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СЕКЦИЯ АКТУАЛЬНЫХ ПРОБЛЕМ ИССЛЕДОВАНИЯ  

СОЦИАЛЬНО–ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ 
 

Анисимов Н.В., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 
 

Реализация корпоративной социальной ответственности бизнеса 
 

В современное время, убеждение в том, что корпорации несут ответ-

ственность перед обществом, не является новой идеей. На самом деле, 

можно проследить заботу бизнеса об обществе еще несколько столетий 

назад. Однако только в 1930–40–х годах в литературе начали появляться 

вопросы о социальной роли бизнеса, в связи с чем в научном сообществе 

стали актуализироваться вопросы конкретных социальных обязанностей 

компаний. За последние 100 лет социальные ожидания в отношении кор-

поративного поведения, а также концепция корпоративной социальной от-

ветственности (КСО) претерпели значительные изменения.  

Существенное влияние на развитие принципов КСО оказали проис-

ходящие глобальные изменения в мире, связанные с кризисными явления-

ми и противоречиями. Это обусловило необходимость расширения переч-

ня корпоративных социальных программ и влияния бизнеса в социальной 

среде как особого института общественного развития. 

Вызовы четвертой индустриальной революции создают ситуацию, 

потребовавшие переосмысления направлений глобальных и национальных 

стратегий развития человечества. В 2015 году странами–членами ООН бы-

ла принята Повестка дня в области устойчивого развития на период до 

2030 года, которая содержит в себе 17 основных целей, которые ставятся 

перед человечеством, и 169 соответствующих им задач. Обозначенные це-

ли являются синтезом экономического, социального и экологического раз-

вития. Концепция устойчивого развития, основанного на единстве трех со-

ставляющих, должна способствовать равномерному развитию человече-

ства, учитывая существующий на данный момент приоритет в области 

экономического и социального развития.  

Наиболее значимые тенденции последнего года, обусловленные Це-

лями стабильного развития, полностью могут быть отнесены к растущему 

интересу к социальной ответственности бизнеса, а также к инициативе, 

связанной с этим социальным и менеджментом приоритетов ESG. Эти по-

нятия «в нашем государстве на стадии понимания», «приобретаются все 

больше, но очень спорны», потому что «глубокий анализ свидетельствует 

о том, что эти термины... не имеют единого смысла». 

В то же время социальное окружение все более входит в приоритеты 

бизнеса и политики ESG позволяют формировать единый общественный 

образ, который объединяет «весь комплекс социальных действий – внеш-

ний и внутренний, относящихся к природе и обществу, к персоналу и к 
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внешним сообществам». Поскольку институциональные и индивидуаль-

ные инвесторы принимают принципы ESG как ключевой фактор при при-

нятии инвестиционных решений, поэтому все больше публичных компа-

ний заявляют, что они привержены ESG. 

Пионерами продвижения ESG–повестки (социо– (S) этико– (E) эко-

номического развития и ответственного управления (G)) в политику КСО 

бизнеса выступают инвестиционные компании и кредитные организации. 

В наиболее развитых странах мира происходит трансформация банковско-

го бизнеса из традиционного формата (государственный, спекулятивный, 

устойчивый, исламский) в ESG–банкинг, отличающийся ориентацией на 

Цели устойчивого развития и долгосрочные результаты, связанные с раз-

витием бизнеса клиентов и регионов присутствия на принципах ESG, соот-

ветствующих лучшим мировым практикам. 

В России процесс выполнения обязательств социального и экономи-

ческого характера компаниями в реальном и финансовом секторах не по-

лучил широкой популярности. В условиях резко изменившихся макроэко-

номических условий, кажется, что процесс необратимый, так как принци-

пы ESG соответствуют целям развития устойчивого общества и соответ-

ствуют требованиям общества о социальной справедливости. 

Усиление мировой нестабильности в связи с мировым кризисом, ко-

торый ознаменовал наступление новой нормальности, и принятие Целей 

Устойчивого развития, а также Парижского климатического соглашения, 

обозначили переход ESG, включая «энергетический переход», который 

обозначал потребности общества в решении задач по экологической и эко-

номической ответственности бизнеса. В триаде ESG социальные проблемы 

становятся особенно актуальными на всех институциональных уровнях 

общества: на государственных органах страновой, регионального и мест-

ного масштаба, на наднациональных органах, например, в ООН, Всемир-

ном банке, на транснациональных корпорациях, инвестиционных и финан-

совых структурах. 

Каждая компания должна сформулировать политику КСО для руко-

водства своим стратегическим планированием и предоставить дорожную 

карту для своих инициатив в области, которая должна быть неотъемлемой 

частью общей бизнес–политики и соответствовать ее бизнес–

целям. Политика должна разрабатываться с участием руководителей раз-

личного уровня. 

Для обмена опытом и налаживания связей с другими организациями 

компания должна взаимодействовать с хорошо зарекомендовавшими себя 

программами / платформами, которые поощряют ответственную деловую 

практику и деятельность в области КСО. Это помогло бы компаниям 

улучшить свои стратегии КСО и эффективно проецировать имидж соци-

ально ответственного. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Гаджиметов Б.Э. 
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Белозерцев М.А., бак. 4 к. 

Воронежский институт высоких технологий 

 

Внедрение системы мотивации в компании 

 

Система мотивации персонала – это все методы и приемы, которые 

используются в конкретной компании. Тип мотивации сотрудника жела-

тельно определять еще на этапе найма. Существует несколько рабочих ме-

тодов, которые подскажут, какие мотивационные устремления присущи 

тому или иному человеку. Это интервью и тестирование. Чтобы опреде-

лить тип мотивации сотрудника, можно применить технику мотивацион-

ного интервью. В процессе обсуждения оно затрагивает окружение канди-

дата, особенности его поведения, таланты и убеждения, а также личные 

ценности и миссию. Существует два уровня трудовой мотивации: 1) инди-

видуальный – методы мотивации выстроены на основе личных потребно-

стей работников; 2) глобальный – на уровне компании единые методы для 

всех сотрудников. Необходимо выстраивать систему мотивации на гло-

бальном уровне с момента основания компании. Шаг за шагом процесс 

формирования мотивации сотрудников выглядит следующим образом. 

1. Определить цели. Что должны делать сотрудники? Какие задачи 

должны быть выполнены в рамках стратегии компании? Все это должно 

быть прописано в должностной инструкции и других внутренних докумен-

тах. Например, компания выходит на рынок с новым продуктом. Тогда 

необходимо, чтобы сотрудники отдела маркетинга изучали рынок и разра-

батывали для него стратегию продвижения, менеджеры по продажам часто 

предлагали его покупателям, а консультанты в офисах продаж хорошо 

знали продукт и могли ответить на все вопросы. 

2. Тестирование. В крупных компаниях система мотивации сначала 

тестируется на пилотной группе: в течение месяца или двух внедряются 

различные варианты мотивации, а затем результаты тестовой группы срав-

ниваются с остальными сотрудниками. На этом этапе можно что–то под-

корректировать, повторить попытку в тестовом режиме и только потом 

масштабировать вообще. Это поможет оценить эффективность мотивации 

персонала, отследить возможные ошибки и слабые места. 

3. Разработать систему оценки. Определить ключевые показатели 

эффективности, по которым будет происходить оценка, насколько хорошо 

сотрудники выполняют свою работу. Какого поощрения они заслуживают, 

если выполнили все ключевые показатели эффективности или сделали 

больше. В случае нового продукта для каждого отдела в компании, кото-

рый будет с ним работать, нужно определить план в цифрах: сколько про-

дать, сколько повысить осведомленность или количество положительных 

отзывов от клиентов. 
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4. Внедрение системы мотивации. На этом этапе система масштаби-

руется для всей компании, корректируясь для каждого отдела или направ-

ления. Сотрудники должны быть осведомлены о предстоящих изменениях 

и о том, как это повлияет на их работу и уровень дохода. В противном слу-

чае внезапные нововведения могут вызвать негатив, даже если сама систе-

ма мотивации эффективна. 

5. Проанализировать результаты. Анализ мотивации персонала сле-

дует проводить один раз в месяц и один раз в квартал. Это поможет вовре-

мя заметить, что система работает не так, как ожидалось, и что–то необхо-

димо изменить. 

На индивидуальном уровне мотивация вводится на основе характе-

ристик конкретных сотрудников. Даже если человек в первую очередь мо-

тивирован деньгами, это не значит, что он примет первое предложение с 

более высокой зарплатой. Можно создать для него дополнительную трудо-

вую мотивацию, предложив расширенный пакет добровольного медицин-

ского страхования, корпоративные скидки на отпуск или более комфорт-

ные условия труда. Тогда он вряд ли отправится в место, где ему придется 

пожертвовать своим комфортом и стабильностью за чуть большую сумму. 

Невозможно выделить единые правила мотивации, но есть принци-

пы, которые помогают разработать свой собственный эффективный метод: 

1. Эффективная мотивации позволяет каждому сотруднику чувство-

вать себя значимым. Коллеги должны уважать стимулы. Однако важно не 

переусердствовать, чтобы потеря бонуса не привела к дисквалификации 

сотрудника. 

2. Непредвиденные стимулы гораздо более эффективны, чем систем-

ные. Они привыкают к регулярным вознаграждениям, и они больше не со-

здают должного эффекта. 

3. Похвала всегда дает лучший результат, чем наказание. 

4. Реакция любого менеджера должна быть немедленной. Это созда-

ет ощущение, что сотрудник неравнодушен к начальнику, и он замечает 

как достижения, так и ошибки. 

5. Поощрение сотрудника за небольшие успехи ускорит достижение 

главной цели. Стимулирование работников за маленькие успехи позволит 

ускорить достижение главной цели. 

Система вознаграждения должна максимально соответствовать по-

требностям организации и легко модернизироваться в соответствии с из-

меняющимися условиями. Вопрос о стимулах не должен быть слишком 

дорогостоящим. Для многих менеджеров становится проблемой сбор пока-

зателей для оценки достижений сотрудников. Сегодня существует множе-

ство специальных систем и программ, которые предоставляют подробную 

информацию о деятельность команды. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Колесникова О.А. 
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Бозюкова Л.О., бак. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Формирование кадровой политики в государственной гражданской 

службе Российской Федерации 

 

Государством называют политическую суверенную форму публичной 

власти, подчиняющую всё население на определённой территории. Соци-

альный институт государства имеет характерные черты, отличающие его от 

иных общественных институтов. 

В первую очередь это территориальная организация населения, суве-

ренитет государственной власти, её легитимность, право нормотворчества, 

взимание налогов и пошлин. Также государству присущи функции, кото-

рые не способен выполнить любой другой институт. Среди них экономиче-

ская, правоохранительная, социальная и культурно–просветительская 

функции.  

Осуществление политической власти лежит в основе института госу-

дарства. Названные выше функции реализуются посредством государ-

ственного управления, механизм которого опирается на государственную 

службу. С её помощью реализуются основные цели политики государства, 

формируются общественно–политические и государственно–правовые 

условия для практического осуществления функций государственных ор-

ганов. 

Именно через государственную службу государство осуществляет 

свою главную функцию – поддержание правопорядка в обществе. Резуль-

тативное воздействие на общественные отношения внутри государства 

возможно только при наличии чётко структурированной системы. Структу-

ра государственной службы включает в себя три основные ветви: государ-

ственную гражданскую службу, военную службу и государственную служ-

бу иных видов. Остановимся на первом из ранее перечисленных видов. 

