы-

ше 20%, в зависимости от обстоятельств. 

Даже когда 80% прибыли приходится на 20% действий, остальные 

80% действий по–прежнему важны. Ресурсы могут быть перераспределены 

в соответствии с ROI, но это не означает, что остальные 80% действий 

должны быть исключены из организации. В конце концов, наиболее эф-

фективные 20% часто поддерживаются другими 80%. 

Принцип Парето символизирует зависимость усилий, вложенных в 

дело, и полученного результата в виде прибыли или чего–то другого. Са-

мые важные 20 процентов усилий приносят 80 успеха. Он действенен и в 

повседневной жизни, и в бизнесе, и даже в психологии и при составлении 

семейного бюджета. Закономерность все чаще доказывает себя на практи-

ке. 

Многие жизненные законы созданы не людьми, а естественными 

принципами. Закон Парето позволяет управлять ресурсами эффективнее и 

быстрее достигать поставленных целей. С его помощью можно получить 

максимальный результат при минимальных усилиях. Формула работает 

как в прямом, так и в обратном направлении.  

Таким образом, основная идея принципа — это трезво оценить эф-

фективность деятельности и сосредоточить внимание на самом важном, на 

том, что принесет максимальный результат. 

Научный руководитель – ст. преп. Барсукова К.В. 
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Дударева Н.В., маг. 3 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Детализация KPI как основного показателя обучения персонала  

в организации 

 

Соответствие системы обучения персонала текущим и перспектив-

ным потребностям организации является условием ее успешного развития. 

Однако на практике важно не только сформировать оптимальную про-

грамму развития персонала, выбрав подходящие формы и инструменты 

обучения, но и оценить ее эффективность. Для этого необходимо сопоста-

вить затраты на обучение с полезным эффектом. И если подсчет затрат 

представляет собой относительно простой процесс, то оценить его резуль-

таты сложнее. В связи с этим применяются различные способы оценки 

обучения: 

– экономический анализ обучения (на основе анализа роста про-

изводительности труда). Несовершенство данного метода оценки связано с 

тем, что на производительность труда (или выработку, объем продаж) вли-

яет большое число факторов, например: конъюнктура рынка, запас ТМЦ, 

фондовооруженность труда и т.д. Проследить вклад именно обучения в 

рост производительности достаточно сложно; 

– оценка процесса обучения на основании анкетирования со-

трудников, в том числе в отношении удовлетворенности программой обу-

чения. Хотя получение обратной связи в образовательном процессе крайне 

важно, этот метод оценки не может использоваться как основной, так как 

его результаты в значительной степени субъективны; 

– анализ на основе Key Performance Indicator (KPI). 

KPI – это показатель результатов деятельности для каждого сотруд-

ника (рабочего места) в соответствии с его должностными обязанностями 

и местом в организационной структуре компании. Анализ KPI считается 

наиболее современным и эффективным методом оценки системы обучения 

персонала, который позволяет увязать содержание обучения и его резуль-

таты, ценные с точки зрения организации. 

Чем выше детализация KPI (чем более подробно обобщенные пока-

затели разложены на отдельные метки), тем выше точность оценки. Для 

детализации KPI необходимо осуществить последовательность действий: 

1) определить стратегическую цель организации или структурно-

го подразделения. Достижение всеми отделами всех ключевых показателей 

приведет к достижению этой цели; 

2) выделить подцели – KPI первого уровня. Специалисты (напри-

мер, К.К. Илюшников) в качестве универсальных подцелей называют: тех-

нологии, клиенты, финансы, персонал; 
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3) выделить KPI второго и (при необходимости) последующего 

уровней. Общее число уровней зависит от сложности деятельности со-

трудника или отдела. Основной принцип детализации: эффективность дея-

тельности (а через нее – эффективность обучения как рост эффективности 

сотрудника) может быть измерена на основе объективного анализа отчет-

ности.  

Детализация KPI на примере отдела НИОКР АО «Концерн «Созвез-

дие» представлена на рисунке 1. Все KPI второго уровня могут быть изме-

рены однозначно: рост числа инновационных предложений – через число 

служебных записок и других форм донесения предложений; процент ис-

пытаний инноваций с положительным результатом – через протоколы ис-

пытаний; процент коммерчески успешных инноваций – через анализ дан-

ных о внедрении инноваций. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1. Детализация KPI как основного показателя оценки системы обуче-

ния персоналом 

Возможна и дальнейшая детализация показателей. Преимущество 

системы KPI как метода оценки заключается в тщательном, всестороннем 

изучении бизнес–процесса и выявлении резервов его улучшения за счет 

повышения квалификационного уровня персонала. 

Таким образом, KPI представляет собой показатель результатов дея-

тельности для каждого сотрудника. Он является эффективным методом 

оценки результатов обучения, однако для этого необходима детализация 

KPI не менее чем до второго уровня. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Дуракова И.Б. 
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Коломыцева Ю.В., маг. 3 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Инструменты построения бренда работодателя для привлечения 

 работников–талантов 

 

Понятие «бренд работодателя» впервые сформулировано профессо-

ром Лондонской школы бизнеса Т. Амблером и английским бизнес–

консультантом С. Берроу в 1996 году. В настоящее время под данным тер-

мином понимается совокупность позитивно–ценностных ассоциаций о 

компании как уникальном работодателе на рынке труда. А управление 

брендом работодателя, в свою очередь, можно определить как совокуп-

ность усилий компании по взаимодействию с существующими и потенци-

альными сотрудниками, которые делают ее привлекательным местом ра-

боты, а также активное управление имиджем компании в глазах партнеров, 

потенциальных сотрудников и других значимых субъектов рынка. 

Важность построения привлекательного бренда работодателя для 

привлечения работников талантов отмечают И. Гутманн и Э. Гатцке. По их 

мнению, привлекательный бренд работодателя не только эффективен и по-

ложительно влияет на устойчивую оптимизацию найма сотрудников, мо-

тивацию и корпоративную культуру, а также на улучшение имиджа ком-

пании, но также повышает идентификацию с компанией и обеспечивает 

лояльность сотрудников. Соответственно, бренд выступает средством не 

только привлечения талантов в организацию, но и их удержания там в 

дальнейшем. Не случайно исследователи подразделяют бренд работодате-

ля на два вида: 

1) внутренний, который относится к занятым работникам, цель 

которого их удержание. Считается, что данный брендинг является даже 

более важным направлением, чем внешний брендинг; 

2) внешний, относящийся к потенциальным работникам, цель ко-

торого – их привлечение. 

Построение бренда работодателя базируется на создании уникально-

го ценностного предложения – EVP (Employee value proposition). Сформи-

рованное ценностное предложение, осознаваемое сотрудником или канди-

датом, выделяет работодателя среди конкурентов и повышает его шансы 

получить работников–талантов.  

Построение бренда работодателя начинается с оценки текущего со-

стояния бренда, то есть восприятия работниками (прежде всего – работни-

ками–талантами). Затем следует осуществить сравнение с основными кон-

курентами. Необходимо учитывать, что конкуренты могут относиться как 

к одной отрасли, так и к разным (в том случае, если компания заинтересо-

вана в найме талантов на должности руководителей, а профильный опыт 

на отраслевых предприятиях не является решающим фактором выбора. 
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Получив необходимую исходную информацию, компания формирует 

ценностное предложение и использует различные инструменты для его 

фактической реализации. Это ценностное предложение доносится на внут-

ренний и внешний рынок труда. Необходимо регулярное осуществление 

процедур контроллинга для поддержки результативного функционирова-

ния бренда. 

Инструментами построения бренда выступают: 

1) улучшение репутации и имиджа компании. Инструменты дан-

ной группы многообразны и включают в себя все коммуникационные 

средства: рекламные кампании, группы в социальных сетях и блоги со-

трудников, информация на корпоративном портале и т.д.  

2) особенности работы. Включает содержание и условия труда, в 

том числе необходимость креативной работы и ее роль в трудовой функ-

ции, соответствие современным стандартам оборудования офиса и т.д.; 

3) корпоративная культура. Миссия и ценности компании долж-

ны быть понятны и доступны каждому работнику и соответствовать их 

представлениям о современной инновационной компаний с устойчивыми 

рыночными позициями; 

4) компенсация и карьерные возможности. Сюда следует отнести 

конкурентный уровень оплаты труда, наличие системы материального по-

ощрения и социального обеспечения работников, а также возможность пе-

ревода на другую должность и получение карьерного роста и развития
3
. 

Можно сделать вывод о том, что бренд работодателя представляет 

собой совокупность позитивно–ценностных ассоциаций о компании как 

уникальном работодателе на рынке труда. Он играет важную роль при 

найме работников–талантов, которые имеют возможность выбора наилуч-

шего предложения от работодателя. Факторы выбора соответствуют вос-

принимаемой привлекательности бренда, состоящей из пяти компонентов: 

интересность, социальность, значение для развития, ценность применения, 

экономическая ценность. Инструментами построения бренда выступают: 

улучшение репутации и имиджа компании; особенности работы; корпора-

тивная культура; компенсация и карьерные возможности.  

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

Воронежский государственный университет 

 

Управление карьерой молодых специалистов 

 

Рынок труда в России претерпевает ряд серьезных изменений. В 

первую очередь эти изменения связаны с высокими темпами цифровиза-

ции, проникающей во все сферы общественной жизни. На фоне этого со-

здается необходимость в качественном определении карьерного пути пер-

сонала. 

В современной социологической науке можно выделить два крупных 

направления исследований вопросов карьеры: во–первых, изучение осо-

бенностей карьерного процесса среди представителей специфических со-

циальных групп; во–вторых, изучение вопроса как проблематики социаль-

ной стратификации и социальной мобильности.  

В рамках данной статьи нами будет рассмотрено первое направле-

ние, конкретная специфическая социальная группа – молодые специалисты 

и их профессиональный путь. 

В связи с тем, что социально–демографическая группа, относящаяся 

по возрасту к молодежи, очень неоднородна, и в настоящее время не суще-

ствует единого определения и четких критериев отнесения работников к 

категории "молодые специалисты", то в рамках данной статьи было реше-

но рассматривать это понятие как особую категорию трудовых ресурсов, 

впервые поступивших на работу после окончания образовательного учре-

ждения или во время его, а также учитывать специфические особенности:  

– управление их трудовой адаптацией является более сложным и 

трудоемким в силу отсутствия опыта трудовой деятельности;  

– для них характерны различия между ожиданиями и реальной 

практикой трудовой деятельности, обусловленные их высокими професси-

ональными ожиданиями, сформированными в процессе обучения. 

С приходом коронавируса, который, согласно данным ЮНЕСКО, 

напрямую затронул 87% ученического состава мира, произошли изменения 

и в рынке труда, где полную готовность к переменам проявили образова-

тельные и цифровые услуги соответствующего предложения – платформы, 

сервисы, ресурсы дистанционного образования.  

Поведенческие предпочтения, ценностные ориентации и социальные 

установки молодежи на реализацию личностного развития через профес-

сиональный и карьерный рост до недавнего времени были изучены и пред-

ставлены в научных трудах многих авторов – классическая модель профес-

сионального развития предполагает четкие границы (этап становления ка-

рьеры, например, приходится на период 20–30 лет, а профессионализм до-

стигается к 40 годам).  
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Цифровая экономика и социальная изоляция, вызванная пандемией, 

определяют новую реальность, что определяет новые задачи планирования 

профессионального пути сотрудников. 

Средний возраст сотрудников Яндекса на 2020 год – 31, а на 2022 год 

– 28, данный факт может говорить о смещении карьерного старта.  

По данным опроса, проведенного Службой исследований HeadHunter 

с 16 по 22 января 2020 года, 61% студентов вузов совмещают учебу с рабо-

той; а информационный бюллетень Высшей школы экономики «Монито-

ринг экономики образования» показал, что половина бакалавров 

и специалистов начинают работать уже на первом–втором курсе, а что ка-

сается магистрантов – чаще всего они начинают работать до поступления 

на вторую ступень высшего образования или на её первом курсе. 

Приведенные данные говорят о том, что в новой реальности работо-

дателям нельзя ориентироваться только на классические, общепринятые 

методы управления карьерой, где индивидуальные планы развития состав-

ляются на год и предусматривают заранее определенные карьерные пути. 

Сотрудничество работодателя с Высшими учебными заведениями в 

формате стажировок для студентов–выпускников старших курсов с каж-

дым годом теряет свою актуальность в «войне за таланты». Если раньше 

данная практика являлась превентивной кадровой политикой, то сегодня 

это стандартный алгоритм найма почти в каждой организации.  

Сегодня, чтобы разглядеть «своих» молодых специалистов, необхо-

димо делать акцент на школы и начальные курсы университетов (пример – 

Лицей Академии Яндекса нацелен на учеников 8–10 классов и предостав-

ляет бесплатное образование).  

Несовершеннолетний сотрудник для социальный сети «Вконтакте» 

— уже стандартная практика. В среднем в год компания нанимает одного–

двух кандидатов до 18 лет, сообщают в пресс–службе компании. 

Образовательный стартап Skyeng делится историей, как взял на ра-

боту восьмиклассника, который был клиентом сервиса и скидывал в чат 

поддержки недоработки, которые попадались ему во время урока, и пред-

лагал решения по их устранению. Теперь в свободное от учебы время он 

пишет чат–ботов и автоматизирует процессы в разных отделах Skyeng. 

Работодатели, внедряя передовые технологии управления карьерой 

молодых специалистов и создавая инновационные продукты, получают 

конкурентные преимущества на внутреннем и внешнем рынке труда. 

Продвижение подобной кадровой политики даст возможность рабо-

тодателям «говорить» с будущими студентами еще в школе (организации 

могут предложить им траекторию развития и помочь овладеть навыками, 

которые пригодятся в будущем), а в университете – решить проблему вос-

требованности получаемого студентами образования. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Митина Н. Н. 
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Косых А.В., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Цифровизация отбора кандидатов на замещение вакансий 

 

Один из наиболее важных механизмов управления в контексте под-

держания конкурентоспособности современных организаций представлен 

грамотным отбором кандидатов на замещение вакансий. Соискатели – по-

тенциальные кандидаты на замещение вакансий сегодня характеризуются 

не только как квалифицированные, мотивированные и обладающие компе-

тенциями, необходимыми для эффективной реализации своих должност-

ных обязанностей, но и как стремящиеся к саморазвитию и самосовершен-

ствованию. В результате в современных условиях цифровизации, глобали-

зации рынков, жесточайшей конкурентной борьбы отбор кандидатов с вы-

сокой мотивацией, необходимыми знаниями и навыками призван способ-

ствовать не только повышению уровня фактической конкурентоспособно-

сти бизнеса, но его долгосрочному успешному существованию и развитию.  

Действительно, цифровизация, развитие технологий, характеризую-

щие современность, провоцируя колоссальные изменения в жизнедеятель-

ности людей, меняют сознание каждого и восприятие им окружающего 

мира. К этому ведут трансформация потребления информации, а также 

продуктов и услуг, предлагаемых современными организациями. В резуль-

тате, чтобы соответствовать актуальным, но при этом не статичным, а по-

стоянно меняющимся условиям внешней среды, бизнес сталкивается с 

объективной необходимостью изменения деловых процессов с учетом со-

временных трендов цифровизации.   

Так, сегодня многие специалисты отмечают, что благодаря цифрови-

зации HR–сферы можно добиться выдающихся результатов, а формат HR 

Digital становится главным трендом ее развития. В свете этих тенденций и 

деятельность рекрутеров все чаще переходит в цифровой формат, «базис-

ные» тенденции которого предполагают использование соответствующих 

инструментов, способствующих повышению качества и результативности 

отбора (рисунок 1). 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1. Основные направления цифрового рекрутинга 
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Действительно, сегодня одним из наиболее продуктивных направле-

ний цифровизации отбора кандидатов на замещение вакансии считают 

применение средств и возможностей искусственного интеллекта. То же 

можно утверждать и в отношении роботизации. Плюс робота сводится к 

наличию у него ряда важных опций, реализуемых в качестве функций. 

Определенная роботизированная программа может искать кандидатов, по-

тенциально подходящих бизнесу, на специализированных площадках, свя-

зываться с ними. Дополнительно некоторые программы, являющиеся ро-

ботизированными, могут созваниваться с соискателями и задавать им про-

стые вопросы, регистрировать ответы в виде утверждения или отрицания. 

Результат – фиксирование полученных данных в специальной базе. Обра-

ботка их для получения информации позволяет HR–менеджеру принять 

решение в отношении определенного соискателя.  

В сфере отбора популярными становятся в последнее время не толь-

ко роботы. Есть так называемые боты, способные автоматически проверять 

резюме, предлагать соискателям информацию, касающуюся деятельности 

компании. Также они могут организовывать интервью в формате видео.  

Благодаря автоматизации деловых процессов современные HR–

специалисты получают возможность решать более важные задачи по срав-

нению с рутинными. Высвобождается время для управления действующи-

ми сотрудниками, а также для поиска и управления талантами.  

Отметить нужно и относительно новое явление – HR–аналитику, 

способствующую минимизации трудовых и временных затрат рекрутера. 

Внедрение данного инструмента в плоскости цифровизации и автоматиза-

ции способствует тому, что используемые фирмой аналитические модели 

повышают точность прогнозирования и способствуют выявлению приори-

тетных мероприятий рекрутингового характера. 

Цифровизация отбора кандидатов на замещение той или иной вакан-

сии тесно связана с агрегацией. Например, специальные программы могут 

объединять в базы всех соискателей, предложивших для ознакомления 

собственные резюме на определенных площадках.  

Таким образом, можно утверждать, что современные HR–

специалисты могут использовать все многообразие цифровых возможно-

стей в части оптимизации процессов, прямо или косвенно связанных с 

подбором и отбором соискателей для замещения вакансий. При этом тку-

щие условия рынка диктуют необходимость оперативности отбора, его 

привязанным к целям компаний, учета определенных, являющихся значи-

мыми компетенций. Необходима многоаспектная и многофакторная работа 

в данном направлении, чего можно добиться цифровыми средствами и ре-

шениями. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Исаева О.В.  
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Мохова Г.Д., маг. 3 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Расчет расходов на оценку персонала (на примере Ю–В ТЦФТО) 

 

Оценка персонала представляет собой важную HR–функцию, реали-

зация которой преследует несколько целей: получение информации об 

уровне производительности труда, качестве работы, уровне профессио-

нальных компетенций сотрудника; определение перспектив карьерного ро-

ста отдельного работника; оценка профессионализма всего коллектива. 

Именно поэтому на предприятиях, в особенности в сфере крупного бизне-

са, на проведение оценки закладываются значительные бюджеты. Не явля-

ется исключением и холдинг «РЖД», включая отдельные его элементы, в 

т.ч. территориальные центры фирменного транспортного обслуживания. 

Юго–Восточный территориальный центр Фирменного транспортно-

го обслуживания является подразделением филиала «РЖД» – Центра фир-

менного транспортного обслуживания. Сфера деятельности рассматривае-

мого предприятия – транспорт и транспортное обслуживание. Миссия 

Центра фирменного транспортного обслуживания ОАО «РЖД» – управле-

ние сбытом услуг, связанных с перевозками грузов.  

Оценка персонала в Ю–В ТЦФТО осуществляется раз в полгода. 

Оценочное мероприятие включает в себя следующие этапы: разработка 

оценочных листов сотрудниками службы персонала; заполнение работни-

ками оценочных листов; оценка сотрудников руководителем путем беседы 

руководителя и сотрудника службы персонала (для сотрудников в должно-

стях руководителей данный этап опускается);  обработка оценочных ли-

стов. 

В связи с тем, что процесс оценки обладает высокой степенью циф-

ровизации (оценочные листы формируются, пересылаются и заполняются 

в электронном виде по канал внутрикорпоративной связи), затраты на 

оценку представлены затратами труда (в стоимостном выражении) на про-

ведение всех указанных этапов. При этом под затратами труда понимается 

как время сотрудников, потраченное на прохождение оценки и, соответ-

ственно, исключающееся из времени непосредственного выполнения тру-

довой функции, так и время работником службы персонала предприятия 

(исходя из принятых часовых тарифных ставок). 

Методика расчета затрат включает в себя следующие этапы: 

– расчет затрат на разработку оценочных листов. Они представ-

лены временем как на саму разработку материалов, так и на подготовку: 

выяснение целей и задач оценки, что лежит в основе разработки макета ли-

ста и отдельных вопросов. Затраты зависят не от числа сотрудников (так 

как опросные листы типовые, а не индивидуальные), в отношении которых 

осуществляется оценка, а от числа категорий анкетируемых. В настоящее 
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время выделяются три категории: рабочие и служащие, специалисты, ру-

ководители; 

– расчет затрат на заполнение работниками оценочных листов. 

Затраты труда представлены затратами оцениваемых сотрудников каждой 

группы; 

– расчет затрат на собеседование с руководителями. Здесь необ-

ходимо учесть затраты времени обоих сотрудников, участвующих в оценке 

– руководителя и сотрудника службы персонала; 

– расчет затрат на обработку результатов. Учет результатов 

включает в себя три компонента: обработка анкет, обработка результатов 

собеседований, формулировка выводов. Первые два компонента зависят от 

численности сотрудников, третий не зависит. 

Сводные трудозатраты в стоимостном выражении представлены в 

табл. 1. 

Таблица 1. Сводные трудозатраты на оценку персонала Ю–В 

ТЦФТО, руб. 

Категория 

работников 

Разработка 

оценочных 

листов 

Заполнение 

оценочных 

листов 

Собеседование 

с руководите-

лем 

Обработка 

результатов 
Итого 

Рабочие и 

служащие 2443,42 1168,75 0 1047,18 4659,35 

Специалисты 3490,60 18799,81 19372,83 2094,36 43757,60 

Руководители 3490,60 15809,36 23714,04 2792,48 45806,48 

Итого 9424,62 35777,92 43086,87 5934,02 94223,43 

Как видно из табл. 1, совокупные затраты на проведение одной оцен-

ки в 2022 году составили 94223,43 руб. Проведение сплошной оценки пер-

сонала (дважды в год) составляет 33,65% бюджета на аттестацию персона-

ла (остальная доля относится на отдельные направления оценки – напри-

мер, по эффективности образовательных программ или по отбору в кадро-

вый резерв). Наиболее затратный этап оценки – собеседование с руководи-

телем (так как часовая ставка оплаты труда руководителей наиболее высо-

кая, а само мероприятие требует тщательности и высокой длительности). 

Наиболее затратная для оценки категория работников – руководители, по 

вышеизложенным причинам. 

Можно сделать вывод, что расчет затрат на оценку персонала необ-

ходим для составления годового бюджета на реализацию этой HR–

функции, а также для выявления направлений оптимизации затрат. Так, по 

итогам анализа выявлено, что большая часть затрат образована в результа-

те реализации этапа оценки – собеседования с руководителями структур-

ных подразделений, потому перспективен поиск путей сокращения про-

должительности собеседований, в т.ч. на основе автоматизации (использо-

вание электронных форм). 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Дуракова И.Б. 
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Плотникова А.Г., маг. 3 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Управление абсентеизмом персонала  

на примере страховых компаний 

 

Абсентеизм персонала представляет собой использование рабочего 

времени в личных целях, не связанных с внутренними процессами органи-

зации и не регламентируемых ею. Абсентеизм, который может проявлять-

ся, например, в таких формах как опоздания, ранний уход с работы, 

нахождение в соцсетях в рабочее время, снижает эффективность рабочего 

времени, производительность труда, отдачу вложений в человеческий ка-

питал, представляет для управляющего звена организации значительную 

проблему. Единого рецепта противодействия этому явлению нет, меры по 

снижению абсентеизма будут отличаться в том числе и в зависимости от 

отраслевой специфики. Для минимизации уровня абсентеизма большин-

ство страховых компаний рекомендуют выделять группу сотрудников для 

анализа деятельности сотрудников в течение рабочего времени. С помо-

щью информационных технологий и специальных программ можно уста-

новить среднее время активной работы сотрудника. Так же автоматически 

определяется количество опозданий с помощью пропускной системы, во-

время включенное и выключенное оборудование, четкое соответствие гра-

фику перерывов. Все вышеперечисленные показатели объективно отража-

ют наличие явного абсентеизма. Для эффективной минимизации абсенте-

изма персонала страховые компании рекомендуют реализовать следующие 

направления: 

Во–первых, настройка системы для выявления закономерностей от-

сутствия. Для крупных предприятий и их дочерних компаний с числен-

ность сотрудников свыше 200 человек необходимо использовать про-

граммное обеспечение учета рабочего времени для отслеживания посеща-

емости, похожее используют для начисления заработной платы. Для пред-

приятия с численностью сотрудников менее 50 человек необходимо ис-

пользовать систему учета рабочего времени или часов.  Необходимо взве-

сить затраты и преимущества методов и выбрать систему, подходящую 

под особенности организации. 