Обобщая определение, данное федеральным законом N 79–ФЗ «О 

государственной гражданской службе Российской Федерации», можно ска-

зать, что государственная гражданская служба, как один из видов государ-

ственной службы, представляет собой профессиональную деятельность 

граждан Российской Федерации в гражданских органах одной из трёх вет-

вей власти на федеральном или региональном уровнях. 

Очевидно, что сложный аппарат государственной гражданской служ-

бы будет функционировать должным образом при чётком соблюдении каж-

дым государственным служащим должностных инструкций и следовании 

распоряжениям руководства. Для этого существует система управления 

государственной службой.  Она координирует деятельность государствен-

ных органов при решении вопросов поступления на государственную 

службу, формирования кадрового резерва, проводит ротацию государ-
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ственных служащих, отвечает за соответствие профессиональной подго-

товки государственных служащих установленным требованиям.  

Чем же управление персоналом в государственной гражданской 

службе отличается от управления в коммерческих организациях? Государ-

ственные служащие также как и персонал любого предприятия получают 

заработную плату за выполнение своей работы. 

Но в отличие от сотрудников коммерческой организации, средства на 

жалование госслужащего выделяются из разных уровней государственного 

бюджета Российской Федерации, который формируется по большей части 

из налогов, уплачиваемых гражданами. Это накладывает на государствен-

ного служащего дополнительную ответственность за принимаемые им ре-

шения.  

Отсюда вытекает один из главных принципов государственной служ-

бы – верховенство прав и свобод граждан страны. Руководствуясь только 

нормативно–правовыми актами трудно всегда действовать в интересах 

народа. Именно поэтому государственный служащий должен также следо-

вать моральным нормам – это сможет гарантировать социальную направ-

ленность политики государства. Руководящему составу необходимо кон-

тролировать соблюдение служащими интересов общества. 

Деятельность государственных гражданских служащих регулируют 

множество федеральных законов Российской Федерации, указы президен-

та, постановления и распоряжения правительства. В отличие от сотрудни-

ков коммерческой организации, которые действуют в рамках устава, госу-

дарственные служащие каждый должны принимать каждое своё решение в 

соответствии с законами страны. Они вынуждены работать в гораздо более 

чётких рамках. Поэтому задача управленческого состава заключается не 

только в контроле соблюдения сотрудниками буквы закона, но и в мотива-

ции служащих добросовестно исполнять возложенные на них обязанности. 

В связи с обширностью государственного аппарата на данный мо-

мент нередко встречаются такие недостатки как дублирующиеся структу-

ры, излишнее дробление и отсутствие строгого разграничения функций, 

чрезмерная жёсткость подчинения по вертикали. Руководящему составу 

необходимо стремиться преодолеть подобные несовершенства бюрократии. 

Подводя итог всему вышесказанному, можно сделать следующий вы-

вод: управление персоналом в государственной гражданской службе пред-

ставляет собой сложный процесс, позволяющий систематизировать и кон-

тролировать деятельность персонала, координировать работу на разных 

уровнях, позволяя государству через государственную службу упорядочить 

жизнь граждан. Основными особенностями управления являются большой 

спектр специальных требований к государственным гражданским служа-

щим и наличие жёсткого регламента их работы. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Гаджиметов Б.Э. 
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Бойко А.А., бак. 3 к. 

Липецкий государственный технический университет 

 

Проблема рождаемости в современной России: региональный аспект 

 

Рождаемость является позитивной стороной воспроизводства насе-

ления, характеризующей появление в населении новых членов. Именно от 

рождаемости зависит, главным образом, как в обществе будет осуществ-

ляться процесс замещения поколений. В настоящее время в большинстве 

регионов России наблюдается снижение рождаемости. Это явление может 

оказать серьезное влияние на развитие экономики и социальную сферу 

страны и регионов в долгосрочной перспективе. Без замещающего уровня 

плодовитости снижение смертности и рост миграции могут только затор-

мозить, но не изменить негативные тенденции в численности и возрастной 

структуре населения. Рождаемость не только прямо влияет на численность 

населения в целом, она также влияет на трудовые ресурсы общества, после 

достижения рожденными трудоспособного возраста и выхода их на рынок 

труда. 

Для оценки уровня рождаемости как массового процесса использует-

ся ряд переменных, основной из которых выступает суммарный коэффи-

циент рождаемости. В Липецкой области рождаемость падала вплоть до 

начала 2000–х годов. Начиная с 2004 года, в области отмечается увеличе-

ние показателей рождаемости. Если в 2002 г. число родившихся на 1000 

человек составило 8,7 рождений, то в 2004 г. – 9,2, в 2007 г. – 10,2, в 2010 

г. – 10,9 рождений. 

Максимальное значение рождений на 1000 чел. населения в Липец-

кой области в первой половине 2010–х годов составило 11,7 рождений в 

2012 году. В 2013–2015 гг. показатели рождаемости находились в диапа-

зоне 11,3–11,6 родившихся на 1000 человек населения. Начиная с 2016 го-

да, рождаемость вновь стала падать. В 2018 г. число рождений на 1000 че-

ловек населения сократилось до 9,5 (уровень 2006 г.), а в дальнейшем рож-

даемость упала ниже уровня 2002 года в 8,7 рождений на 1000 человек 

населения, составив в 2019–2021 гг., соответственно,  8,6; 8,3 и 7,9 рожде-

ний на 1000 человек населения. Это свидетельствует о том, что население 

стареет и меньше молодых людей появляется в регионе. 

Анализ суммарного коэффициента рождаемости в Липецкой области 

за период с 2011 по 2021 года показывает, что: 

– наибольший суммарный коэффициент рождаемости наблюдался в 

2016 году и составил 1,687 рождений на одну женщину; 

– наименьший суммарный коэффициент рождаемости наблюдался в 

2019 и 2021 году и составил 1,392 рождения на одну женщину, что, в 

первую очередь, связано с последствиями пандемии COVID–19. 
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Данные о динамике рождаемости позволяют сделать вывод о том, 

что в Липецкой области не обеспечивается даже простое воспроизводство 

населения. Для равного численного замещения поколений родителей их 

детьми необходимо, чтобы показатель суммарной рождаемости (число 

рожденных детей на одну женщину за репродуктивный период) составлял 

не менее 2,14–2,15. 

Учет возрастной структуры рожениц за период 2017 –2021 гг. пока-

зал, что наибольшее количество родов в регионе приходится на возраст-

ную группу 25–29 лет (около 33% всех родов), на втором месте находится 

группа 30–34 лет (около 29% всех родов), а наименьшее количество родов 

приходится на группы моложе 20 лет и старше 35 лет. 

В Липецкой области отмечена также устойчивая отрицательная ди-

намика по числу рождений первых детей («отложенная рождаемость»). 

Из 11563 рождений в 2017 году первый ребенок родился у 4596 ма-

терей, второй – 4676 матерей, третий – 1647 матерей, четвертый – у 431 

матерей, пятый и больше – у 212 матерей. В 2018 году из 10884 рождений 

первый ребенок родился у 4105 матерей, второй – 4478 матерей, третий – 

1606 матерей, четвертый – у 428 матерей, пятый и больше – у 267  матерей. 

Из 9788 рождений в 2019 году первый ребенок родился у 3614 матерей, 

второй – 3895 матерей, третий – 1566 матерей, четвертый – у 451 матерей, 

пятый и больше – у 262 матерей. В 2020 году из 9441 новорожденных пер-

вый ребенок родился у 3383 матерей, второй – 3698 матерей, третий – 1617 

матерей, четвертый – у 446 матерей, пятый и больше – у 297 матерей. В 

2021 году среди 8853 новорожденных первый ребенок родился у 3117  ма-

терей, второй – 3394 матерей, третий – 1627 матерей, четвертый – у 455 

матерей, пятый и больше – у 260 матерей. 

Хотя число женщин репродуктивного возраста в Липецкой области 

за 2017 – 2021 года имеет тенденцию увеличения (в 2018 году темп роста 

составил 100,56% или 593 человека, в 2019 году – 100,75% или 797 чело-

век, в 2020 году – 101,33% или 1420 человек, в 2021 году – 100,48% или 

518 человек, за последние 5 лет наблюдается ухудшение здоровья женщин 

репродуктивного возраста (15 – 49 лет). Частота бесплодия достигла 4,2% 

от репродуктивного возраста; число нормальных родов снизилось с 33,2% 

до 25,8. Более 5,2% подростков страдают хроническими заболеваниями 

репродуктивной системы. 

Таким образом, демографическая ситуация в Липецкой области яв-

ляется сложной. Наблюдаемый в Липецкой области негативный тренд в 

отношении числа рождений почти полностью определяется такими основ-

ными факторами, как возрастная структура населения и изменение воз-

растного профиля рождаемости. Последний фактор показывает сдвиг рож-

даемости в сторону старших возрастов. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Козлова Е.И. 
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Горюнова А.А., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Проблемы занятости молодежи в условиях санкций 

 

Любая сложная социально–экономическая ситуация неизбежно 

накладывает отпечаток на состояние занятости, формирует новые пробле-

мы и заставляет искать новые подходы к их решению. Не успела россий-

ская экономика оправиться после пандемии коронавируса, как возникли 

новые вызовы – широкомасштабные санкции со стороны США и западно-

европейских государств. С одной стороны, они создали угрозу сокращения 

персонала в результате ухода зарубежных кампаний с рынка региона, а с 

другой стороны – вызвали потребность в создании новых рабочих мест в 

условиях импортозамещения, стимулировали появление и стремительное 

развитие новых форм занятости, а также формирование новых требований 

к навыкам потенциального работника. Новые тенденции трансформирова-

ли традиционные отношения между работником и работодателем: возрос 

спрос на гибкую занятость, надомный труд, временные и случайные рабо-

ты, мобильную работу на основе ИКТ, платформенную и ваучерную рабо-

ты.  

Несмотря на текущие экономические вызовы, потребность компаний 

в квалифицированных работниках не только сохраняется, но даже возрас-

тает. Динамично меняющийся мир инновационных технологий диктует 

быструю смену производственных процессов, технологий и как следствие 

вызывает потребность в новых знаниях и навыках, носителями которых в 

первую очередь является молодежь.   

И тем не менее в любой сложной ситуации на рынке труда под уда-

ром в первую очередь оказывается именно молодежь, не имеющая опыта 

занятости и проигрывающая в глазах работодателей перед трудовыми ре-

сурсами более старшего возраста. Поэтому выпускники профессиональных 

учебных заведений, также как вчерашние школьники, имеют шансы на 

трудоустройство на такую работу, которая не требует навыков и поэтому 

мало оплачивается. В то же время низкая заработная плата отталкивает 

молодых специалистов от предлагаемых вакансий. Указанные обстоятель-

ства в конечном итоге способствуют обострению проблемы молодежной 

занятости и вызывают необходимость поиска новых инструментов поли-

тики занятости, направленной на снижение молодежной безработицы. 

Как показывает практика, профессиональное образование в совре-

менной России, к сожалению, недостаточно ориентировано на потребности 

рынка труда – ни с точки зрения структуры профессиональной подготовки, 

ни с точки зрения формируемых компетенций выпускников. В целом на 

данный момент в регионе не ощущается нехватка рабочих мест. По сведе-
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ниям областного департамента труда и занятости, в настоящее время от-

крыто 23,7 тыс. вакансий. Из них 10,9 тыс. (46,2%) – в Воронеже. 

При этом по большей части требуются люди рабочих профессий. 

Высокий уровень спроса на соискателей в сфере торговли, транспорта, бы-

тового обслуживания – продавцов, кассиров, кладовщиков, водителей, 

швей. Работодатели ищут также слесарей, монтажников, электромонтеров, 

работников в сфере сельского хозяйства, в частности животноводства 

(операторов свиноводческих комплексов, механизированных ферм, садо-

водов, трактористов). Не падает спрос на дворников, грузчиков, рабочих, 

уборщиков. Среди специалистов с высшим и средним профессиональным 

образованием наибольшая потребность существует в медицинских работ-

никах, менеджерах, инженерах, преподавателях, социальных работниках, 

ветеринарных врачах, воспитателях. 

С целью повышения конкурентоспособности молодежи на рынке 

труда и содействия ей в трудоустройстве идет постоянный поиск вариан-

тов взаимодействия региональных органов службы занятости с системой 

профессионального образования и представителями бизнеса, разрабаты-

ваются модели трехстороннего взаимодействия всех заинтересованных 

сторон. Причем меры политики занятости касаются не только выпускни-

ков, но студентов профессиональных учебных заведений. В рамках взаи-

модействия органов службы занятости и ведущих вузов внедряются раз-

личные способы помощи в трудоустройстве и построении профессиональ-

ной карьеры. Сотрудничество Центров карьеры учебных заведений откры-

вает перспективы для студентов и выпускников сформировать карьерную 

траекторию уже на этапе обучения и, получив диплом, максимально быст-

ро адаптироваться на рынке труда. В мае этого года распоряжением прави-

тельства Воронежской области утверждена Долгосрочная программа со-

действия занятости молодежи до 2030 года, главной целью которой явля-

ется создание условий для реализации профессионального, трудового и 

предпринимательского потенциала молодых людей. Предусмотрено более 

20 мероприятий, в том числе предоставление субсидий работодателям за 

трудоустройство отдельных категорий молодежи. В рамках запланирован-

ных мероприятий выпускники могут пройти стажировку при содействии 

центра занятости, а работодатели – получить компенсацию затрат при вы-

плате им заработной платы. 

Право на прохождение стажировки имеют выпускники профессио-

нальных образовательных организаций и образовательных организаций 

высшего образования, которые в течение 12 месяцев после окончания 

учебного заведения не работали по специальности. Проходить стажировку 

по своей специальности можно в любой организации, осуществляющей де-

ятельность на территории Воронежской области, за исключением государ-

ственных (муниципальных) учреждений. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Арзамасцева Л.П. 
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Дахина Ю.И., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Корпоративные мероприятия как способ мотивации работников 

 

В качестве наиболее важного инструмента нематериальной мотива-

ции выступает организация и проведение корпоративных мероприятий. 

Неформальное общение в свободное от работы время повышает интерес 

сотрудников к компании, а также создает коммуникативные связи, что 

приводит к повышению эффективности работы. 

Корпоративные мероприятия способствуют формированию органи-

зационной культуры, которая гарантирует стабильное функционирование 

рабочего коллектива, а также транслирует ценности компании. Под корпо-

ративным мероприятием понимается событие в организации, в котором 

принимают участие сотрудники компании, в ходе которого они не зани-

маются выполнением своих профессиональных задач. 

Корпоративное мероприятие выполняет несколько функций: 

1. Объединяющая функция. На мероприятии сотрудники организа-

ции находятся в равном положении, а не в рамках уровня должности, ста-

жа или опыта работы. При этом они вместе получают обучающую инфор-

мацию, вместе погружаются в определенные обстоятельства корпоратив-

ного мероприятия и тем самым сближаются. 

2. Функция просвещения. В рамках мероприятия сотрудники узнают 

новую информацию об организации, ее результатах, качественных и коли-

чественных показателях работы, о миссиях, целях и бизнес–процессах 

компании, в которые они включены. 

3. Функция расслабления. Корпоративные мероприятия переключа-

ют внимание сотрудников на неформальные отношения и взаимодействия, 

предлагают другие виды деятельности, раскрывают индивидуальные осо-

бенности и потенциал сотрудников. Корпоративное мероприятие дает воз-

можность отстраниться от проблем и забот, находиться «на одной волне» с 

коллегами, а также почувствовать важность своего труда и личности. 

4. Раскрытие потенциала. Как правило, корпоративные мероприятия 

включают в себя разные задания, конкурсы. Работники компании, участвуя 

в них, демонстрируют свои лидерские, творческие и организаторские спо-

собности.  

5. Мотивация дальнейшей деятельности. В результате грамотно про-

веденного мероприятия сотрудник испытывает вдохновение, он замотиви-

рован на продолжение дальнейшую деятельности в организации, испыты-

вает благодарность, так как в процессе он неформально пообщался с кол-

легами, ощутил свою востребованность и важность для организации. 

В качестве основных целей организации и проведения корпоратив-

ных мероприятий можно выделить следующие: 
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1. Сплочение коллектива. Корпоративное мероприятие выступает 

эффективным инструментом только в случае, когда организаторами четко 

сформулированы цели и задачи, которые можно решить с помощью такого 

вида мероприятия. 

2. Наглядная демонстрация благодарности руководства к сотрудни-

кам. Корпоративное мероприятие помогает руководству показать свою за-

боту о сотрудниках, поблагодарить и поощрить их за работу в организа-

ции. 

3. Наладить коммуникации между отделами, опытными сотрудника-

ми и новичками, а также вовлечь коллектив в мероприятие и способство-

вать неформальному общению работников. 

4. Ввести сотрудников в курс дела в результате изменений и новов-

ведений в компании, а также новых назначений. В рамках корпоративных 

мероприятий такие сообщения воспринимаются более спокойно и допус-

кают неформальное общение. 

Корпоративные мероприятия как инструмент нематериальной моти-

вации имеют ряд преимуществ: 

– во–первых, они обладают высоким уровнем эмоционального воз-

действия и эмоционального отклика, так как используют эмоционально–

выразительные средства воздействия на сознание и чувства членов коллек-

тива; 

– во–вторых, разрабатываются с учетом специфики пола, возраста и 

профессиональной структуры коллектива. Они нацелены на создание по-

ложительного внутреннего имиджа организации и ее руководства; 

– в–третьих, низкая степень регламентации деятельности на корпо-

ративных мероприятиях позволяет наладить неформальное общение, уста-

новить нормы доверительного общения, повысить открытость и интерак-

тивность. 

Стратегически мыслящие руководители организаций придают боль-

шое значение проведению корпоративных мероприятий, так как они игра-

ют ключевую роль в формировании поддержания организационной куль-

туры и мотивации сотрудников к формам трудового поведения. 

Корпоративные мероприятия эффективны в том случае, когда фор-

мат, место и время их проведения выбираются консолидированно с учетом 

мнения и предпочтений сотрудников. 

Таким образом, задачей менеджеров организации является создание 

оптимальных условий для поддержания высокого уровня мотивации труда 

персонала. Корпоративные мероприятия помогают создать положительный 

имидж организации как внешне, работая на репутацию, так и внутри, рабо-

тая на персонал, повышая трудовую мотивацию и удерживая сотрудников 

на своих должностях. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Ярышина В.Н. 
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Зверева А.А., бак. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Проблемы кадровой работы в государственных учреждениях России 

 

В современной экономике одной из главных проблем, которая меша-

ет ведению успешной кадровой работы, является относительно низкий 

престиж самой службы в государственных и муниципальных учреждениях.  

В результате этого профессиональные экономисты, юристы и другие спе-

циалисты выбирают работу в коммерческих секторах. 

Исследования показывают, что каждый второй молодой кандидат 

думает, что в госорганах много бюрократии, низкая оплата труда и высо-

кая степень стресса. У чиновников низшего уровня и руководителей высо-

кого ранга большой разрыв в зарплатах. Современная молодежь стремится 

к тому, чтобы выполнять интересные задания и решать проблемы, касае-

мые общества, однако основную часть времени на госслужбе ей приходит-

ся «перекладывать бумажки». Поэтому молодым людям проще и выгоднее 

пойти работать, например, в торговлю, чем на госслужбу, так как работа 

госслужащего низшего звена оплачивается очень низко.  

Ни для кого не секрет, что в частных компаниях уделяется больше 

внимания к мотивации управленческого труда с помощью материального 

стимулирования и социальной поддержки. 

В государственных учреждениях у сотрудников отсутствует заинте-

ресованность работать лучше, ведь это по большей части никак не отража-

ется на их материальных и социальных положениях, поэтому очень важно 

мотивировать работника на плодотворную работу внутри организации. 

Несомненно, на государственную службу прибудет больше профес-

сиональных кадров, если будет повышен её престиж, но это будет слабо 

мотивировать сотрудников работать сплоченным коллективом на благо 

госучреждения. Сотрудник сможет лучше закрепиться на рабочем месте не 

только благодаря социальным гарантиям, но и с помощью идеологическо-

го воздействия, обеспечиваемое корпоративной культурой. Корпоративная 

культура – это целенаправленно структурированная система норм и ценно-

стей, которая служит регулятором управленческих отношений. Для обес-

печения продуктивной работы служащие муниципалитета должны гор-

диться тем, что они участвуют в реализации стратегии развития города. 

Такое влияние является основополагающим фактором закрепления специ-

алиста на его рабочем месте. 

Распространение принципов корпоративной культуры за пределы 

административных зданий может помочь муниципалитету заручиться под-

держкой своих граждан. Также важно уделять внимание модернизации си-

стемы подготовки, переподготовки, повышения квалификации государ-
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ственных служащих, вводить прогрессивные методики, программы, техно-

логии. 

Может быть создана программа для муниципалитетов, направленная 

на формирование кадрового резерва. Такой проект даст возможность по-

лучить необходимые знания и опыт будущим управленцам.  

Основные цели подготовки: 

– получение опыта работы в муниципальных учреждениях; 

– подготовка к выполнению и умение оценивать сложные зада-

чи; 

– создание кадрового резерва профессионально подготовленных, 

достаточно опытных специалистов для муниципальной службы; 

Требования к участникам: 

– быть выпускником учебного заведения по специальности 

«Государственное и муниципальное управление»; 

– быть достаточно активным и иметь рекомендации; 

– быть готовым продолжить работу в муниципальном учрежде-

нии в будущем после стажировки.  

По этой программе обучения, стажер исследует работу всех струк-

турных подразделений. В конце стажировки куратор оценивает результа-

тивность обучения стажера и определяет его готовность работать в каче-

стве специалиста. Такая программа привлечет талантливых и предприим-

чивых молодых людей, которые на первоначальном этапе своей карьеры 

готовы приступить к работе в муниципальных учреждениях и даст им воз-

можность в будущем занять должности специалистов муниципальной 

службы.  

Однако встает вопрос о том, какими же способами можно «удер-

жать» молодежь на рабочих местах в госорганах. Ведь, к сожалению, мо-

лодые люди впоследствии находят более высокооплачиваемую работу и 

поэтому на госслужбе, как правило, задерживаются не больше года, полу-

чив при этом необходимый опыт.  

В современной экономике госорганам придется менять подходы 

управления с молодыми кадрами, давать им более амбициозные и интерес-

ные задачи. 

Необходимо данными методами стараться привлекать наиболее пер-

спективную молодёжь в сферу государственного управления ещё на ста-

дии выбора профессии. Важно уделять внимание материальному стимули-

рованию труда. Также зачастую бывает, что государственные служащие 

могут выполнять не свойственные их должности функции, за которые им 

никто не доплачивает – эту проблему необходимо решать. Первые шаги в 

решении этих проблем обязательно повлияют на поднятие имиджа работы 

в госучреждениях, и мы сможем увидеть на должностях перспективную 

молодежь, желающие работать на благо своего государства. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Гаджиметов Б.Э.  
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Карамышева Е.П., маг. 1 к. 