Во–вторых, установление стандартов и нормативов, с обязательным 

информированием персонала организации. Наличие формальной, изло-

женной в письменной форме, политики посещаемости может сообщить со-

трудникам набор стандартов, которым рекомендуется следовать, чтобы 

предотвратить незапланированные отсутствия. Этот документ должен ис-

ключать двусмысленных толкования положений. В отечественной практи-

ке часто таким документом выступают Правила внутреннего трудового 

распорядка. 
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В–третьих, предложить различные решения проблем персонала, ко-

торые выступают первопричинами абсентеизма. Существует множество 

вариантов отработки случаев пропуска сотрудниками работы. Если уста-

новлено, что сотрудник несколько раз пропускал рабочие дни, предписа-

ние дисциплинарных мер часто является действенным методом контроля 

дальнейших отсутствий. Стоит использовать посещаемость в качестве од-

ного из критериев эффективности, предоставлять гибкий график работы, 

даже на короткий срок, запрашивать подтверждение болезни, поощрять и 

вознаграждать сотрудников за отсутствие абсентеизма. 

В–четвертых, измерять эффективность процессов и вносить соответ-

ствующие коррективы. С помощью системы отслеживания посещаемости 

можно агрегировать ежемесячные или ежеквартальные данные о частоте 

невыходов на работу и определить динамику изменения абсентеизма в ор-

ганизации в целом. 

С неявным абсентеизмом, как правило, сложнее работать. В одном 

из структурных подразделений страховой компании «Согаз»  после обра-

ботки анонимных анкет было выявлено, что основной причиной неявного 

абсентеизма является слабая мотивация из–за недостаточной информации 

о повышениях по карьерной лестнице и неудовлетворенностью заработной 

платой. 

Рекомендуется провести комплекс мероприятий по стимулированию 

персонала, направленному на минимизацию абсентеизма персонала, кото-

рый послужит основой  для роста мотивации персонала, что должно при-

вести к росту вовлеченности и отразиться как на качестве работы, так и на 

экономических результатах деятельности организации. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Митина Н.Н. 
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Пшебловская М.В., маг. 3 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Предотвращение рисков организации: аудит оплаты труда 
 

Нынешняя турбулентная среда, в которой приходится действовать 

организации, предъявляет новые требования к системе управления: все 

процессы необходимо выстраивать таким образом, чтобы предотвратить 

многочисленные внешние и внутренние риски. Аудит – это независимая 

оценка и проверка деятельности организации специально обученным чело-

веком, которые выдвинет независимые результаты по итогам анализа. 

Проведение аудита оплаты труда сводится к независимой оценке правиль-

ности ведения учета заработной платы и рекомендациям руководителю. 

Существует несколько классификаций рисков, в каждой выделяются эко-

номические риски, как возможные потери организации, связанные оши-

бочными управленческими решениями. Наша цель – рассмотреть риски, 

связанные с уплатой штрафов за нарушения в сфере оплаты труда персо-

нала.  

По мнению ряда авторов, аудит оплаты труда целесообразно прово-

дить по следующим направлениям: 

– исследование и оценку того, как влияют отдельные компонен-

ты системы оплаты труда на мотивацию персонала, 

– проверку рационального использования разных форм и спосо-

бов оценки труда сотрудников; 

– поиск дополнительных ресурсов повышения производительно-

сти труда для достижения стратегических целей компании. 

Главными целями аудита оплаты труда персонала выступают: 

– работа и проверка кадровой и бухгалтерской документации по 

оплате труда;  

– соблюдение законодательства, соответствие трудовому кодексу, 

гражданскому и налоговому;  

– установление степени точности применяемых в организации мето-

дик учета и налогообложения операций по начислению и выплате заработ-

ной платы;  

– выявление уже допущенных ошибок, а, следовательно, реакцию на 

них со стороны ФНС. 

План проведения аудита: 

– подготовка нужных документов; 

– проведение самого аудита; 

– обобщение информации и создание заключения. 

В процессе проведения аудиторской проверки по расчетам с персо-

налом, необходимо проверить следующие кадровые и бухгалтерские доку-

менты, локальные нормативные акты организации (табл. 1): 
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Таблица 1. Документы и направления работы при аудите оплаты 

труда 
Наименование 

документа 

Направления проверки при аудите оплаты труда 

Положение об 

оплате труда 

персонала 

Должны быть отражены действующие системы оплаты труда, ком-

пенсационные и стимулирующие выплаты. Возможно изложение 

системы премирования, но чаще для этого создают отдельное поло-

жение – положение о премировании. Если такое имеется, то по нему 

тоже следует провести аудит. В положении об оплате труда нужно 

проверить, включены ли все системы оплаты труда персонала, по-

скольку сотрудники на разных должностях могут получать заработ-

ную плату по разным системам. 

Табель учета 

рабочего време-

ни 

Должна быть использована унифицированная форма Т–12, на ее ос-

новании бухгалтер начисляет заработную плату. В форме указывают 

количество часов, отработанных определенным работником, дни, 

когда он не присутствовал на работе. Если сотрудник работает по 

сдельной системе оплаты труда, то провести аудит надо по докумен-

там, где фиксируется выработка. 

Трудовые дого-

вора 

Должны быть обязательно для каждого работника. Нужно прове-

рить, прописан ли там пункт об оплате труда, какой размер оклада, 

тарифной ставки или сдельной расценки установлен работнику 

Штатное распи-

сание 

Требуется ежегодное составление и утверждение. Нужно проверить 

соответствие должностей компании, окладов, надбавок и доплат по-

стоянного характера реально начисляемых конкретному сотруднику 

Листки времен-

ной нетрудоспо-

собности 

В период болезни заработная плата сотруднику не начисляется, она 

частично компенсируется за счет средств работодателя и частично 

за счет ФСС. Чтобы у организации было основание для выплаты по-

собия, необходимо проверить наличие больничных листов, а также 

корректность их заполнения. Также необходимо проверить листы 

нетрудоспособности при беременности и родах 

Бухгалтерская 

документация 

При аудите оплаты труда проверяются следующие бухгалтерские 

документы: бухгалтерский баланс, приложение к бухгалтерскому 

балансу, учетные регистры, главную книгу, расчетные ведомости. 

Нарушения трудового законодательства и иных нормативных право-

вых актов, содержащих нормы трудового права, несут риск штрафа от 30 

до 50 тыс.р. для юридического лица. Повторное нарушение приведет уже к 

штрафу до 70 тыс.р. за каждый случай. Если трудовой договор не оформ-

лен или оформлен ненадлежащим образом (например, вместо трудового 

договора заключен ГПД), то это риск оплаты штрафа до 100 тыс.р., а при 

повторном выявлении – до 200 тыс.р. за каждый случай. 

По итогам аудита оплаты труда персонала проверяющим составляет-

ся детальный отчет, в котором описываются выявленные недостатки, а 

также возможные риски, которые они влекут за собой, в заключение дают-

ся рекомендации по устранению данных проблем. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Митина Н.Н. 
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Ревенкова С.А., маг. 3 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Бренд работодателя как средство удержания работников  

в компании 

 

С каждым годом работодателям все труднее и труднее бороться за 

«талантливых» специалистов. Речь идет не только о квалифицированных и 

опытных сотрудниках, но и молодых специалистах. Все дело в том, что 

большинство сотрудников стремятся работать в известных, крупных ком-

паниях. Это объясняется тем, что такие компании имеют привлекательный 

HR–бренд. 

Функциональные преимущества включают в себя такие характери-

стики, как уровень заработной платы, наличие социального пакета, усло-

вия труда, предоставление необходимого для работы оборудования, ис-

пользование компанией передовых технологий, возможность карьерного 

роста и другие. В составе HR–бренда эти преимущества могут служить как 

основой ценностного предложения бренда, так и считаться само собой ра-

зумеющимися. 

Вовлеченность в общее дело, создание условий для максимального 

раскрытия творческого потенциала сотрудников и особая корпоративная 

культура, именно эти факторы стали залогом успеха компании. 

Главный актив и основное богатство компании – это ее сотрудники, 

и каждый из них, независимо от его должности и географии офиса, должен 

ощущает свой вклад в общее дело. 

Задачей работодателя является не только организация благоприятной 

среды для успешной работы, но и личностное развитие сотрудников. Для 

каждого должен составляется индивидуальный план, организоваться необ-

ходимое обучение (вплоть до бесплатных курсов английского языка). В 

работе с кадрами нет мелочей, здесь важно всё: и поддержание командного 

духа, и условия труда, и состав социального пакета, и регулярные встречи 

всех сотрудников с руководством компании. Также большое внимание 

должно уделяться работе с ВУЗами и специальной программе для стаже-

ров – будущих сотрудников. 

Секреты лучших работодателей: 

1. Подбирайте в соответствии с культурой. 

Лучшие работодатели знают культуру своей организации. Они упор-

но трудятся, чтобы привлечь и удержать людей, которые в нее вписывают-

ся или возможно поработают над собой, чтобы этого достичь. Имея точ-

ную картину критических факторов успеха, они могут быстро идентифи-

цировать и правильно обучить – или убрать из своих рядов – сотрудников, 

которые не подходят их культуре и ценностям. 
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2. Искренне цените и поощряйте индивидуальность своих сотрудни-

ков. 

Лучшие работодатели имеют привычку и умение выражать благо-

дарность своим сотрудникам. Они активно демонстрируют, насколько це-

нят людей за вклад, который они привносят в успех компании. 

3. Создавайте вовлекающих лидеров. 

Лидеры играют решающую роль в том, чтобы построение и поддер-

жание высокого уровня вовлеченности сотрудников являлось основным 

инструментом достижения успеха. Лучшие работодатели определяют и 

развивают лидеров, которые могут показать сотрудникам будущее, кото-

рое их мотивирует. Они остаются заземленными и помогают сотрудникам 

и менеджерам вести бизнес в быстро меняющихся экономических услови-

ях. 

4. Устраните барьеры, мешающие вашей производительности. 

Ситуация постоянно держит нас в напряжении, требуя всегда быть 

конкурентоспособными. Лучшие работодатели заботятся о том, чтобы об-

легчить работу сотрудников. Они предоставляют инструменты, технологии 

и процессы, чтобы люди могли выполнять свою работу все эффективнее и 

эффективнее. Они также вооружают лидеров необходимыми инструмен-

тами, чтобы они могли устранять барьеры, мешающие производительности 

их команд. 

5. Слушайте и действуйте. 

Каждый шестой (15%) служащий в средней организации невовлечен. 

У лучших работодателей эта цифра – вдвое меньше. Невовлеченные со-

трудники не позволят вам эффективно работать, вредят отношениям с кли-

ентами и могут оказать негативное влияние на других сотрудников. Если 

вы не знаете, каков балласт из невовлеченных в вашей компании, то вам 

следует узнать это прямо сейчас. 

Все лучшие работодатели работают по результатам опроса сотруд-

ников и сообщают сотрудникам, что было сделано благодаря их отзывам. 