Национальный исследовательский ядерный университет «МИФИ» 

 

Проблема оттока кадров в регионах Центрального федерального 

округа и пути её решения 

 

В Центральной России многие регионы сталкиваются с проблемой 

оттока экономически активного трудового населения в Москву. Преиму-

щественно уезжает из регионов молодежь. 

Как на федеральном, так и на региональном уровне власти обеспоко-

ены плотной концентрацией талантливой молодёжи в столице, что в свою 

очередь приводит к усугублению асимметричности развития страны и уси-

лению обнищания регионов, вырождению населённых пунктов.  

Нехватка квалифицированных кадров, связанная с оттоком молодого 

населения, отрицательно сказывается на процессе экономического разви-

тия регионов. Самыми частыми причинами переезда являются: трудо-

устройство по специальности; увеличение заработка; возможность карьер-

ного роста; получение образования; повышение качества жизни; возмож-

ность самореализации. 

Наиболее важным жизненным приоритетом для российской молодё-

жи является материальный достаток. Средняя заработная плата в Москве в 

2022 году составила 102,2 тыс. руб., в то время как в других регионах Цен-

трального федерального округа – доходы граждан примерно в два раза 

меньше. В таблице 1 представлен рейтинг зарплат в средних и малых насе-

ленных пунктах по ЦФО в 2022 году. 

Таблица 1. Рейтинг зарплат в средних и малых населённых пунктах 

ЦФО в 2022 году 
Регион Среднемесячная заработная плата, в тыс. руб. 

Московская область 62,9 

Калужская область 50,0 

Курская область 43,1 

Тульская область 42,0 

Белгородская область 41,5 

Владимирская область 41,3 

Липецкая область 39,8 

Ярославская область 39,7 

Воронежская область 39,0 

Тверская область 39,0 

Рязанская область 37,1 

Смоленская область 36,2 

Костромская область 35,9 

Тамбовская область 34,5 

Орловская область 34,4 

Брянская область 33,8 

Ивановская область 31,1 
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По данным Росстата на 2022 год, средняя зарплата врачей в Москве 

составляет 161 тыс. руб., специалистов IT–сферы – 154 тыс. руб., работни-

ков образования – 102 тыс. руб., специалистов финансового сектора – 207 

тыс. руб., работников на производстве – 79 тыс. руб., специалистов в сфере 

торговли – 74, 8 тыс. руб.  

Средний уровень заработных плат в Центральном федеральном 

округе в разных отраслях экономике ниже, чем в столице. В таблице 2 

представленные данные Росстата. 

Таблица 2. Среднемесячная заработная плата в ЦФО в различных от-

раслях экономики на 2022 год 
Отрасли экономики Среднемесячная заработная плата, в 

тыс. руб. 

Медицина 62,7 

IT–технологии 144,3 

Финансы 170,2 

Производство 50,8 

Образование 50,7 

Торговля 56,1 

Целесообразность переезда в столицу определяется сферой деятель-

ности. Чем больше квалификации требует профессия, тем выгоднее пере-

езд в Москву. В регионах, которые приближены к столице, наблюдается 

маятниковая трудовая миграция – ежедневные поездки из населённого 

пункта в Москву на работу и обратно.  

Причиной трудовой миграции молодых кадров также является не-

развитая инфраструктура. Особое значение отводится культурным и ре-

креационным возможностям региона.  

Чтобы предотвратить отток молодёжи из регионов местным властям 

нужно решить две главные проблемы – отсутствие качественного высшего 

образования и дефицит достойной работы. Для решения первой проблемы 

в России стартовала программа трансформации вузов «Приоритет 2030». 

Университеты–участники программы получают базовую часть гранта в 

размере 100 тыс. руб., который используется для повышения научно–

образовательного потенциала вуза. 

Для повышения привлекательности региона необходимо создавать 

перспективные и доходные рабочие места. Также целесообразно развивать 

местную инфраструктуру, привлекая для этого инвесторов и участвуя в 

федеральных программах. 

Молодёжь играет огромную роль в социально–экономическом раз-

витии не только страны в целом, но и конкретно взятого региона. Создав 

хорошие условия для комфортной жизни и работы в регионах, местная 

экономика начнёт развиваться большими темпами, ведь зачастую та или 

иная область имеет достаточные ресурсы для реализации поставленных 

экономических целей.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Тимашкова Т.Е. 
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Королевская Е.М., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Профессиональная подготовка работников в современных условиях 

 

На современном постоянно меняющемся рынке труда важность про-

фессиональной подготовки кадров как никогда высока. Обучение персона-

ла ведет к совершенствованию процессов и росту бизнеса. Главной задачей 

разработки новых подходов к подготовке специалистов в современных 

условиях является определение сущности системы обучения, научно–

методологических особенностей функционирования таких систем, ее внут-

ренней структуры в производственной и социальной сферах деятельности. 

Обучение на рабочем месте – это процесс развития знаний, навыков 

и повышения эффективности работы. Работодатели проводят различные 

виды обучения в зависимости от своих требований, срочности их потреб-

ностей и наличия ресурсов. Так как сотрудники – это люди, у большинства 

из них будут пробелы в их профессиональных навыках. Полученных тео-

ретических знаний порой недостаточно для того, чтобы работники успеш-

но отвечали требованиям занимаемой должности и адаптировались к по-

стоянно меняющимся требованиям современного рынка. Именно поэтому 

обучение персонала – незаменимый способ сохранить конкурентоспособ-

ность организации. 

Чтобы полностью удовлетворить потребности экономики, помимо 

системы формального образования, все более популярными становятся до-

полнительные методы обучения и профессиональная подготовка на рабо-

чем месте. Сейчас каждая серьезная компания стремится иметь свой соб-

ственный учебный центр, где сотрудники и менеджеры обучаются соб-

ственной бизнес–политике, практике или использованию имеющихся, но-

вых, экспертных знаний. 

Существует множество различных типов тренингов, которые органи-

зации должны рассмотреть в зависимости от своей отрасли и целей. Рас-

смотрим подробнее некоторые из наиболее распространенных видов обу-

чения в современных организациях. 

Адаптация. Процесс адаптации – это цикл обучения, который прохо-

дит новый сотрудник, чтобы ознакомиться со своей новой работой. Основ-

ная цель адаптации – познакомить новых сотрудников с организацией и 

предоставить им базовые знания, необходимые для выполнения должност-

ных обязанностей. 

Переподготовка. Получение сотрудником дополнительных навыков 

и компетенций, позволяющих освоить новую квалификацию или приобре-

сти дополнительную/новую профессию. 

Повышение квалификации. Обучение, направленное на усовершен-

ствование профессиональных знаний, навыков и умений специалистов. 
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Поскольку технологии быстро меняют методы работы большинства орга-

низаций, им необходимо помогать сотрудникам, совершенствовать свои 

технические знания и навыки путем повышения квалификации. 

Перекрестное обучение. Перекрестное обучение позволяет сотруд-

нику работать в нескольких разных ролях или выполнять задачу, которая 

может быть тесно связана с его обычными обязанностями. Это полезно для 

карьерного роста, поскольку расширяет набор навыков и знаний. 

Обучение персонала – это эффективный способ для организаций по-

высить производительность и поддерживать стандарты качества. Хорошо 

обученные сотрудники будут более квалифицированными в своей области 

и с меньшей вероятностью совершат ошибки, что приводит к повышению 

эффективности работы. Важность обучения выходит далеко за рамки про-

верки выполнения задач сотрудниками. Высококачественная комплексная 

программа обучения позволяет сотрудникам лучше понимать процессы, 

процедуры и цели организации. Обеспечение сотрудников соответствую-

щим, непрерывным обучением – один из лучших способов повысить про-

изводительность труда. Фактически, организации, которые обеспечивают 

постоянное обучение, повышают эффективность бизнеса. 

На современном постоянно меняющемся и конкурентном рынке тру-

да сотрудники также отмечают свое стремление к постоянному обучению, 

которое помогает им оставаться в курсе последних тенденций и добиваться 

прогресса в карьере. Последние исследования показали, что постоянное 

обучение и повышение квалификации является одним из главных факто-

ров, который, по мнению сотрудников, определяет исключительную рабо-

чую среду. Прохождение обучения также позволит повысить вероятность 

получения повышения по службе, ощутить чувство выполненного долга, 

что может привести к повышению удовлетворенности работой и мотива-

ции сотрудников. 

Обучение работников также положительно повлияет на корпоратив-

ную культуру компании, поскольку оно повышает удовлетворенность ра-

ботой, вовлеченность и удержание сотрудников. Внедряя обучение и раз-

витие, организации могут значительно сократить текучесть кадров и повы-

сить рентабельность инвестиций в свои человеческие ресурсы. 

Обучение сотрудников имеет бесчисленные преимущества. Часто их 

легко не заметить, потому что кажется, что обучение отнимает слишком 

много времени и усилий. Организации, которые не инвестируют в про-

граммы обучения, могут упускать из виду важность развития своих со-

трудников. Но те, кто это делает, могут оценить эффективность своих 

учебных программ и увидеть значительные преимущества обучения и раз-

вития работников. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Ярышина В.Н. 
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Кузьменко А.В., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Принципы построения системы вознаграждения персонала 

 

Одной из наиболее значимых задач руководителя становится поиск 

эффективных способов вознаграждения труда работников. Вознагражде-

ние представляет собой совокупность материальных и нематериальных 

благ, которые работник получает вследствие участия в трудовом процессе. 

Как элемент системы мотивации и стимулирования труда вознаграждение 

персонала включает в себя все, без исключения, что индивид считает зна-

чимым для себя. 

По причине того, что определение ценности у людей специфичны, 

разнообразна и оценка вознаграждения, относительность его ценности. 

Вследствие чего основной проблемой руководителя выступает формиро-

вание такой системы вознаграждения персонала, которая будет соответ-

ствовать ожиданиям всех сотрудников и побуждать их качественно тру-

диться во благо организации. 

Для минимизации негативного исхода стимулирующих мероприятий 

лицу, ответственному за вознаграждение персонала, следует придержи-

ваться принципов построения системы вознаграждения труда работников. 

Во–первых, система вознаграждения должна соответствовать кон-

кретной ситуации функционирования предприятия. Это означает, что ос-

нования вознаграждения должны выбираться, исходя из конкретной ситу-

ации функционирования организации, особенностей текущего развития, 

перспективных целей организации. Приоритеты и цели компании плотно 

взаимосвязаны с системой стимулирования. Все это имеет влияние на дея-

тельность компании, и ее работу в целом, а следовательно, и на проводи-

мые мероприятия. Правильно построенная система вознаграждения труда 

персонала в результате самостоятельно подстраивается и работает на зада-

чи и цели предприятия. 

Во–вторых, система вознаграждения сотрудников должна являться 

единым целым с организационной культурой компании, а не быть ее от-

дельной частью. Организационная культура состоит из информации о том, 

какие сотрудники нужны компании, как должна быть выстроена их работа, 

какими способами необходимо поощрять сотрудников, за выполненную 

ими работу, а также о намеченных стратегиях предприятия. Организаци-

онная культура имеет влияние на правильность выбранного поведения 

персонала компании, a также обеспечивает выполнение намеченных пла-

нов предприятия. Для персонала, хорошо выстроенная устоявшаяся орга-

низационная культура, имеет большую ценность. Она удовлетворяет его 

потребность в самореализации, творчестве, достижениях и пр. 
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В–третьих, важным принципом является декларирование принятых в 

данной организации оснований и критериев вознаграждения работников 

таким образом, чтобы они были ясны и понятны всем сотрудникам. Так 

как любые действия должны быть осмысленными, тогда они будут разде-

ляемы и работниками. Для правильной передачи информации необходимо, 

в первую очередь, грамотно донести основы внедряемой системы до руко-

водителей компании, а впоследствии до ее персонала. 

Система вознаграждения работников должна опираться на опреде-

ленную нормативную базу. Сотрудники четко должны знать свои долж-

ностные обязанности, что будет в случае их невыполнения, и какое возна-

граждение они получат при их выполнении. 

В связи с этим, особую важность приобретает информированность 

персонала, благодаря которой, система вознаграждения будет известна 

всем работникам организации. Правильно проинформированный сотруд-

ник имеет возможность подстраивать свои действия под имеющуюся си-

стему вознаграждения в компании.  

Следующим наиболее важным принципом построения эффективной 

системы вознаграждения работников является наличие четкой взаимосвязи 

между вознаграждением и деятельностью работников. Это касается и ма-

териального, и нематериального вознаграждения. Получаемое работником 

вознаграждение должно зависеть и от выполнения работы, то есть достиг-

нутого результата, и от усилий работника. Полученное работником возна-

граждение будет оказывать влияние на приложенные усилия к выполне-

нию работы и на достигнутый результат в будущем. 

Также к базовым принципам создания системы вознаграждения ра-

ботников можно отнести адекватность системы изменению условий веде-

ния деятельности предприятия. Очевидно, что система вознаграждения со-

трудников должна изменяться и подстраиваться со временем, в зависимо-

сти от экономической ситуации, направления деятельности компаний, век-

тора развития организации и др. Даже если компания не очень динамична, 

систему вознаграждения необходимо периодически пересматривать. Гиб-

кость системы вознаграждения проявляется в пересмотре различных видов 

стимулов в зависимости от изменений, происходящих в обществе и кол-

лективе.  

Эффективность и действенность системы вознаграждения во многом 

зависит от степени учета и соблюдения всех вышеназванных принципов 

вознаграждения труда работников. К тому же, сами российские организа-

ции, заинтересованные в долгосрочном существовании и развитии в состо-

янии на локальном уровне определить и закрепить эти принципы, рамки и 

методы системы вознаграждения в целях сохранения своего кадрового по-

тенциала, в том числе, за счет проектирования системы вознаграждения 

труда работников, адекватной конкретным предприятиям. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Дашкова Е.С. 
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Маснева Я.В., бак. 3 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Современные проблемы мотивации сотрудников 

 

Управление человеческими ресурсами остается одним из важных 

звеньев в системе управления организацией. От того, насколько эффектив-

ным окажется труд сотрудников, зависит успех любой организации. Каки-

ми бы верными не были решения руководителей, эффект от них будет 

лишь тогда, когда они успешно реализуются работниками компании. Это 

может произойти только в том случае, если сотрудники заинтересованы в 

результатах своей работы. Для этого работника необходимо мотивировать, 

побуждать к действию. 

Мотивация – это процесс побуждения себя и других людей к дея-

тельности для достижения личных целей или целей организации. Основ-

ные движущие мотивы работников: 

· мотив материального вознаграждения; 

· мотив социального одобрения; 

· мотив достижения; 

· процессный мотив; 

· идейный мотив. 

Система мотивации труда должна включать в себя механизм опти-

мального стимулирования труда. Стимулирование – это дополнительный 

инструмент для управления трудовой мотивацией, который чаще приме-

няют на индивидуальном уровне. 

Важно понимать, что мотив — это внутренняя побуждающая сила, а 

стимул – внешний побуждающий фактор. Все работники по–своему реаги-

руют на одни и те же стимулы, в зависимости от своих интересов, возмож-

ностей, ожиданий, целей, мотивов. Эффект от воздействия стимула будет 

тем выше, чем больше он соответствует внутренним мотивам работника. 

Мотивацию и стимулирование труда работников предприятий делят 

на два вида – финансовая (материальная) и нефинансовая (нематериаль-

ная). Финансовая мотивация и стимулирование труда сотрудников означа-

ет, что работодатель тратит деньги непосредственно на вознаграждение, а 

работник получает денежное вознаграждение. Финансовая мотивация про-

изводит краткосрочный эффект, то есть действует, пока работнику выпла-

чивается материальное вознаграждение, и перестают действовать сразу по-

сле завершения выплат. 

Способы финансовой мотивации: 

1) Премия. Премии приносят пользу, как работнику, так и работода-

телю: работник получает дополнительный доход, а работодатель – 

наилучшую работу от сотрудника и дополнительную прибыль. 
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2) Повышение. Увеличение заработной платы работника (как с со-

хранением текущей должности, так и с переходом на другую, более высо-

кую должность на предприятии).  

3) Процент. Используется, как правило, в сфере продаж. Процент 

вознаграждает лучших работников, и мотивирует и стимулирует осталь-

ных работников совершать как можно больше продаж, чтобы увеличить 

свой доход. 

4) Сдельная оплата труда. Этот способ хорош как для работодателей, 

так и для сотрудников. Работодатель получает больший объем производ-

ства продукции и ускорение производственного процесса, а работник 

справедливую оплату своего труда и широкие возможности для получения 

необходимого ему дохода. 

5) Дополнительные финансовые привилегии. Может включать в себя 

дополнительные выплаты в связи с отпуском или по болезни, оплату отды-

ха работников или предоставляемых им медицинских услуг. 

Нефинансовая мотивация – система управления персоналом, при ко-

торой используются неденежные способы поощрения сотрудников. Этот 

способ, как правило, требует индивидуального подхода.  

Способы нематериальной мотивации: 

1) Вербальный комплимент работнику. Это дает уверенность со-

труднику в том, что он успешно справляется с поставленной перед ним за-

дачей, а также в том, что руководство обращает внимание на выполняемую 

им работу и ценит его усилия. 

2) Конкурс. Этот способ внесет разнообразие в рабочую атмосферу и 

включит в процесс соревновательный дух.  

3) Объединение работников в команды. 

4) Продвижение по карьерной лестнице. Развитие может быть гори-

зонтальным, когда сотрудник имеет возможность совершенствовать свои 

профессиональные навыки, повысить квалификацию.  

5) Мероприятия. Корпоративные мероприятия и вечеринки подни-

мают командный дух, создают неформальную обстановку. Благодаря это-

му сотрудники и целые отделы чувствуют себя одной командой, нечто 

большим, чем просто соседи по офисным столам. 

Таким образом, добиться успеха, игнорируя проблему мотивации 

персонала, нельзя, поскольку эффективность работы сотрудников опреде-

ляет результат деятельности организации. А наибольшая отдача будет 

только в том случае, если выгоду от труда работника получит и компания, 

и он сам. Именно поэтому, чтобы добиться наибольшей эффективности, 

необходимо найти мотивы, которые движут каждым сотрудником, и со-

здать для него такие условия, чтобы он хотел выполнять поставленные пе-

ред ним задачи. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Беленова Н.Н. 
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Михалева А.В., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Актуальные проблемы в системе профориентации на примере стран 

ОЭСР 

 

Профориентация помогает людям задуматься о своих амбициях, ин-

тересах, квалификации и способностях. Её изучение позволяет понять ры-

нок труда и системы образования. Хотя индивидуальные интервью и пси-

хологическое тестирование в течение многих лет рассматривались как 

центральные инструменты профориентации, страны ОЭСР включают в се-

бя широкий спектр других услуг: групповые обсуждения; печатную и 

электронную информацию; школьные уроки; консультации по телефону; 

онлайновую помощь. 

Государственные деятели большинства стран ОЭСР уверены в том, 

что грамотная политика профориентации напрямую влияет на эффектив-

ность ряда важнейших сфер: более продуктивную работу рынков труда; 

систему среднего и высшего образований; создание новых подходов к обу-

чению на протяжении всей жизни. Самые актуальные из существующих 

концептуальных и теоретических аргументов в поддержку подобных 

убеждений вытекают из размышлений о человеческом капитале и возмож-

ностях трудоустройства. В реальности работа и предоставление услуг по 

профориентации в странах ОЭСР сильно отличаются от подобных рассуж-

дений. На сегодняшний день государственная политика в области профо-

риентации рассматриваемых стран слишком много внимания уделяет при-

нятию краткосрочных решений, и в большинстве стран взрослое и занятое 

население имеет проблемы в доступе к услугам по профориентации.  

Для более продуктивного вклада профессиональной ориентации в 

создание новых подходов к обучению на протяжении всей жизни нужно 

решить две ключевые задачи. К ним относятся:  

1. Предоставление услуг, которые не только помогают людям при-

нимать краткосрочные решения, а развивают навыки управления карьерой. 

2. Расширение доступа взрослых и занятых граждан к профориента-

ции. 

При любых конкретных подходах к решению проблем в области 

профориентации в странах ОЭСР остаются актуальными три ключевых 

вопроса: 

1. Создание более современного подхода к подготовке и обучению 

профориентационных работников, оказание услуг по своевременному по-

вышению их квалификации. Профориентолог должен являться компетент-

ным специалистом, оказывать психологически грамотное влияние во взаи-

модействии с оптантами и клиентами. 
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2. Улучшение способов планирования и координации услуг: между 

государственными и негосударственными службами; между образователь-

ными, трудовыми и другими подразделениями правительства; между раз-

личными секторами образования. Лишь малое количество стран распола-

гают действенными механизмами в данных системах. Дания недавно пе-

решла к реструктуризации своих механизмов координации руководства в 

рамках образовательного портфеля, создан национальный совет по коор-

динации ключевых государственных служб профориентации, а Польша 

учредила неправительственный национальный форум по профориентации, 

в котором участвуют ключевые заинтересованные стороны. 

3. Более четкое информирование лиц, занимающихся политикой 

профессиональной ориентации, о нынешней ситуации: кто больше всего 

нуждается в данных услугах, насколько удовлетворяется спрос, стоимость 

и преимущества услуг по мнению клиентов. Согласованность услуг и це-

лей профессиональной ориентации может быть достигнута только с помо-

щью укрепления диалога между лицами, занимающихся политикой про-

фессиональной ориентации, и теми, кто её реализует. 

Не стоит забывать, что проблемы возникают не только со стороны, 

оказывающей услуги профориентации, но и со стороны клиентов, нужда-

ющихся в помощи. Нередко люди затрудняют работу специалиста рядом 

причин: 

1. Самооценка или карьерная идентичность является основой для 

выбора профессии, но у людей зачастую складывается ложное представле-

ние о себе и мире, далекое от реальности. Многие из них имеют предубеж-

дения, которые сильно ограничивают выбор областей, представляющих 

интерес. 

2. Особенно у молодых людей на самооценку и карьерную идентич-

ность сильно влияет круг общения. Их выбор на самом деле не является их 

собственным выбором, даже когда они думают, что это так. 

3. Нежелание говорить, ложь и незаинтересованность, а также сопро-

тивление изменениям напрямую влияют на результативность предостав-

ленной услуги. За таким поведением обычно стоит боязнь брать ответ-

ственность, страх перед процессом консультирования и недоверие. Даже 

лучшим консультантам приходится сталкиваться с такими проблемами, но 

грамотный специалист обязан сохранить самообладание и профессиона-

лизм. 