Исследования прозрачны, а организации, которые создают культуру во-

влеченности, видят более высокую эффективность бизнеса, включая удо-

влетворенность клиентов, продажи, операционную прибыль и акционер-

ную стоимость. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Митина Н.Н. 
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Репкина Т.Н., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Цифровые технологии в процессах адаптации и обучения персонала 

 

В последнее время такому направлению в сфере HR, как адаптация 

персонала, уделяется все больше внимания. И это вполне резонно, так как 

одной из острых проблем в управлении персоналом продолжает оставаться 

текучесть кадров. Данный показатель во многом зависит именно от эффек-

тивности адаптационного процесса сотрудника. Быстрота встраивания но-

вичка и освоение им ключевых профессиональных навыков напрямую 

влияет на результаты организации. Важно сделать процесс адаптации но-

вичка наиболее комфортным и действенным, чтобы ценные сотрудники 

оставались в локомотиве компании, а привлекательность компании как ра-

ботодателя на рынке труда повышалась. В связи с вышесказанным встает 

вопрос: как и с помощью, каких инструментов можно создать наиболее 

эффективную систему адаптации персонала в компании? Направлением 

решения данной проблемы могут стать цифровые технологии,  которые 

помогут оптимизировать ряд процессов, а именно, позволят сократить 

временные, человеческие и финансовые ресурсы. Также, что немало важ-

но, digtal–технологии поспособствуют созданию атмосферы комфорта для 

адаптационного процесса новых сотрудников и профессионального разви-

тия действующего персонала.  

В настоящий момент времени на рынке стремительно увеличивается 

спрос на цифровые платформы, обеспечивающие рост эффективности и 

качества труда, повышение компетенций и погруженности в должность 

каждого сотрудника компании. Цифровые сервисы в области обучения, 

контроля и оценки персонала существенно облегчают работу, повышая 

при этом ее производительность. По статистике, именно в первые месяцы 

работы нового сотрудника в организации чаще всего случаются увольне-

ния. Данный факт еще раз подтверждает важность работы на опережение – 

необходимо использование эффективных инструментов работы с персона-

лом во время адаптационного периода. Именно автоматизированная си-

стема адаптации позволит сохранить ценные кадры в компании, обеспечит 

успешное вхождение в должность и  повысит степень вовлеченности в ра-

бочий процесс. 

Сегодня на рынке существует множество IT–продуктов, которые 

способствуют автоматизации процессов обучения, оценки и развития со-

трудников организации и, как следствие,  оптимизируют их. Самыми по-

пулярными как среди отечественных, так и зарубежных компаний, явля-

ются следующие платформы: iSpring Learn, Matrix, Workday и TMS. 

На примере онлайн–платформы iSpring Learn рассмотрим преимуще-

ства организаций, ее использующих, перед компаниями, которые не при-
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меняют автоматизированные системы в процессах адаптации и обучения 

вновь прибывшего персонала. Платформа iSpring Learn представляет собой 

корпоративный портал, который можно подстроить под требования и 

условия конкретной компании. iSpring Learn предоставляет возможность 

загрузить блоки лекций, видео–материалы, тренинги, позволяющие опера-

тивно обучать новичков и развивать профессиональные компетенции дей-

ствующих сотрудников даже в удаленных филиалах. Рассматриваемая 

нами площадка ускоряет и оптимизирует также процессы оценки и кон-

троля качества обучения.  

По мнению экспертов, сотрудники, чья компания использует такую 

систему, как iSpring Learn, гораздо быстрее вливаются в корпоративную 

жизнь организации и включаются в рабочие процессы. Выводы делаются 

на основании расчета показателя текучести кадров, в организациях, ис-

пользующих автоматизацию процессов адаптации и обучения персонала, 

он, как правило, понижен. Система iSpring Learn существенно снижает за-

грузку наставников, сотрудник сам видит и отчетливо понимает план свое-

го обучения и сроки его прохождения. Задача наставника лишь направлять 

подопечного и помогать при наличии затруднений, что позволяет повы-

сить эффективность деятельности обоих: наставник не так часто отвлека-

ется от своих рабочих задач и с легкостью может отслеживать прогресс 

процесса обучения сотрудника, а сотрудник, в свою очередь, быстрее 

начинает переходить к самостоятельному выполнению своих должностных 

обязанностей. В iSpring Learn  можно проводить онлайн–тестирования для 

промежуточной итоговой оценки изученного материала. Отчет формиру-

ется в момент завершения прохождения сотрудником теста, показывая 

наглядную картину прогресса развития персонала в цифрах. Онлайн–

платформа дает возможность формировать индивидуальные планы разви-

тия и видеть динамику роста кадров, что является важным, допустим, при 

желании перевода сотрудника на вышестоящую должность. Новая позиция 

также требует времени для адаптации к ней, чтобы снизить его количество 

необходимо заранее проводить диагностику существующих компетенций 

сотрудника и определить точки для его роста. 

Таким образом, используя функционал автоматизированных систем, 

служба персонала выстраивает эффективное взаимодействие между новы-

ми сотрудниками и их наставниками, оптимизирует процесс оценки и кон-

троля качества обучения персонала, определяет направления для развития 

действующих сотрудников. Перевод на автоматизированные системы пе-

реключает внимание с административной волокиты на непосредственное 

повышение показателей эффективности работы и поиск новых возможно-

стей для развития.  

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



125 
 

Секция анализа, моделирования и прогнозирования  

экономических процессов 

 

Белов А.А., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Анализ динамики цен на рынке сжиженного углеводородного газа 

 (на примере базиса Сургут ПБА ст. отправления) 

 

В настоящее время непрерывно прослеживается растущая потреб-

ность в качественном анализе данных и определении их влияния как на 

общую картину рынка, так и на будущие периоды.  

Сложность, динамичность и высокий уровень неопределенности – 

характерные свойства экономических процессов, они порождают условия, 

которые необходимо учитывать при построении прогнозных моделей. 

Необходимо чтобы такая специфичность была определяющей не только 

при выборе моделей и алгоритмов для осуществления прогнозных расче-

тов, но и в дальнейших действиях по улучшению подходов. Поэтому среди 

большого числа методов прогнозирования большую популярность в эко-

номических приложениях получили те, которые в наибольшей мере полу-

чается приспособить к требованиям такой специфики. 

В качестве объекта исследования данной работы выступает базис 

станция отправления Сургут ПБА, к которому прикреплен Завод 

по стабилизации конденсата им. В. С. Черномырдина (Сургутский ЗСК, 

Сургутский район), так как именно он является «народным» показателем 

изменений коньюктуры рынка. Данный базис продает до 7500 тн СУГ в 

день на площадке СПБМТСБ и до 1200 тн в опционе Тюменской области 

на независимой площадке E–Oil. 

Особенностью данного биржевого продукта является то, что отгруз-

ка продукта происходит на условии Франко–вагон станция отправления, 

это обозначает, что ответственность за сохранность груза и все транспорт-

ные издержки покупатель берет на себя. Данный базис наливает ПБТ в 

размере 36 в каждый вагон, предоставленный со стороны покупателя. Срок 

отгрузки установлен 30 календарных дней.  Предметом же исследования 

является динамика цен базиса станция отправления Сургут ПБА в период 

за 2019–2021 годы. 

До 70–х годов XX века нефтегазовая промышленность была практи-

чески монопольной. Это обеспечивало стабильные цены на нефтепродук-

ты. 

Торги проводились в виде заключения долгосрочных контрактов на 

поставку. На цену влияло малое количество факторов: сезонность, транс-

портные издержки, форс–мажорные обстоятельства. 
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После второй мировой добыча и производство нефтегазового сырья 

начало активно расти в Саудовской Аравии и Ливии. Возросшая конку-

ренция и увеличение потребности в нефтепродуктах полностью изменили 

нефтегазовый сектор рынка. Долгосрочные контракты больше не являлись 

единственным вариантом торговли сырьем из–за увеличения количество 

игроков на рынке, что привело к необходимости заключения краткосроч-

ных контрактов и даже заставило прибегать к одноразовым договоренно-

стям на поставку.  

Однако, начиная с 2000–х годов, биржа, где происходят основные 

сделки стала активнее реагировать на геополитическую обстановку. Так, 

начиная с марта 2019 года, изменилась сезонность, которая была главным 

ориентиром трейдеров по всему миру, из–за пандемии коронавируса, когда 

спрос на продукцию упал на 80%, из–за снижения потребления в комму-

нально–бытовом секторе. Сравним графики рассматриваемого периода, 

где зеленым обозначены данные за 2021г., желтым –2020г., а оранжевым – 

2019 г. 

 
Рис.1 График изменения цены Базиса Сургут ст. отправления за 

2019–2021 годы. Источник: составлено автором 

В рамках исследования было построено 3 модели: фиктивных пере-

менных, аддитивная модель и использовали метод скользящей средней. 

Наилучший результат показал метод скользящей средней, так как вероят-

ность ошибки и среднеквадратическое отклонение было наименьшим. 

По графикам видно, что данные за года имеют отличия, но общая 

тенденция изменения цены остается, хоть имеет и большее сальдо в абсо-

лютном выражении. 

С помощью метода скользящей средней по результатам прогноза на 

4 месяца вперед получим данные. Именно данный прогноз является наибо-

лее вероятным, так как имеет наименьшее среднеквадратическое отклоне-

ние.  

Имея данные за 15.11.2021г., 30.11.2021г., 15.12.2021г. и 

27.12.2021г., мы можем произвести прогноз на ближайшие четыре перио-

да, а именно 15.01.2022г., 30.01.2022г, 15.02.2022г. и 28.02.2022г,, которые 

будут равны: 23875,00; 21016,67; 20025,00; и 18900,00 рублей за тонну 

продукции. 
Научный руководитель – к.э.н., доц. Воищева О.С.  
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Дьячкова Е.С., Лесняк А.Н. 

Воронежский государственный университет 

 

Прогнозирование динамики экспортной выручки при помощи 

моделей ARIMA,Holt–Winters 

 

На сегодняшний день прогнозирование финансовых показателей яв-

ляется одним из приоритетных и наиболее важных направлений для оцен-

ки эффективности работы компании. 

Существуют различные статистические методы для построения про-

гнозных моделей. К ним можно отнести модели авторегрессионного инте-

грированного скользящего среднего (ARIMA) и трехпараметрического 

экспоненциального сглаживания (Holt–Winters).  

В работе с помощью утилиты R–Studio и языка программирования R 

по данным об экспорте Группы Компаний «ЭФКО» за 2018–2022 годы бы-

ли построены прогнозы экспортной выручки на 2023 год. Для этого таб-

личные данные были преобразованы в объект «временной ряд».  

Для реализации метода ARIMA была использована функция 

«auto.arima»из пакета «forecast». Она осуществляет автоматический подбор 

параметров истроит алгоритмобъединения тестов для подбора лучшей мо-

дели ARIMA. По результатам запуска необходимых функций в консоли R–

Studio было получено значение остатков, близкое к нулю.Анализ автокор-

реляционной функции (ACF) и частной автокорреляционной функции 

(PACF) показывает, что ряд не является стационарным. Также об этом 

можно судить по проведению теста Дики–Фуллера. Поскольку р–значение 

больше 0,05, то мы не можем отвергнуть нулевую гипотезу и это подтвер-

ждает, что временной ряд является нестационарным.  

Для дальнейшего построения модели ARIMA необходимо привести 

исходный временной ряд к стационарному виду. Так какфунк-

ция«auto.arima» автоматически подбирает порядок дифференцирования, то 

дальнейших ручных действий для преобразования данных не требуется. 

Однако в качестве проверки дифференцирование было проведено вруч-

ную.  

Затем по преобразованному временному ряду был повторно проведен 

тестДики–Фуллера.В качестве нулевой гипотезы рассматривалась гипотеза 

о нестационарности ряда. Тест показал, что ряд стал стационарным при 

проведении 1–ой итерации, поскольку p–значение меньше 0,05 (при 95% 

уровне значимости).Далее с помощью функции «forecast» для сформиро-

ванной модели был автоматически построен прогноз на 12 периодов впе-

ред (рис.1). 

В качестве критерия выбора наилучшей прогнозной модели будем 

использовать значение BIC (Байесовский информационный критерий), ко-

торое в данной модели равно 517,14. 
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Рис. 1. Прогноз экспортной выручки с помощью модели ARIMA 

Для построения второй прогнозной модели с помощью метода Holt–

Winters в R–Studio будем использовать пакеты «tidyverse» и «fpp2». Также 

аналогично построению модели методом ARIMA нам необходимо преоб-

разовать исходные данные во временной ряд. Далее мы воспользовались 

функцией «ets», которая автоматически строит наиболее оптимальную мо-

дель экспоненциального сглаживания (рис.2). При этом аргументами ста-

нет полученный временной ряд и выбранный аддитивный тип модели. 

 
Рис. 2. Прогнозная модель, построенная с помощью метода Holt–Winters 

Полученную модель экспоненциального сглаживания будем сравни-

вать с авторегрессионнойинтегрированной моделью скользящего среднего 

при помощи Байесовского критерия. Для этого воспользуемся те-

стомЛьюнга–Бокса. Значение BIC для модели Holt–Winters равно 727,63. 

Можно сделать вывод, что модель, построенная методом ARIMA,для ко-

торой значение критерия меньше является более точной, и полученные по 

ней значения могут использоваться в качестве прогноза экспортной вы-

ручки Группы Компаний «ЭФКО». Стоит отметить, что результаты оказа-

лись довольно близки к реальному прогнозу, предоставленному менедже-

рами продаж Компании.  

Научный руководитель – д.э.н., доц. Щепина И.Н.  
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Завгородняя Т.Ю., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 
 

Сравнительная характеристика методов Data Mining 
 

Интеллектуальный анализ данных (Data Mining) вывел на новый уро-

вень обработку информации и аналитику, которую используют как круп-

ные компании, так и небольшие организации. Data Mining является неза-

менимым инструментом для руководителей и аналитиков в их рабочей де-

ятельности. 

Само понятие «Data Mining – процесс выделения, исследования и мо-

делирования больших объемов данных для обнаружения неизвестных до 

этого структур (patters) с целью достижения преимуществ в бизнесе (SAS 

Institute)». В технологии Data Mining гармонично объединились строго 

формализованные методы и методы неформального анализа, количествен-

ный и качественный анализ данных. 

Отличительной чертой интеллектуального анализа является объеди-

нение математического аппарата (от классического статистического анали-

за до новых кибернетических методов) и последних разработок в сфере 

информационной аналитики. Интеграция нескольких методов создает уни-

кальный способ обработки данных, который имеет высокую эффектив-

ность и точность исследования.  

Широкое применение методов Data Mining реализуют бизнес–

аналитики – обработка огромных объёмов информации в заданной отрасли 

помогает быстро принять эффективные решения.  

Большую нишу реализованных методов занимают методы аналитики. 

Многие из таких аналитических методов, используемых в технологии Data 

Mining – это известные математические алгоритмы, которые были разра-

ботаны в рамках теории искусственного интеллекта. 

К методам Data Mining относятся следующие: деревья решений, ис-

кусственные нейронные сети, байесовские сети, символьные правила, ме-

тоды ближайшего соседа, метод опорных векторов, линейная регрессия, 

корреляционно–регрессионный анализ и множество других. 

Статистический метод относится к основным методам Data Mining. 

Одни из наиболее популярных статистических инструментов – пакеты 

аналитики SAS, STATISTICA, STADIA и другие. Другой не менее попу-

лярный метод – метод перебора. Инструмент WizWhy реализует данный 

подход. 

Решение комбинаторных и оптимизационных задач берет на себя ме-

тод генетических алгоритмов. Этот метод считается универсальным, поз-

воляя просчитывать задачи различных типов. Одним из наиболее востре-

бованных приложений генетического алгоритма в области Data Mining яв-

ляется поиск наиболее оптимальной модели решений. 
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Модели, которые основаны на аналогии с анатомической системой, 

получили название нейронных. В свою очередь нейронные сети – одни из 

самых перспективных методов Data Mining. Данный метод предназначен 

для решения разнообразных задач анализа данных после прохождения эта-

па автоматического обучения, который проводится на уже полученных 

данных. Примеры нейросетевых систем: BrainMaker (CSS), NeuroShell 

(Ward Systems Group), OWL (HyperLogic). 

Задачи классификации чаще всего решаются с помощью метода «де-

рево решений». Такой метод являются одним из наиболее популярных 

подходов к решению задачи такого класса. Происходит создание иерархи-

ческой структуры классифицирующих правил типа "если–то" (if–then), 

имеющую вид дерева. Большинство систем, которые спроектированные на 

основе технологии Data Mining, используют именно этот метод. 

Методы, используемые в Data Mining, имеют ряд свойств, в зависимо-

сти от которых выбирается тип обработки информации. Среди основных 

свойств и характеристик методов Data Mining выделяют следующие: точ-

ность, трудоемкость, гибкость, быстрота и популярность. 

Таблица 1. Сравнительная характеристика методов Data Mining 
Алгоритм Точность Трудоемкость Гибкость Быстрота Популярность 

Линейная ре-

грессия 

Средняя Средняя Высокая Высокая Низкая 

Нейронные 

сети 

Высокая Высокая Низкая Средняя Средняя 

Дерево реше-

ний 

Низкая Средняя Высокая Высокая Высокая 

Методы визу-

ализации 

Высокая Средняя Низкая Низкая Высокая 

k–ближайшего 

соседа 

Низкая Средняя Низкая Высокая Низкая 

Каждый из методов имеет свои положительные и отрицательные чер-

ты. Однако только комплексное использование методов может дать ин-

формативный анализ. 

Самыми востребованными на рынке сейчас считаются программные 

обеспечения, которые совмещают в себе несколько методов анализа Data 

Mining. Но универсальность программ и надстроек накладывает ряд огра-

ничений – теряются качество и эффективность вычислений. 

Сектор Data Mining является развивающимся и перспективным как 

для крупных, так и для небольших компаний. 

Большинство инструментов Data Mining которые представлены сейчас 

на рынке программного обеспечения реализуют сразу несколько методов – 

имеют общий вид либо отдельного приложения, либо дополнительной 

надстройки. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Орлова М.В. 



131 
 

Карлов С.Е., маг. 3 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Коммуникация сотрудников в компании 

 

Различные методы работы сотрудников в компании регулярно при-

ходят к нам из западной управленческой культуры. Не стали исключением 

и корпоративные социальные сети. Сотрудники в современных компаниях 

стали наполовину зависимы от своих коллег. Командная производитель-

ность составляет около 50% вклада работника в прибыль компании. 

Специалисты в современных реалиях всё больше сталкиваются с не 

рутинной работой, так как большинство простых и однообразных процес-

сов заменили автоматизированные машины и ПО.  

Однако нестандартные задачи остались на людях, которые различ-

ными способами пытаются добиться выполнения задачи. Для того чтобы 

достигнуть цели сотрудники часто обрабатывают большое количество ин-

формации, для того чтобы более подробно изучить все стороны вопроса. С 

ростом сложности и комплексности задач возникла острая необходимость 

взаимодействия между людьми для их решения. 

В итоге мы видим откуда появилась необходимость в быстрой ком-

муникации между сотрудниками компании, и вследствие этого появления 

корпоративных социальных сетей.  

Для успешного ведения бизнеса требуется не только уметь создавать 

лучший продукт или иметь известный бренд, но и быстро перестраиваться, 

внедрять инновации, учиться и быстро перестраиваться. Конечно, многие 

компании в России до сих пор общаются с помощью электронной почты, 

телефонных разговоров и проведения совещаний, но всё больше компаний 

переходит на общение в чатах социальной сети или видео–совещаниям. 

Например, если руководитель отдела находится на больничном, а 

для решения нестандартной задачи нужно выбрать направление движения 

сотрудников, руководителю компании знать сроки выполнения этой зада-

чи, то без заочного общения не обойтись. Чем дольше компания будет 

ждать выздоровления сотрудника, тем больше времени будет упущено и 

тем меньшую выгоду можно извлечь в будущем. 

Рассмотрим организационные формы реализации инновационных 

решений – это параллельная, последовательная и интегральная. Благодаря 

командной работе интегральная форма реализации позволяет вести одно-

временно все вопросы, связанные с разработкой, организации производ-

ства и послепродажного обслуживания инноваций. При этом формируется 

смешанная команда из необходимых специалистов разного профиля в рам-

ках определённого проекта. Именно интегральная структура реализации 

инноваций позволяет повысить качество и снизить время внедрения. 
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Для анализа и оценки, какое место корпоративные социальные сети 

играют среди прочих средств корпоративных коммуникаций, можно пред-

ставить различные типы связи в виде рисунка (рис.1). 

 
Рис. 1. Место и роль средств корпоративных коммуникаций 

 

По вертикали указано насколько быстро пользователю требуется по-

лучение необходимой информации. 

По горизонтали представлена ширина аудитории при ведении ком-

муникации.  

На рисунке представлены не все способы коммуникаций и подразде-

лы компании, так как для каждой компании этот график будет индивиду-

альным, но для общего понимая проблематики вполне достаточно. Из гра-

фика видно, что корпоративные сети правильнее использовать, когда мы 

имеем большую ширину охвата сотрудников компании, а также следует 

ускорить работу по проекту. 

Если подумать, смогут ли корпоративные социальные сети полно-

стью заменить ряд более привычных и простых способов коммуникации 

между сотрудниками, то ответ будет отрицательным. Обусловлено это тем, 

что в данный момент в нашей стране количество простых и однообразных 

задач всё же превышает количество нестандартных. 

Подводя итоги, можно сказать, что корпоративные социальные сети 

более эффективны в задачах, относящихся к решению нестандартных во-

просов большим количеством разноплановых сотрудников. Их преимуще-

ство в процессах выполнения нестандартных задач заключатся в том, что 

скорость решений и ширина охвата специалистов намного выше. 

Научный руководитель – д.э.н., доц. Щепина И.Н. 
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Киреева П.А., маг. 1 к. 

Российский государственный аграрный университет – МСХА  
 

Прогнозирование урожайности с использованием BI–системы Loginom 
 

Аграрный сектор в России достиг определенной зрелости, о чем сви-

детельствуют стабилизация уровня инвестиций в сельское хозяйство и 

рост конкуренции среди сельскохозяйственных товаропроизводителей, при 

этом увеличиваются объемы данных, а также растет необходимость в их 

качественной обработке и достоверных выводах, на которые можно опи-

раться, принимая грамотные управленческие решения. (Ведомственный 

проект «Цифровое сельское хозяйство»: официальное издание. – М.: ФГБ-

НУ «Росинформагротех», 2019. – 48 с.) 

Возможности применения BI–системы Loginom для прогнозирования 

урожайности картофеля в Волгоградской области. Использовались обра-

ботчики программного комплекса, как предобработка (сглаживание); 

DataMining (линейная регрессия; ARIMAX модель (AutoRegressiveIntegrat-

edMovingAverageeXtended). (Официальный сайт компании разработчика 

программного продукта https://loginom.ru/) 

Исследование проводилось на основе данных урожайности картофе-

ля в Волгоградской области за период с 2000–2020 гг. с применением ме-

тодов интеллектуального анализа DataMining. (Официальный сайт Феде-

ральной службы государственной статистики) 

Посевные площади возделывания картофеля в сельскохозяйственных 

организациях и крестьянско–фермерских хозяйствах, без учета хозяйств 

населения, в регионе в 2019 году составили 2,26 тыс. га. 

Валовые сборы картофеля промышленного выращивания в регионе в 

разрезе сельскохозяйственных организаций и КФХ в 2019 году составили 

65,39 тыс. т. 

Минимальный (93,3 ц/га) и максимальный (172 ц/га) уровни урожай-

ности картофеля в динамике с 2000 по 2020 годы, среднее значение пока-

зателя по данной совокупности – 121,02 ц/га, стандартное или среднеквад-

ратическое отклонение данной величины относительно ее математическо-

го ожидания основываясь на несмещенной оценке ее дисперсии – 23,87 

ц/га, а также медиану, или срединное значение в данной совокупности, со-

ставившее 113,2 ц/га. 