Страны сталкиваются с разными социально–экономическими про-

блемами, в них наблюдаются разные демографические тенденции, суще-

ствует множество институциональных устройств, наконец, разная культу-

ра, поэтому принимаемые меры по профориентации должны соответство-

вать местному контексту. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Колесникова О.А. 
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Мойсиев Р.А., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Развитие профессиональной компетенции сотрудников 

 

Одним из ключевых направлений современного профессионального 

образования является объединение профессиональной подготовки сотруд-

ников, и развитие у них начальной компетенции, что является необходи-

мостью в наше время, так как мир быстро развивается, а вместе с ним и 

технологии. Цифровизация постоянно требует новых компетенций и навы-

ков, в то время как многие привычные рабочие места исчезают. 

Кроме того, все большему количеству компаний и государственных 

учреждений требуются высококвалифицированные сотрудники, которые 

стремятся учиться и готовы расти вместе с организацией. С другой сторо-

ны, современные специалисты также требовательны. Многие представите-

ли поколения Y не просто работают, но также хотят найти существенную 

должность, которая дает возможности расти. 

Повышение качества образования является одной из актуальных 

проблем. Компетентность представляет собой качество, характеристику 

личности, позволяющую ей принимать решения, выносить суждения в 

определенной области. Основой этого качества являются знания, подко-

ванность, опыт социальной и профессиональной деятельности человека. 

Это подчеркивает коллективный, интегративный характер понятия “ком-

петентность”. 

Наряду с этим, в условиях нового технологического уклада к базис-

ным компетенциям относятся: ориентированность на изменения, освоение 

и использование новых знаний и навыков, применение информационных 

технологий, эффективное взаимодействие и сотрудничество. Эти компе-

тенции, на взгляд большинства ученых, являются ключевыми. 

Современная реальность позволила сотрудникам повышать свои 

компетенции с помощью множества различных способов. К наиболее по-

пулярным способам повышения компетенции сотрудников относят: 

– вебинары; 

– торговые журналы и офисная библиотека; 

– тематическое исследование; 

– активное участие в отраслевых выставках; 

– межличностные семинары; 

– коучинг; 

– интеграционные поездки; 

– дружественная общая зона на рабочем месте; 

– кросс–треннинг; 

– курсы; 

– конференции. 
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При этом стоит отметить, что данные способы сотрудник может реа-

лизовывать на практике в виде их комбинаций, не ограничиваясь только 

каким – то определенными.  

План составляется в индивидуальном порядке и отражает выбран-

ную работодателем стратегию развития, иногда предпочтительно. Сначала 

развить слабые, самые неразвитые навыки, чтобы приблизить сотрудника к 

целевой модели и минимизировать риск критических ошибок в его работе; 

в других случаях действуют наоборот, чтобы «прокачка» хорошо развитых 

компетенций постепенно компенсировала недостаток в уровне развития 

других характеристик работника. 

Но наиболее эффективна комплексная стратегия. План должен быть 

подробным и понятным, поэтому лучше составлять его вместе с работни-

ком. Укажите по пунктам, какие конкретно компетенции нуждаются в раз-

витии и до какого уровня их следует развить.  

При развитии своих компетенций, будь то на уровне организации, 

команды или на обоих уровнях, сотрудник захочет распространить инфор-

мацию и начать внедрять их в свою культуру. Внедрение может варьиро-

ваться, и сотрудник будет делать то, что, по его мнению, будет лучше все-

го работать для команды. 

Компетенции будут наиболее эффективны в том случае, если они бу-

дут задействованы для подбора кандидатов. Грамотный подбор и распре-

деление персонала – перспектива профессионального развития и дополни-

тельного образования привлекает лучших специалистов отрасли. Посколь-

ку обученный персонал удовлетворен результатом своей работы и имеет 

возможности для самосовершенствования, ротация персонала значительно 

сокращается. 

Нужно понимать, что персонал является самым дорогостоящим и 

ценным ресурсом для компании. Эффективность такой бизнес–системы 

определяется не тем, что делает руководство, а тем, что делают сотрудни-

ки. Не менее важным является и мотивация сотрудников. Когда вас моти-

вирует компетентность, вы с большей вероятностью будете рисковать и 

пробовать что–то новое. Вы также с большей вероятностью будете упор-

ствовать, несмотря на неудачи. Это означает, что у вас больше шансов до-

стичь своих целей. 

В свою очередь, производительность и результативность зависят от 

способности подталкивать свою команду к продуктивной и добросовест-

ной работе. 

При правильном проведенном обучении, сотрудники повышают не 

только компетенции в своих личных задачах и направлениях, но и начи-

нают системно мыслить, у них появляется общее виденье, открываются 

возможности для более масштабного, группового обучения, а также уси-

ливается чувство востребованности. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Арзамасцева Л.П. 
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Окечукву О.Э., бак. 4 к. 
Воронежский государственный университет 

 

Проблемы регулирования занятости в рыночной экономике 
 

Рынок труда является важным компонентом любой современной 

экономики, и его регулирование имеет решающее значение для обеспече-

ния справедливого отношения к работникам и работодателям. В условиях 

рыночной экономики регулирование занятости является сложным и много-

гранным вопросом, который предполагает согласование потребностей ра-

ботников и работодателей с более широкими экономическими и социаль-

ными целями общества. Рассмотрим проблемы, связанные с регулировани-

ем занятости в рыночной экономике и изучим их потенциальные решения. 

В рыночной экономике работодатели и наемные работники заключа-

ют добровольные сделки по обмену рабочей силы на заработную плату. 

Этот обмен регулируется набором правовых и социальных норм, которые 

определяют права и обязанности обеих сторон. Нормативная база, регули-

рующая трудовые отношения, является важнейшим фактором, определя-

ющим качество рабочих мест и условия труда на рынке труда. 

Несмотря на важность регулирования занятости, существует множе-

ство проблем, связанных с его внедрением в условиях рыночной экономи-

ки. Эти проблемы можно, в широком смысле, разделить на четыре катего-

рии: 

1) влияние регулирующих органов; 

2) информационная асимметрия; 

3) рыночная власть; 

4) непреднамеренные последствия. 

1. Влияние регулирующих органов относится к явлению, при кото-

ром регулирующие органы оказываются в зависимости от отраслей, кото-

рые они должны регулировать. В контексте регулирования занятости это 

может привести к недостаточному соблюдению трудового законодатель-

ства и нормативных актов, что приведет к повсеместному его несоблюде-

нию работодателями. Контроль со стороны регулирующих органов также 

может привести к созданию нормативных актов, которые благоприятству-

ют влиятельным интересам и наносят ущерб работникам. 

2. Информационная асимметрия относится к ситуациям, когда одна 

сторона транзакции располагает большим количеством информации, чем 

другая сторона. На рынке труда работодатели часто располагают большей 

информацией, чем сотрудники, относительно требований к работе, усло-

вий труда и заработной платы. Это может привести к ситуациям, когда со-

трудники подвергаются эксплуатации и им недоплачивают, поскольку они 

не могут договориться о справедливой заработной плате и условиях труда 

из–за недостатка информации. 
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3. Рыночная власть относится к способности работодателей влиять 

на заработную плату и условия труда на рынке труда. В ситуациях, когда 

ощущается нехватка квалифицированных работников, работодатели могут 

обладать значительной рыночной властью, что может привести к эксплуа-

тации работников из–за низкой заработной платы и плохих условий труда. 

4. Непреднамеренные последствия относятся к ситуациям, когда тру-

довые нормы оказывают непреднамеренное негативное воздействие на 

рынок труда. Например, законы о минимальной заработной плате могут 

привести к безработице, поскольку работодатели могут оказаться не в со-

стоянии позволить себе выплачивать более высокую заработную плату 

всем работникам. 

Существует несколько потенциальных решений проблем, связанных 

с регулированием занятости в рыночной экономике. Эти решения включа-

ют в себя следующее: 

− укрепление регулирующих органов для предотвращения захвата со 

стороны регулирующих органов и обеспечения соблюдения трудового за-

конодательства и нормативных актов; 

− повышение прозрачности на рынке труда путем предоставления 

работникам дополнительной информации о требованиях к работе, зара-

ботной плате и условиях труда; 

− поощрение коллективных переговоров и объединения в профсою-

зы с целью предоставления работникам большей переговорной силы на 

рынке труда; 

− осуществление политики, направленной на укрепление рыночной 

власти, такой как антимонопольные законы и нормативные акты; 

− проведение тщательной оценки воздействия правил найма для вы-

явления и смягчения непреднамеренных последствий. 

Регулирование занятости в рыночной экономике является сложным и 

многогранным вопросом, который требует тщательного учета потребно-

стей работников и работодателей, а также более широких экономических и 

социальных целей общества. В условиях рыночной экономики проблема 

занятости населения решается на уровне муниципалитетов. К полномочи-

ям органов государственной власти относится разработка и реализация ос-

новных направлений государственной политики в области занятости. 

Хотя существует множество проблем, связанных с регулированием 

занятости в рыночной экономике, возникает также множество потенциаль-

ных решений, которые могут помочь решить эти проблемы. Работая над 

укреплением регулирующих органов, повышением прозрачности на рынке 

труда и реализуя политику, направленную на устранение рыночной власти 

и непреднамеренных последствий, мы можем помочь создать более спра-

ведливый рынок труда для всех. 

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



35 
 

Ольховская А.В., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Организационная культура ГК «ЭФКО»: диагностика и направления 

совершенствования 

 

Организационная культура – это совокупность ценностей, норм по-

ведения, общих практик и образа мышления, которые приняты в компа-

нии. Она создает уникальную атмосферу, позволяет устанавливать благо-

приятные межличностные отношения, определяет цели и стратегии пред-

приятия. 

Понимание руководством ГК «ЭФКО» растущей значимости органи-

зационной культуры для повышения производительности труда сотрудни-

ков и эффективности деятельности компании в целом побуждает их уде-

лять особенное внимание организационной культуре. При этом организа-

ционная культура должна быть адекватна внешним и внутренним транс-

формационным процессам, постоянно развиваться и совершенствоваться, 

что определяет необходимость в систематической ее диагностике. Основ-

ным инструментом анализа организационной культуры ГК «ЭФКО» явля-

ется социологический опрос в форме анкетирования. 

Для определения типа организационной культуры используется ан-

кета, разработанная американским социологом Ч. Хэнди. 

Опрос по типологии Ч. Хэнди имел две основные цели: составление 

профиля существующей организационной культуры и идеальной органи-

зационной культуры. Наличие двух профилей дало возможность сравнить 

существующую и желаемую организационную культуру. 

Баллы ранжирования по каждому вопросу в анкетах были просумми-

рованы в соответствии с отнесением к определенному типу организацион-

ной культуры. Для определения общей динамики по компании были выве-

ден средний показатель, характеризующий каждый тип культуры (таблица 

1). 

Таблица 1. Средние показатели ранжирования сотрудников органи-

зационной культуры по типологии Ч. Хэнди 
Тип культуры Существующая компания «Идеальная» для сотрудников 

компания 

1 2 3 

Культура Власти 31,2 25 

Культура Задачи 24,1 28,4 

Культура Личности 22,4 28,9 

Культура Роли 26,6 30 

В результате обработки анкет было выявлено, что доминирующим 

типом организационной культуры в компании являются культура власти и 

культура роли. Полученные результаты можно объяснить тем, что культу-

ра власти может сложиться вокруг любого властного и компетентного ли-
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дера. Компании с таким типом культуры могут быстро реагировать на со-

бытия, но сильно зависят от принятия решений людьми из центра. Они бу-

дут стремиться привлечь людей, имеющих склонность к политике, ориен-

тированных на власть. 