В рамках технологии DataMining была построена модель линейной 

регрессии динамического ряда урожайности картофеля в Волгоградской 

области РФ, а также определены параметры уравнения, ошибки, значения 

критерия F, получены аналогичные интервальные оценки для параметров в 

генеральной совокупности. P–значение для критерия t–Стьюдента (t–

Статистика) составило 0,0000000004 (0,0000000000004%<5%)  

https://loginom.ru/
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Основываясь на полученных значениях, уравнение регрессии будет 

иметь следующий вид: , где х – номер года. 

Прогнозный уровень урожайности картофеля в 2022 году: У2022

ц/га 

Проведена оценка взаимной зависимости (автокорреляции) элемен-

тов временного ряда урожайности картофеля в динамике за 21 год. 

Статистическая взаимосвязь между последовательностями величин 

данного ряда, взятыми со сдвигом, отсутствует за период с 1 по 17 годы, 

присутствует только для периода с 18 по 21 годы.  содержит тренд, степень 

взаимной зависимости между последовательными значениями ряда и кор-

реляция между ними высоки, так как коэффициент корреляции значителен 

для первых нескольких сдвигов, а затем убывает до нуля.  

Модель ARIMAX позволяет обработать данные временного ряда, 

чтобы лучше понять и предсказать его развитие, учитывает порядок авто-

регрессии, интегрирования (разностей исходного временного ряда) и 

скользящего среднего.  

ARIMAX модель отображает диаграмму с динамикой фактической 

урожайности, с урожайностью по нижней и верхней границам, а также 

прогнозную урожайность. Расчеты показали, что ошибка аппроксимации, 

или среднее отклонение расчетных значений от фактических меньше 5%, 

на основании чего можно сделать вывод о значимости уравнения. 

Также на основании модели ARIMAX был спрогнозирован ожидае-

мый уровень урожайности картофеля в Волгоградской области на уровне 

143,4 ц/га. (Карпузова, Н. В., Чернышева, К. В., Афанасьева, С. И. BI– си-

стема Loginom: учебное пособие / Н. В. Карпузова, К. В. Чернышева, С. И. 

Афанасьева; Российский государственный аграрный университет – 

МСХА–имени К. А. Тимирязева. – Москва: РГАУ–МСХА имени К. А. Ти-

мирязева, 2020. – 155 с. – Текст: электронный.) 

Таким образом, BI–системы, такие как программный комплекс 

Loginom, дают возможность использования современных инструменталь-

ных средств, статистических и кибернетических методов для анализа и ви-

зуального отображения результатов прогнозирования.  

При проведении более детальных исследований необходимы допол-

нительные сведения о природно–климатических условиях, дозах внесения 

органических и минеральных удобрений и т.д. Применение BI–систем на 

расширенных и детализированных данных позволит выявить их значи-

мость, тенденции изменения урожайности, обеспечит повышение точности 

исследований и обоснованность результатов. Все это позволит повысить 

качество принимаемых управленческих решений, что в конечном итоге 

положительно отразится на экономической эффективности деятельности 

организаций.  

Научные руководители – к.э.н., доц. Афанасьева С.И., Черныше-

ва К.В. 
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Кириллова И.С., маг. 2 к.  

Воронежский государственный университет 

 

Рынок криптовалют: в поиске общих факторов риска 

 

Виртуальные валюты с открытым исходным кодом, в схеме которых 

эмиссия и учет основываются на технологии асимметричного шифрования 

и применении различных криптографических методов защиты целостности 

информации и у которых нет центрального администратора и отсутствует 

централизованный контроль или надзор, Группа разработки финансовых 

мер борьбы с отмыванием денег (ФАТФ) определяет как «криптовалюты». 

Всего выделяют три основные группы цифровых валют и активов: 

криптовалюты, стейблкойны и цифровые валюты центральных банков. В 

исследовании рассматриваются первая группа, к которой относятся тради-

ционные, то есть не обеспеченные другими активами и имеющие децен-

трализованный реестр держателей, криптовалюты.  

Используемые для изучения процессов ценообразования на рынке 

криптоактивов подходы весьма разнообразны. Однако так или иначе, от-

правной точкой большинства из них является стандартная модель ценооб-

разования финансовых инструментов CAPM. CAPM –экономическая мо-

дель, разработанная в середине 60–гг. XX в. группой ученых, в составе Дж. 

Трейнера, У. Шарпа, Дж. Литнера и Я. Моссина.  

Модель CAPM отвечает на вопрос: существует ли наблюдаемый 

фактор риска, влиянию которого подвержены все финансовые инструмен-

ты? Если ответ положительный, то можно ли его регулярно оценивать, для 

того чтобы регулярно строить модели, с помощью которых оценивать чув-

ствительность к данному фактору риска у различных финансовых инстру-

ментов. В качестве общего фактора риска в модели CAPM рассматривается 

избыточная доходность рыночного портфеля, интерпретируемая как ры-

ночный риск. 

Модель САРМ можно представить уравнением (1): 

 , , ,t i i i t mkt f t ir r r , (1) 

где ,t ir  – случайная величина, характеризующая доходность актива i; ,t mktr  – 

доходность рыночного портфеля в момент t; fr  – доходность безрискового 

актива; ,i i  – оцениваемые параметры; ,t i  – наблюдаемая случайная ве-

личина. 

В проводимом исследовании будут рассмотрены возможности при-

менения модели CAPM и ее модернизированных вариантов для криптова-

лют, а также трудности, с которыми можно столкнуться в случае исполь-

зования данных моделей в анализе риска активов этого вида. 

Применение простой однофакторной модели в анализе криптовалют 

не сопряжено со значительными сложностями. Но, несмотря на ее пре-
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имущества, для анализа как ценных бумаг, так и криптовалют, она имеет 

недостаток, заключающийся в низкой объясняющей способности. 

Поэтому стоит рассмотреть более сложные многофакторные модели. 

Трехфакторная модель Фамы и Френча, предложенная в 1993 г., позволила 

частично решить проблему низкой объясняющей способности, указанной 

выше модели CAPM. Модель помимо рыночного риска стала учитывать 

еще два фактора риска в ценообразовании акций: размер компании и стои-

мость компании. Данную модель можно представить уравнением: 

 , 1, , 2, 3, ,t i i i mkt t i t i t t ir r SMB HML . (2) 

где tSMB  – доходность портфеля, имитирующего фактор риска размера 

компании эмитента (разность между доходностями портфелей акций низ-

кой и высокой капитализации); tHML – доходность портфеля, имитирующе-

го фактор риска стоимости компании (разность между доходностями 

портфелей с высоким и низким соотношением балансовой стоимости к 

рыночной капитализации) 

Использование модели Фамы и Френча для анализа риска по умол-

чанию предполагает, что криптоактивы воспринимаются как финансовые 

активы. Из этого вытекает проблема, которая связана с тем, что у крипто-

валют отсутствует фундаментальная стоимость, понимаемая как дисконти-

рованная сумма потока платежей по этому активу. 

В качестве размера можно взять показатель NVT, где NVT это отно-

шение стоимости сети (или рыночной капитализации, текущего предложе-

ния), деленное на скорректированную стоимость передачи. А в качестве 

стоимости берется значение количества активных адресов, по отношению 

к NVT.  

Далее, как развитие трехфакторной модели, стоит рассмотреть четы-

рехфакторную модель Кархарта. В качестве четвертого фактора будет вы-

ступать моментум, вычисляемый на основе накопленной доходности за 

предшествующие периоды. Тогда модель можно представить в общем виде 

как: 

 , 1, , 2, 3, 4, ,t i i i mkt t i t i t i t t ir r SMB HML MOM . (3) 

Пятый рассматриваемый нами фактор, вычисляется на основе вола-

тильности актива в предыдущем периоде. Модель с новым фактором опи-

сана уравнением: 

 , 1, , 2, 3, 4, 5, ,t i i i mkt t i t i t i t i t t ir r SMB HML MOM LV . (4) 

Для того, чтобы принять решение какие факторы стоит включать в 

модель, необходимо понять можно ли объяснить текущий фактор всеми 

остальными. Соответственно, если это возможно, то включать такой пока-

затель не стоит. В заключении проведена процедура, отвечающая на во-

прос о достаточности данных факторов для описания процесса ценообра-

зования на рынке криптовалют. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Коротких В.В. 
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Макарова Е.С., маг. 1 к. 

Российский государственный аграрный университет – МСХА 

 

Прогнозирование с использованием BI–системы Deductor 

 

В условиях цифровой экономики, когда происходит трансформация 

бизнеса, становятся всё более актуальными новые подходы к управлению 

технологиями и данными, которые пришли на смену традиционным техно-

логиям управления. Сегодня становятся всё более востребованными ин-

формационно–аналитические системы, которые позволяют фиксировать, 

обрабатывать и хранить данные с учётом специфики конкретной бизнес–

модели. 

В тезисах рассматриваются возможности использования аналитиче-

ской платформы Deductor в целях прогнозирования урожайности зерновых 

и зернобобовых культур. 

Исследование выполнялось на основе официальных данных Росста-

та, научных материалах, а также с использованием статистических методов 

и методов Data Mining аналитической платформы Deductor. 

Deductor Studio – рабочее место аналитика, содержащее полный 

набор механизмов импорта, обработки, визуализации и экспорта данных. 

Реализованные в нем механизмы позволяют пройти весь цикл анализа дан-

ных – получить информацию из произвольного источника, провести необ-

ходимую обработку (очистку, трансформацию, построение моделей), визу-

ализировать результаты и, при необходимости, экспортировать их в файлы 

других приложений. Базовым принципом работы с Deductor Studio являет-

ся использование сценариев. 

В аналитическую платформу Deductor Studio Academic включено не-

сколько механизмов построения прогностических моделей. Непосред-

ственно прогнозирование возможно лишь после построения какой–либо 

модели прогноза: нейронной сети, линейной регрессии. Также для осу-

ществления прогноза можно использовать обработчик Декомпозиция вре-

менного ряда (С. В. Рындина., Интеллектуальные информационные систе-

мы и технологии: системы Business Intelligence: учебное пособие. Пенза: 

Изд–во ПГУ, 2022). В этом случае исходный ряд рассматривается как ком-

позиция компонент: сезонная, трендовая и случайная, нерегулярная ком-

понента или остаток. В качестве тренда возможно использование линей-

ной, квадратичной, кубической, степенной, логарифмической и экспонен-

циальной функций. 

Авторами было выполнено прогнозирование урожайности зерновых 

и зернобобовых культур в РФ с использованием обработчика декомпози-

ция временного ряда. Исходными данными послужили данные Росстата за 

период с 1990 по 2021 гг. 



138 
 

В целом в РФ наблюдается тенденция роста урожайности зерновых и 

зернобобовых культур, но при этом имеются значительные периодические 

колебания в динамике данного показателя. Максимальное значение уро-

жайности зерновых и зернобобовых культур в РФ было достигнуто в 2017 

г. (29,2 ц/га). 

Для определения наличия трендовой и случайной составляющей был 

применен обработчик автокорреляции данных. Коэффициенты автокорре-

ляции значительны для первых нескольких сдвигов ряда, а потом – колеб-

лются около нуля. Это свидетельствует как о наличии тренда, так о дей-

ствии случайной компоненты. 

С помощью мастера обработки «Прогнозирование» осуществили 

прогноз временного ряда, предварительно построив модель линейной ре-

грессии динамического ряда урожайности зерновых и зернобобовых куль-

тур РФ. Прогнозное значение на 2022 г. –26,2 ц/га. 

Выполнили декомпозицию временного ряда урожайности зерновых 

и зернобобовых культур и рассчитали прогнозные значения урожайности 

на 2021 г. по линейному, квадратичному и кубическому трендам с исполь-

зованием соответствующих уравнений и сопоставили полученные значе-

ния с фактической урожайностью, полученной в 2022 г., и составившей 

33,4 ц/га (табл. 1). 

Таблица 1 – Результаты декомпозиции временного ряда 

Показатели Прогнозные значения 

урожайности, ц/га 

Отклонение от факти-

ческой урожайности, 

ц/га 

Средняя 

ошибка, % 

Линейный тренд 27,16 –6,24 9,96 

Квадратичный тренд 24,72 –8,68 8,62 

Кубический тренд 28,17 –5,23 8,07 

Наименьшее отклонение от фактического значения было получено 

при использовании кубического тренда. Средняя ошибка прогнозирования 

при этом составила 8,07 %. 

Таким образом, можно сделать вывод, что для прогнозирования 

урожайности сельскохозяйственных культур возможно использование об-

работчика «Декомпозиция временного ряда» аналитической платформы 

Deductor. Но следует отметить, что для проведения более детального ис-

следования необходима подробная информация о погодных условиях, 

применении определённых удобрений и других немаловажных факторах, 

которые оказывают непосредственное влияние на значение урожайности. 

Информационно–аналитические системы могут значительно повы-

сить достоверность планов и прогнозов, качество принимаемых управлен-

ческих решений, что в целом положительно отразится на экономической 

эффективности деятельности предприятий. 

Научные руководители – к.э.н., доц. Чернышова К.В., Афанасье-

ва С.И. 



139 
 

Минакова Е.В., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Прогнозирование рисков компаний нефтегазовой отрасли  

с помощью модели VaR 

 

Понятие «стоимости под риском» (Value At Risk, VaR) является ста-

тистической мерой риска понести убытки, вычисляемой на основе текущей 

позиции. Его преимуществом является то, что оно суммирует риск в еди-

ное, легко воспринимаемое и анализируемое число. Именно благодаря 

этому величина VaR так быстро стала существенным инструментом для 

информирования о риске топ–менеджеров, директоров и держателей ак-

ций. J.P. Morgan (сейчас J.P. Morgan Chase) был одним из первых банков, 

который ввел в активную практику вычисление значения VaR. В его годо-

вом отчете 1994 года было впервые сформулировано, что торговое значе-

ние VaR составляет в среднем 15 миллионов долларов на 95% доверитель-

ном уровне в течение одного дня. Основываясь на этой информации, дер-

жатели акций могли решать, считают ли они приемлемым этот уровень 

риска или нет.  

Стоимость под риском представляет собой показатель статистиче-

ской оценки выраженного в денежной форме максимально возможного 

размера финансовых потерь при установленном виде распределения веро-

ятности факторов, влияющих на стоимость активов (инструментов), а так-

же заданном уровне вероятности возникновения этих потерь на протяже-

нии расчетного периода времени. 

VaR характеризуется тремя параметрами: 

– Временной горизонт, который зависит от рассматриваемой ситу-

ации. Более распространен расчет с горизонтом 1 день.  

– Уровень доверительной вероятности (c–level) — это достовер-

ность нашего прогноза риска. По Базельским документам ис-

пользуется величина 99%, в системе Risk Metrics – 95%. 

– Базовая валюта, в которой измеряется показатель. 

Появление VaR можно рассматривать как результат основополагаю-

щей работы Марковица по выбору оптимального портфеля (1952). Он от-

мечал, что «нужно быть заинтересованным в риске так же, как и в доход-

ности» и предлагал использовать стандартное отклонение как меру риска. 

При прогнозировании рисков с помощью VaR задача сводится к то-

му, чтобы построить распределение убытков и прибылей, которые может 

принести портфель инвестора в течение определенного периода времени и 

определить ту точку на этом распределении, которая бы соответствовала 

требуемому уровню доверительной вероятности. 

Подход VaR приводит к квантильным оценкам: в качестве меры рис-

ка выступает квантиль соответствующего распределения. 
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В практическом применении такой оценки, как VaR, возникает во-

прос о том, к какому распределению ее применять, т е. какое распределе-

ние считать распределением убытка. Как всегда в статистических задачах, 

распределение точно не известно, имеются только некоторые статистиче-

ские данные. По ним должно быть оценено распределение. В применении 

VaR обычно различают следующие подходы: 

– Параметрический VaR. Оцениваются среднее и дисперсия 

убытка, затем VaR. Модель называется параметрической, если нам извест-

на функция распределения случайной величины и параметры ее распреде-

ления. В примере рассмотрен данных подход. 

– Исторический VaR. В качестве распределения убытка (дохода) 

фактически берется просто выборочное распределение, построенное по 

данным за некоторый период. 

– Модельный VaR. На основе статистических данных строится 

та или иная стохастическая модель убытка. VaR, как правило, оценивается 

при помощи имитационного моделирования. 

Основным достоинством метода VaR можно назвать его простоту. 

Этот критерий удобен для вычислений, особенно когда нужно быстро про-

изводить расчеты с большим числом параметров. Последнее характерно 

для финансовых задач. 

Для построения прогноза были выбраны следующие компании 

нефтегазовой отрасли:  

1. ПАО «Газпром» (GAZP); 2. ПАО «Лукойл» (LKOH); 3. ПАО «Рос-

нефть» (ROSN); 4. ПАО «Новатэк» (NVTK); 5. ПАО «Татнефть» (TATNP); 

6. ПАО «Транснефть» (TRNFP); 7. ПАО «Сургутнефтегаз» (SNGS); 8. ПАО 

«Русснефть» (RNFT). 

Котировки эмитентов были получены с сайта «Финам» за промежу-

ток времени с 18.05.21 по 14.06.22.  

Стоит отметить, что проводимые прогнозные расчеты должны быть 

реалистичными, то есть их вероятность должна быть достаточно высока. 

Для улучшения качества прогноза необходимо улучшать качество инфор-

мации, необходимой для его разработки. Эта информация, в первую оче-

редь, должна обладать такими свойствами, как достоверность, полнота, 

своевременность и точность. При прогнозировании не следует ограничи-

ваться одним методом, необходимо провести комплексный прогноз раз-

личными методами.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Воищева О.С. 
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Погодина Е.К., маг. 1 к. 

Липецкий государственный технический университет 

 

Оценка уязвимости в сравнении с управлением уязвимостями 

 

Любой информационной системе (далее по тексту – ИС) присущи 

определенные уязвимости, перечень которых является достаточно объем-

ным и постоянно подлежит обновлению (расширению). Уязвимости ИС 

обусловлены недостатками (ошибками), возникающими в процессе «жиз-

ненного цикла» этой системы.  

В виду этого возможность реализации угроз безопасности ИС 

напрямую зависит от действий злоумышленника по обнаружению и ис-

пользованию присущих ей уязвимостей.  

С другой стороны, процесс выявления уязвимостей ИС, проводимый 

специалистом, является основополагающим в противодействии злоумыш-

леннику на ранних стадиях реализации атак. Уязвимости кибербезопасно-

сти могут существовать в любой системе, сети или наборе конечных точек.  

Управление уязвимостями — это процесс, с помощью которого эти 

уязвимости обнаруживаются, оцениваются, сообщаются, управляются и в 

итоге устраняются. Стандартной практикой для группы безопасности явля-

ется использование систем управления уязвимостями для выявления бре-

шей в безопасности, а затем применение различных методов для их устра-

нения. 

Приоритизация рисков и устранение уязвимостей в кратчайшие сро-

ки являются отличительными чертами эффективных программ управления 

уязвимостями, которые делают это за счет использования информации об 

угрозах и понимания ИТ и бизнес–операций. 

В свою очередь, управление уязвимостями является непрерывным и 

не разовым процессом. Оценка уязвимостей может быть частью процесса в 

программе управления уязвимостями, но это не одно и то же. Большинство 

организаций имеют процесс управления уязвимостями в своей сети, но по–

прежнему отстают в их устранении. Можно рассмотреть основные этапы 

идеального процесса управления уязвимостями. 

1. Обнаружение уязвимости. Первым шагом в защите системы или 

сети от любой угрозы является проверка количества и характера содержа-

щихся в ней уязвимостей. Это не разовая акция, а скорее непрерывный 

подход. Необходимо выполнять непрерывное сканирование уязвимостей, 

чтобы выявлять новые уязвимости по мере их появления.  

2. Оценка риска. Оценка рисков и управление рисками являются 

неотъемлемой частью процесса управления уязвимостями, поскольку они 

помогают расставить приоритеты в отношении существующих рисков. 

Необходимо позаботиться и смягчить риски, которые представляют значи-

тельную угрозу для системы или сети. 
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3. Определение системы, которая имеет большее количество уязви-

мостей. Если обнаружена одна и та же уязвимость в нескольких системах, 

может потребоваться сначала устранить ее и сообщить об этом.  

Затем, чтобы определить приоритеты выявленных уязвимостей в со-

ответствии с оценкой риска, рекомендуется использовать формулу риска 

CVSS (Common Vulnerability Scoring System) и получить представление о 

том, как и когда их устранять. CVSS предлагает стандартизацию для изме-

рения рисков и присваивает им оценку риска от 0 до 10, где 10 является 

критическим. 

3. Расставление приоритетов по исправлению. Необходимо начать 

исправлять те уязвимости, у которых имеется самый высокий уровень рис-

ка, поскольку они могут значительно повлиять на безопасность деятельно-

сти организации. 

4. После сканирования и исправления уязвимостей необходимо убе-

диться, что они исчезли. Некоторые уязвимости являются сложными и не 

исчезнут при установке одного исправления. Некоторым уязвимостям мо-

жет показаться, что существует очевидное решение, например веб–

страница по умолчанию включена на сервере. Что кажется очевидным от-

ветом, так это отключение страницы по умолчанию. Но если есть несколь-

ко экземпляров этой страницы по умолчанию на разных портах или ис-

пользуемых различными приложениями веб–сервера, очевидное решение 

не совсем правильное. 

Многие предприятия отреагировали на громкие взломы, предприняв 

более строгие превентивные меры для устранения уязвимостей в своем 

окружении. Тем не менее, предприятиям стало сложнее получить полное 

представление о быстрорастущих уязвимостях в их экосистемах, поскольку 

корпоративные инфраструктуры стали более сложными, охватывая облако 

и охватывая огромные поверхности для атак. Киберпреступники восполь-

зовались этим, научившись использовать уязвимости в системах, приложе-

ниях и людях в цепочках. 

Современные сложные проблемы кибербезопасности можно преодо-

леть с помощью программ управления уязвимостями, которые реализуют 

систематический и непрерывный метод поиска, классификации, исправле-

ния и защиты от недостатков безопасности. Эти программы управления 

уязвимостями обычно сосредоточены вокруг сканера уязвимостей, который 

автоматически оценивает и анализирует риски во всей инфраструктуре, со-

здавая простые отчеты, которые помогают компаниям быстро и точно 

определять приоритеты уязвимостей, которые они должны устранить или 

смягчить. 

Научный руководитель – ст. преп. Барсукова К.В. 
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Саянова А.Ж., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Применение модели Джелмана-Сэлопа для определения оптимального 

поведения фирм на рынке олигополии 

 

На отраслевых олигополистических рынках возможные стратегии 

поведения, реализовавшееся равновесие и общественное благосостояние 

существенно зависят от концентрации фирм на рынке. На концентрацию, в 

свою очередь, сильно влияет наличие барьеров входа, в некоторых 

случаях, создаваемых самими участниками рынка, которые пытаются 

увеличить свою рыночную власть, в других – инициируемых государством 

(Макольская Я.С., Филатов А.Ю., 2022). 

Существует множество моделей, описывающих поведение компаний 

и оценивающих целесообразность создания барьеров входа. Одной из них 

является модель Джелмана-Сэлопа, в которой возможный отказ лидера от 

агрессивной политики ограничения входа связан с тем, что новичок входит 

на рынок с низкой ценой и малым объемом производства. 

Лидер может либо закрыть вход (что невыгодно для новичка), 

установив определенную цену, либо максимизировать свою прибыль на 

остаточном спросе, зависящем от типа рационирования. В частности, при 

эффективном рационировании остаточный спрос равен исходному за 

вычетом того, что предлагает новичок. 

Оптимальная стратегия новичка заключается в установлении цены и 

объема производства, максимизирующих прибыль при условии, что 

лидеру будет выгоднее политика предоставления входа.  

Рассмотрим задачу оптимального поведения фирмы монополиста на 

рынке фруктовой пастилы на основе имитационного моделирования 

олигополии Джелмана-Сэлопа.  