Еще одним доминирующим типом в ГК «ЭФКО» является культура 

роли, что объясняется механизмом распределения информационных пото-

ков и трудовых функций внутри организации: контроль и координация 

осуществляются сверху. Ситуация такова, что при распределении рабочих 

заданий зачастую указывается механизм ее выполнения, как следствие ми-

нимизируется творческое участие работников в выполнении своих функ-

ций, и в качестве главной ценности в трудовом процессе является эффек-

тивная и выполненная в ожидаемом ключе реализация задания. 

Профиль идеальной компании, составленный по результатам опроса, 

соответствует относительно сбалансированным между собой культуре за-

дачи, роли и личности, и характеризуется уменьшением культуры власти. 

Совмещение профилей существующей и желаемой организационной куль-

туры представлено на рисунке 1. 

 
Рис. 1. Профили существующей и желаемой организационной культуры «ЭФКО» по 

типологии Ч. Хэнди 

Таким образом, совершенствование организационной культуры в ГК 

«ЭФКО» должно осуществляться в направлении создания ценности прояв-

ления творческих начал при выполнении работы, снижения властных вли-

яний, расширения полномочий и внешних проявлений статуса для наибо-

лее эффективных сотрудников компании, и конкретизации поставленных 

задач. Основной принцип организационной культуры ЭФКО заключается в 

постоянном совершенствовании и росте как компании, так и каждого со-

трудника. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Дашкова Е.С. 
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Пастухов С.Н., бак. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Организация производственного процесса на предприятии: подход 

А.К. Гастева 

 

В современных компаниях, целью которых является получение мак-

симальной прибыли, формирование которой напрямую зависит от персо-

нала и его производительности, необходимо систематическое развитие ор-

ганизации и нормирование труда. В данной статье мы рассмотрим подход 

Алексея Капитоновича Гастева к организации производственного процес-

са, как лидера отечественной теории организации советской эпохи, чьи 

идеи и правила до сих пор используются в ряде передовых компаний не 

только в нашей стране, но и за рубежом. 

Областью исследования учёного являлась сфера общественного про-

изводства. Её исследование включало в себя два раздела: научная органи-

зация управления и научная организация производственного процесса. Ос-

новой первого раздела выступала социальная психология, а предметом яв-

лялось взаимодействие людей в трудовом процессе. Основой второго раз-

дела служили психология и физиология, предмет – рациональное соедине-

ние человека с орудием. 

Гастев в своих работах различал два автономных объекта изучения: 

управление людьми и управление вещами. Но для развития производ-

ственной части государства необходимо начать с главного его элемента – 

рабочего. Поэтому учёный особое внимание уделял рабочему месту тру-

дящихся: рабочий у станка – директор производства, известного под 

названием машины – орудия. Рациональное и своевременное обслужива-

ние этой системы развивает в каждом сотруднике его управленческие ка-

чества. Таким образом, план научной работы выстраивается в направлении 

от микроанализа движений к макроанализу предприятия в целом. 

Свои ключевые идеи и мысли о том, как необходимо работать, учё-

ный изложил в виде наставлений и правил: 

1. Перед началом работы, необходимо ее обдумать таким образом, 

чтобы в голове зафиксировалась готовая модель работы и весь производ-

ственный процесс (порядок всех действий). Если невозможно продумать 

всё до конца, то продумать только ключевые моменты. 

2. Не приступать к работе, пока не будут подготовлены инструменты 

и приспособления. Чтобы не искать нужные инструменты, не суетиться и 

не натыкаться на что–то в процессе работы, на рабочем месте не должно 

быть ничего лишнего. Весь инструмент должен быть разложен по установ-

ленным правилам, чтобы можно было его находить наобум. 
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3. Положение тела при работе должно быть удобным. Если есть воз-

можность, то работать лучше сидя. В противном случае, ноги держать не 

вместе, а на ширине плеч. 

4. Не браться за работу сразу, так как после резкого начала есть 

шанс, что, порыв работника быстро спадёт, придёт усталость, и, следова-

тельно, начнёт появляться брак в производстве. Работать необходимо раз-

меренно, чтобы избежать постоянных взлётов и падений; интервальный по 

темпу рабочий процесс портит работу и человеческие ресурсы. 

5. Для того, чтобы осилить что–то каверзное, не стоит сразу начи-

нать работу, а сперва необходимо присмотреться, всё обдумать, настроить-

ся, сделать пробные попытки и уже после этого приналечь. Или если рабо-

та вовсе не идёт, то вместо того, чтобы нервничать и переживать, рекомен-

дуется также сделать небольшой перерыв, обдумать всё ещё раз и только 

после этого повторить попытку. 

6. Обязательно делать перерывы на отдых. При лёгкой работе лучше 

реже отдыхать, при тяжелой – чаще. Но в самом процессе работы необхо-

димо исключить любые приёмы пищи и перекуры, а также прерывания от 

дела для другой работы.  

7. Необходимо проявлять доброжелательность к другим сотрудникам 

в процессе работы, это обязанность и право не только каждого работника, 

но и каждого человека. Нужно научиться скрывать свою индивидуальность 

и уметь на первое место ставить общие, а не собственные интересы. 

8. После окончания работы необходимо все разместить на установ-

ленные места, чтобы, вновь принимаясь за работу, можно было все найти и 

сама работа не противела. 

Трудовая культура, считает Гастев, начинается с адаптации к едино-

му темпу в течение всего рабочего дня. Именно на неритмичной работе 

приобретаются различные вредные привычки и, как следствие, болезни. 

Рабочий должен учиться у верстака и усваивать логику работы станка, а не 

заучивает правила из учебников. Трудовое обучение по методикам учёного 

должно начинаться с формирования основ двигательной культуры, которая 

должна оттачиваться до автоматизма: чем хуже отточено движение, тем 

больше в нем «элемента торможения». У хорошего работника всегда всё 

должно быть под рукой, чтобы в процессе выполнения какой–либо работы 

не задумываться над различными техническими моментами. Исследования 

специалистов также доказывают, что правильное расположение инстру-

ментов экономит трудящемуся целый час рабочего времени.  

Подводя итоги, хочется отметить, что Алексей Капитонович Гастев 

внёс огромный вклад в понимание того, что грамотно выстроенная органи-

зация трудового процесса каждого сотрудника является координирующей 

составляющей систем управления трудовыми и производственными отно-

шениями на всём предприятии. 

Научный руководитель – к.э.н., ст. преп. Майорова В.В. 
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Полторабатько Е.В., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Факторы, влияющие на выбор системы мотивации работников 

 

На каждом этапе социально–экономического развития общества и 

отдельной организации стратегия успешного развития должна иметь в сво-

ей основе надежную и эффективную систему мотивации как инструмент 

управления трудом, позволяющий заинтересовывать работников в конеч-

ных результатах деятельности, побуждать к развитию и росту их профес-

сионализма. От особенностей построения модели мотивации может зави-

сеть ее возможный как мотивирующий, так и демотивирующий эффект. 

Мотивирующий эффект состоит в том, что работники удовлетворены 

системой поощрения, в том числе уровнем и условиями выплачиваемого 

вознаграждения и расценивают его как справедливое, учитывающее трудо-

вые затраты каждого и побуждающее к более эффективной деятельности. 

Следовательно, вознаграждение как элемент системы мотивации, отвеча-

ющей принципам справедливости и эффективности – необходимое условие 

повышения производительность труда сотрудников и формирования пози-

тивного отношения к организации. В то же время неудовлетворенность 

действующей системой вознаграждения приводит к нарушению трудовой 

дисциплины, снижению качества выполняемой работы, текучести кадров. 

Как известно, существуют общие принципы формирования и сохра-

нения мотивации, и менеджер призван искать мотивацию персонала в при-

влекательности труда, творческом ее характере. 

Для того чтобы сотрудники были удовлетворены системой возна-

граждения организации и уровень удовлетворенности был высоким, необ-

ходимо учитывать следующие требования: эффективное стимулирование 

трудового поведения через удовлетворение значимых потребности каждого 

работника; зависимость размера стимулирующих выплат от личных заслуг 

и конечных результатов работы. Система вознаграждения должна быть 

простой и понятной для каждого сотрудника, но в то же время максималь-

но эффективной, ориентированной на обеспечение бесперебойного функ-

ционирования и при этом минимизировать использование значительных 

материальных и трудовых ресурсов. 

Безусловными требованиями к системе вознаграждения является со-

ответствие требованиям законодательства, таких как: величина прожиточ-

ного минимума; обеспечение повышения уровня реального содержания за-

работной платы; учет ограничений, касающихся перечня оснований для 

удержаний из заработной платы; ограничение оплаты труда в натуральной 

форме; ответственность работодателя в случае нарушений требований ТК 

РФ; соблюдение сроков и периодичности выплаты заработной платы; необ-
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ходимость обеспечения опережающего роста производительности труда по 

сравнению с ростом заработной платы. 

Мотивация персонала как способ управления поведением работника, 

предусматривает воздействие на него с помощью материальных и мораль-

ных стимулов. Несмотря на то, что материальная мотивация при прочих 

равных условиях является первичной, для достижения стабильных резуль-

татов важно учитывать нематериальные мотивы человека, такие как: по-

требность в уважении и самоутверждении; престижность места работы и 

содержание труда; благоприятный психологический климат в коллективе; 

возможность карьерного роста и т.д. 

Поскольку мотив выступает как повод, причина, объективная необ-

ходимость какого–либо действия, побуждение к его совершению, на каж-

дом этапе развития организации и внешней ее среды действующие мотивы 

трансформируются в зависимости от особенностей работников, поставлен-

ных задач и времени. Отсюда, создание и поддержание мотивации работ-

ников на каждом временном промежутке является сложной проблемой, в 

процессе решения которой важно обеспечить достижение комплексной це-

ли: обеспечить лояльность, удовлетворенность и вовлеченность каждого 

члена трудового коллектива в интересы организации. Основные признаки 

лояльного сотрудника: высокая производительность; четкое понимание за-

дач; преданность делу в любой ситуации; уважение и гордость за компа-

нию. Нелояльные сотрудники дорого обходятся организации. У них низкая 

производительность, много претензий к руководству, они чувствуют себя 

неудовлетворенными и негативно влияют на климат в коллективе. 

Лояльность и удовлетворенность также имеют содержательные отли-

чия и характер влияния на конечный результат. Удовлетворенный работник 

справляется с обязанностями и как правило является хорошим специали-

стом, но преданности к компании не испытывает поскольку его главные 

ориентиры – надежность и комфортные условия. Вовлеченный сотрудник 

интеллектуально и эмоционально предан компании, ориентирован на кол-

лективные интересы и видит свою эффективную работу залогом высоких 

результатов организации и собственного успеха.  

При построении собственной модели мотивации, обеспечивающей 

высокую лояльность и вовлеченность работников, важно учитывать тради-

ционные и новые факторы: справедливое вознаграждение как проявление 

признания; создание позитивной обстановки на рабочем месте или воз-

можности работать удаленно; перспективы творчества; проявление доверия 

к сотрудникам посредством обеспечения возможности принятия собствен-

ных решений; информирование об изменениях и социально–

психологическая поддержка в условиях неопределенности; поддержка и 

стимулирование обучения и развития.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Арзамасцева Л.П. 
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Пономарев А.М., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Влияние бедности на социально–экономическую жизнь населения 

 

Одна из самых глубоких социальных проблем – проблема бедности. 

Последние несколько лет цены на товары и услуги в стране стремительно 

растут, несмотря на непропорциональную индексацию доходов населения. 

Таким образом, все большее количество людей оказываются не способны-

ми предоставить себе основные социальные блага и обеспечить себе до-

стойное существование. 