Предположим, что фирма «Курага» контролирует продажу пастилы 

на рынке с суточным спросом . Однажды на рынке 

появляется фирма-конкурент (новичок), предлагающая сделку на 

следующих условиях: она быстро продает 300 упаковок пастилы по 25 

руб., после чего фирма «Курага» остается монополистом на остаточном 

спросе. В противном случае, если фирма «Курага» не соглашается на 

данные условия, то она должна продавать пастилу цене не выше 25 руб. 

Тогда фирма-новичок в борьбу не вступает.  

Перед нами стоит задача определить экономически оптимальное 

поведение и прибыль фирмы «Курага» в обеих ситуациях, при условии, 

что себестоимость одной упаковки пастилы для нее составляет 20 руб. 

Будем считать, что покупать дешевую пастилу у конкурента будут 

случайно подошедшие покупатели (т.е. остаточный спрос пропорционален 

суммарному). Рассмотрим три альтернативы. 
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В случае отказа от сделки и продаже пастилы по цене не выше 25 

рублей прибыль укоренившейся фирмы составляет 3750 рублей (рис.1). 

 
Рис. 1. Прибыль монополиста при отказе от заключения сделки 

Если же монополист соглашается на заключение сделки с фирмой-

новичком, то она сможет продать 240 упаковок пастилы по 60 рублей и 

при этом получить прибыль в размере 9600 рублей, что представляется 

весьма выгодным для нее (рис.2). Фирма-новичок же в данном случае 

получает прибыль, равную 1500 руб. 

 
Рис. 2. Прибыль монополиста при согласии на заключение сделки 

Для того, чтобы ответить на вопрос сможет ли фирма-новичок 

увеличить свои прибыли, управляя ценой и объемом поставок, 

максимизируем функцию прибыли фирмы-новичка и получим, что для 

того, чтобы получить максимально возможную прибыль новичку 

необходимо продать 341 упаковку пастилы по 32 рубля, при этом его 

прибыль составит 4000 рублей (рис. 9), что намного выше, чем те 1500 

рублей, которые он бы получал при соблюдении изначальных условий 

сделки (рис.3). 

При этом фирме «Курага», несмотря на незначительное понижение 

прибыли, все еще выгодно сотрудничество с фирмой-новичком, так как его 

присутствие на рынке позволяет ей продавать меньший объем пастилы по 

более высокой цене. 

 
Рис. 3. Максимально возможная прибыль фирмы-новичка 

Это подтверждает тот факт, что в модели Джелмана-Сэлопа 

заключение сделки с фирмой-однодневкой выгодно не только фирме-

монополисту, но и самой фирме однодневке, так как это позволит ей 

максимизировать собственную прибыль. 

Научный руководитель – д.э.н., доц. Щепина И.Н.  
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Тихонова А.Н., маг. 3 к. 

Липецкий государственный технический университет 

 

Управление уязвимостями: процессы, программы и инструменты 

 

Управление уязвимостями — это процесс, включающий в себя не-

прерывный цикл мониторинга, идентификации, оценки, исправления и 

предотвращения недостатков, которые могут подвергнуть ИТ–активы 

нарушениям и несанкционированным изменениям. Существует путаница 

между оценкой уязвимости и управлением уязвимостью и иногда понятия 

используются взаимозаменяемо. Но эти два термина – не синонимы. 

Рассматривая оценку уязвимостей, следует отметить, что это однора-

зовый проект с запланированной датой начала и окончания. Это не скани-

рование. Здесь сторонний консультант по безопасности или компания про-

ведет аудит активов организации и подготовит подробный отчет об уязви-

мостях, с которыми сталкивается компания. Когда окончательный отчет 

готовится внешним органом, предлагаются меры по исправлению положе-

ния, отчет доставляется, и процесс оценки уязвимости заканчивается. 

Можно выделить необходимые элементы управления процессом уяз-

вимостями. Получив четкое представление о том, как уязвимости выявля-

ются, оцениваются, исправляются и подтверждаются, можно приступить к 

созданию программы управления уязвимостями в своей организации. 

Но, конечно, это не универсальный подход и программа управления 

уязвимостями может столкнуться с организационными проблемами. По-

этому, прежде чем создавать надежный процесс, сначала необходимо ска-

нирование и получение представления о том, насколько велика проблема. 

В каждой компании имеется широкий спектр ИТ–ресурсов, которые могут 

создавать тысячи уязвимостей, и здесь необходимо использовать сканеры 

уязвимостей. 

На первом этапе также необходимо наличие в организации конкрет-

ных нормативных требований, которые должны быть выполнены в первую 

очередь. Основываясь на ролях и обязанностях, соглашениях об уровне об-

служивания, эскалациях и многом другом, необходимо создавать свою 

программу управления уязвимостями с использованием лучших инстру-

ментов, имеющихся в распоряжении. 

При создании программы управления уязвимостями организации по-

надобятся эксперты в разных ролях. Можно определить основные роли и 

обязанности сотрудников, которым доверено управление уязвимостями. 

Сотрудник службы безопасности владеет всем процессом управле-

ния уязвимостями и отвечает за его разработку и внедрение. 

Инженер по уязвимостям отвечает за настройку средств сканирова-

ния уязвимостей, их настройку и планирование различных проверок уяз-

вимостей.  



146 
 

Владелец актива отвечает за управление ИТ–активами, которые ска-

нируются процессом управления уязвимостями. Они проверяют, устране-

ны ли уязвимости и приняты ли риски, связанные с ними.  

Инженер ИТ–системы отвечает за реализацию мер по исправлению, 

предлагаемых после выявления уязвимостей. 

Таким образом, основываясь на ролях и обязанностях, соглашениях 

об уровне обслуживания, эскалациях и многом другом, рекомендуется со-

здавать собственную программу управления уязвимостями с использова-

нием лучших в распоряжении инструментов. 

Также, можно выделить пять уровней управления уязвимостями. Ко-

гда программы управления уязвимостями только запускаются, обычно су-

ществует мало установленных протоколов при условии, если они вообще 

есть. В ходе теста на проникновение или внешнего сканирования удобнее 

всего, когда сканирование уязвимостей проводит независимая компания. В 

зависимости от частоты проверок или правил, они могут выполнять эти 

проверки в любом месте от одного до четырех раз в год. 

Они выполняют сканирование уязвимостей собственными силами на 

управляемом этапе программ управления уязвимостями. Они определяют 

сканирование организационных уязвимостей как набор методов. Органи-

зация будет инвестировать в решение для управления уязвимостями и про-

водить регулярные проверки. Администраторы безопасности получают 

информацию об уязвимостях извне, выполняя сканирование без предвари-

тельной аутентификации. 

Далее следует этап определения. На данном этапе жизненного цикла 

программы управления уязвимостями обычно уже все сотрудники опреде-

ляют, знают и понимают процессы и процедуры. И высшее руководство, и 

системные администраторы верят в способности группы информационной 

безопасности. 

Предоставление показателей группе управления и измеримых аспек-

тов программы характеризует этап количественного управления програм-

мы управления уязвимостями. 

На этапе оптимизации программы устранения уязвимостей улучша-

ются показатели этапа планирования. 

Таким образом, планирование управления уязвимостями — это все-

объемлющий метод создания рутинного набора процедур, которые ищут и 

устраняют любые аппаратные или программные уязвимости, которые мо-

гут быть использованы в ходе атаки.  

Сканирование на наличие уязвимостей, их анализ и устранение: это 

столпы управления уязвимостями. 

Научный руководитель – ст. преп. Барсукова К.В. 
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Филатова В.В., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет  

 

Модели и методы анализа теневой экономики 

В современном мире большой интерес у исследователей вызывает 

такое явления как теневая экономика, так как она в том или ином виде яв-

ляется одной из составляющих экономической системы любого государ-

ства. На протяжении всей истории скрытые экономические процессы су-

ществовали бок о бок с официальными процессами. Данное явление имеет 

широкое распространение во всех странах мира, как в развитых, так и в 

развивающихся, причем независимо от устройства экономической системы 

страны.  

Изучением теневой экономики занялись, по меркам науки, относи-

тельно недавно, всего около века назад. Первое упоминание данного явле-

ния появилось в теории институционализма.  

Помимо существующего термина «теневая экономика» (shadow 

economy), также могут использоваться следующие термины: «подпольная 

экономика» (underground economy), «неформальная экономика» (informal 

economy), «вторая экономика» (second economy), параллельная экономика 

(parallel economy) и др. 

В процессе изучения явления теневой экономики, ученные смогли 

выделить несколько ее разновидностей, основанных на разнице в устрой-

стве структуры по отношению к официальной экономике. Всего выделяют 

три сектора теневой экономики.  

Первый сектор получил название вторая (или «беловоротничковая») 

теневая экономика. Данный тип теневой экономики считается наиболее 

близким с официальной экономикой и тесно связан с профессиональной 

деятельностью. Например, к ней можно отнести злоупотребление служеб-

ным положением, какие–либо приписки в документах и т.д.  

Второй сектор получил название серой (или неформальной) теневой 

экономики. У данного типа теневой экономики наблюдается средняя связь 

с официальной экономикой. Данному сектору свойственна такая экономи-

ческая деятельность, которая не запрещена законом, но не учитывается 

статистически. Это позволяет получать целый ряд преимуществ (напри-

мер, сокращение налоговых выплат). Участники данного сектора теневой 

экономики производят товары и услуги аналогичные официальным, но 

уклоняются от их учета.  

Третий сектор получил название черной (или подпольной) теневой 

экономики. Именно этот тип имеет наиболее слабую связь с официальной 

экономикой. Черной теневой экономике свойственна такая экономическая 

деятельность, которая запрещена законодательными органами. К данному 

типу теневой экономики относится насильственное перераспределение де-

нежных средств, такое как кражи, вымогательство, а также производство 
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и/или продажа запрещенных законодательством товаров или услуг, напри-

мер, наркотических средств.  

Но даже несмотря на то, что теневая экономика присутствует во всех 

странах мира, на данный момент не выработано общего подхода к её ана-

лизу и оценке масштабов такой деятельности, поэтому каждая страна вы-

бирает различные методы и модели для исследований данного процесса.  

Принято выделять несколько методов исследования теневой эконо-

мики. Традиционно их делят на прямые и косвенные методы. К прямым 

методам относят оценку теневой экономики по структуре потребления до-

мохозяйств, а также оценку теневой экономики по расхождению доходов и 

расходов домохозяйств. 

К косвенным же методам обычно относят: метод расхождений (ба-

лансовый метод); метод расчёта по показателю занятости (итальянский ме-

тод); монетарные методы; метод технологических коэффициентов; метод 

экспертных оценок; структурный метод; метод мягкого моделирования 

(оценки детерминантов); смешанные методы. 

В литературе встречается упоминание нескольких видов моделей, 

которые могут использоваться для анализа теневой экономики, например, 

такие как: SEM, MIMIC, DYMIMIC, DSGE и RBC. 

SEM – моделирование структурными уравнениями. 

MIMIC – модель «несколько показателей – несколько причин» (спе-

циальное наименование модели SEM в отношении оценок теневой эконо-

мики). 

DYMIMIC – динамическая модель «несколько показателей – не-

сколько причин», разновидность MIMIC–модели. 

DSGE – динамическая стохастическая модель общего равновесия. 

RBC – модель реального бизнес–цикла, разновидность модели 

DSGE. 

Для моделей SEM, MIMIC и DYMIMIC есть ограничения в исполь-

зовании в форме проблем теоретического обоснования детерминант тене-

вой экономики, потребности в априорной оценке, а также влияния выбора 

знака нормализующей переменной на результаты.  

Для моделей DSGE и RBC существует ограничение в использовании 

в виде потребности в наличии данных рынка труда.  

Подводя итог вышесказанному, можно сделать вывод, что исследо-

ванием проблемы теневой экономики занимаются как зарубежные, так и 

отечественные учёные. При её анализе могут применяться различные мо-

дели и методы. На сегодняшний день нельзя с полной уверенностью 

утверждать какая модель позволяет наилучшим образом оценить реальные 

объёмы теневой экономики. Модели выбираются в зависимости от специ-

фических особенностей экономики страны и целей задачи, поставленной 

исследователями.  

Научный руководитель – д.э.н., доц. Щепина И.Н.  
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