Данные статистики как никогда оправдывают актуальность этой те-

мы. Статистика, предоставленная Росстатом, показывает, что с января по 

сентябрь 2021 года граница бедности в Российской Федерации составила 

11 тыс. 788 руб. Смотря на данные за тот же период 2022 года видим, что 

граница поднялась на 1 тыс. 684 руб. и составила 13 тыс. 472 руб. 

Проделав аналогичную процедуру с данными по численности насе-

ления с денежными доходами ниже границы бедности, мы наблюдаем по-

добное сокращение – с 17,6 млн. человек в 2021 году, до 17,2 млн. человек 

в 2022 году, что в свою очередь составило 11,8% жителей страны. Несмот-

ря на заметное улучшение обоих показателей, все равно уровень бедности 

держится на довольно–таки высоком уровне в нашей стране, что несо-

мненно сказывается на жизни большей части россиян. 

Бедность оказывает сильнейшее влияние на социально–

экономическую жизнь государства. Одним из социальных последствий 

бедности является социальная дезинтеграция людей. Значительный кон-

тингент бедных, оказавшихся лишенными возможностей на достойную 

жизнь, вынуждены «выпадать» из социальной и экономической жизни. 

Происходит распад общества, обособление входящих в него элементов, 

что проявляется в исчезновении общих социальных ценностей, социально-

го единства, общих интересов и т.д. 

Бедность является фактором социальной напряженности. Борясь с 

несправедливым, по их мнению, распределением доходов, бедные склонны 

к совершению преступлений и к насильственным методам политической 

борьбы. Наиболее совершаемые преступления среди бедных слоев – кра-

жи, грабежи, убийства. История показывает, что во время революций и 

иных политических потрясений именно бедные люди были «горючим» ма-

териалом социальных переворотов. Однако, несмотря на это, они с боль-

шей вероятностью становятся жертвами уличных преступлений. 

Стоит отметить так называемую «наследуемую» бедность, когда де-

ти бедняков при одинаковых способностях имеют гораздо меньше шансов 

на самореализацию, нежели их сверстники из обеспеченных семей. 
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Бедняки живут более напряженно из–за финансового бремени и за-

бот, нежели обеспеченное население. Приобретаемый стресс влияет и на 

личную жизнь, а это означает, что они с большей вероятностью столкнуть-

ся с семейными проблемами. Помимо этого, насилие в семье чаще встре-

чается в бедных семьях. 

Более бедные семьи и отдельные лица имеют менее активную соци-

альную жизнь, меньше встречаются с родственниками и друзьями, ввиду 

экономических проблем. Они скуднее проводят свой досуг, меньше участ-

вуют в культурных мероприятиях, реже посещают кинотеатры, музеи. 

Бедность в семье, несомненно, накладывает свой отпечаток и на 

жизнь ребёнка. Отсутствие питательной, качественной пищи влияет на 

здоровье детей, может оказать негативное влияние на рост ребёнка. Такие 

дети, как правило, не участвуют в различных мероприятиях, поездках, экс-

курсиях, которые проводятся на материальной основе, их социальная 

жизнь также скуднее, из–за недостатка финансов. 

Бедные молодые люди реже поступают в высшие учебные заведения, 

университеты, что ограничивает их возможности для хорошо оплачивае-

мой работы и социальной мобильности в будущем. Бедность также сильно 

сказывается на экономическом росте, увеличивает социально–

экономические различия между регионами, между городами и сельской 

местностью. 

Следует выделить, также феминизацию бедности в последнее время.  

Она характеризуется тем, что женщины особо подвержены бедности из–за 

ограниченного доступа к различного рода льготам, пособиям и заработной 

плате. Положение женской части населения утяжеляет массовая, затяжная 

безработица. Женщин сокращают и увольняют в первую очередь, это ха-

рактеризуется тем, что женщины в силу своих обязанностей по продолже-

нию рода нуждаются в дополнительных льготах. 

Анализ доходов социально–демографических групп даёт понимание 

о наиболее низком доходном статусе безработных женщин в возрасте от 30 

до 50 лет. Ситуация усугубляется тем, что из–за неблагоприятного разви-

тия брачных отношений женщины, зачастую до потери ими работы, явля-

лись единственными кормильцами в семье. 

Таким образом, данная проблема приводит к тому, что в бедности 

живут несовершеннолетние дети. Атмосфера жизни в бедности накладыва-

ет отпечаток на дальнейшую жизнь детей, способствует трансляции данно-

го образа жизни в будущем. 

Исходя из вышеперечисленного, следует вывод – бедность, несо-

мненно, влияет и оказывает совсем немаловажное значение на социальную 

и экономическую жизнь общества, что в свою очередь говорит нам о том, 

что чем беднее страна, тем меньше у нее шансов на обеспечение нормаль-

ной социально–экономической среды для граждан. 

Научный руководитель – к.э.н., ст. преп. Зенкова О.А. 
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Рябица А.С., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Внутренняя сущность человека как основа конфликтных ситуаций 

 

В ходе данного исследования будет проведена попытка анализа фе-

номена человека. Его духовная, психическая и физическая природы будут 

рассмотрены с разных сторон. Цель исследования – анализ и выявление 

предпосылок и причин возникновения конфликтов в организации. 

Обычно конфликты возникают из–за отсутствия или лишения благ, 

конкуренцией, неправильных действий, отсутствия единства в коллективе 

и так далее. Разберём, что же кроется в самой человеческой природе, какие 

есть предпосылки к конфликтам в нашем устройстве. 

Немецкий философ иррационаст Артур Шопенгауэр считал, что че-

ловеческая судьба довольно трагична. По его мнению, человеческое суще-

ствование есть переход от одного желания к другому, а если новых жела-

ний ещё не появилось, то наступает скука, которая тоже не даёт человеку 

счастливо жить. Фридрих Ницше считал, что истинные, инстинктивные, 

природные желания человека – греховны, поэтому веками подавлялись. 

Неспособность реализовать свои желания, стыд, ограничения со стороны 

общества вызывают неврозы и неудовлетворённость в человеке. В процес-

се жизни, работы он отчуждает свою собственную сущность от себя и по-

стоянно подвергается наказаниям, которые применяются для того, чтобы 

человек не переставал слушаться. В итоге человек страдает от своих нере-

ализованных желаний и потребностей, что приводит к неврозам и кон-

фликтам. 

В подобном контексте размышлял Фрейд. По его мнению, человек 

находится в состоянии постоянного внутреннего и внешнего конфликта с 

окружающими и миром в целом. Конфликт – изначальная и постоянная 

форма столкновения противоположных принципов, влечений, амбивалент-

ных стремлений, в которых выражается противоречивость природы чело-

века. Человек постоянно стремится к удовольствию, и невозможность мо-

ментального удовлетворения удовольствия приводит к возникновению и 

нарастанию напряжённости. Напряжённость, вызванная неудовлетворён-

ными желаниями и требованиями общества, которые и мешают человеку 

реализовать свои желания, приводит к конфликтам. Конфликт, вызывае-

мый неосознаваемыми, неприемлемыми импульсами либидо и агрессив-

ными импульсами, составляет внутреннюю сторону жизни индивидуума. 

На эту имманентно присущую человеку конфликтность накладывается его 

опыт детства, отношений с родителями. В соответствии с психодинамиче-

ской ориентацией, конфликты, не нашедшие разрешения в детстве, потен-

циально чреваты патологией поведения в более зрелом возрасте. 
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Адлер писал, что «проблемность» во взаимодействии индивида с 

обществом связана с «невротическим стилем жизни», который является 

следствием «трудного» детства и характеризуется такими особенностями, 

как эгоцентризм, отсутствие сотрудничества, нереалистичность. Этот 

«невротический», или «ошибочный», стиль жизни сопровождается посто-

янным ощущением угрозы самооценке, неуверенности в себе, обостренной 

чувствительностью, что неизбежно приводит к проблемам в отношениях. 

Невротики ведут себя так, как если бы они жили в стане врагов. 

Социолог Боулдинг писал, что постоянные конфликты естественны 

для человека. Человек по своей природе предрасположен к использованию 

насильственных способов на пути к своей цели, борьба в его крови. И он 

борется с другими за то, в чём нуждается. Из этого следует, что во время 

своей борьбы он непременно столкнётся с сопротивлением, тогда и воз-

никнет конфликт. Главные причина конфликтов – разнонаправленность 

интересов конфликтующих сторон или недостаток тех благ, владеть кото-

рыми желают индивиды. Труды Канемана и Тверски помогают выявить 

ещё одну причину конфликтов – глубинный, нерациональный страх поте-

рять то, что человек имеет, или упустить потенциальную выгоду. Этот 

страх вызывает неврозы, может провоцировать гнев, ненависть, в итоге всё 

это напряжение может вылиться в конфликт. 

Маркс считал, что чем больше подчиненные сегменты системы со-

знают свои коллективные интересы, чем больше они сомневаются в закон-

ности распределения дефицитных ресурсов, тем более вероятно, что они 

должны будут сообща вступить в открытый конфликт с доминирующими 

сегментами системы. Соответственно, недовольство целого коллектива 

крайне опасно для руководителя. Кирш классифицировал конфликты на 

конфликты ценностей и мнений. В первом блоке предмет спора – это базо-

вые ценности человека и, производные от них, модели поведения. Кон-

фликты мнений возникают из–за разнородности информации или из–за 

расхождений во мнениях об эффективности той или иной модели поведе-

ния. Обе группы имеют общую цель (эффективность предприятия), но раз-

ные подцели (высококачественная продукция или низкая цена и высокие 

показатели продаж.  

Человек многогранен и понимать его можно совершенно по–

разному. Но всё же, если исходить из мыслей приведённых в статье иссле-

дователей получается, что человек существо зависимое. Зависимое от соб-

ственных страхов, психического устройства, бессознательных импульсов, 

впечатлений, жизненного опыта, интересов, желаний и многого другого. 

Человек – это спутанный клубок переживаний, эмоций и страстей. Люди 

постоянно чего–то желают, люди боятся потерять то, что имеют и многие 

желают одного и того же. И если на пути человека становится кто–то, кто 

мешает ему, с высокой вероятностью возможен спор, а затем и конфликт. 

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

Воронежский институт высоких технологий 

 

Выявление проблем кадровой политики организации  

на основе оценки её работников 

 

Среди российских исследований кадрового менеджмента большой 

интерес специалистов вызывают работы, посвященные оценке кадровой 

политики. Исследование, проведенное нами в январе 2023г. на предприя-

тии среднего бизнеса «Московский онкологический центр» было направ-

лено на выявление проблем кадровой политики на основе оценки ее персо-

нала. Среди опрошенных – 70% сотрудников с высшим образованием, 5% 

– руководителей, по 12,5% – специалистов со средним профессиональным 

образованием и служащих. По полу преобладают женщины (63,5%), по 

возрасту – молодежь до 25 лет (15%) и зрелые специалисты (77.5%). Свы-

ше 2/3 опрошенных работают в организации более 5 лет. 

Опросом было выявлено, что в Московском онкологическом центре 

реализуются основные направления кадрового менеджмента. Работники 

уверенно отметили использование материального поощрения (100%), про-

фессионального обучения (97,5%) персонала, аттестации и оценки кадров 

((85%), поддержки творческого подхода к работе (85%), возможности ро-

ста деловой и профессиональной карьеры, самореализации (77,5%). В 

меньшей мере распространены в организации меры нематериального сти-

мулирования кадров (67,5%), командная работа для достижения постав-

ленных руководством целей (52,5%). Значительно меньшая доля сотрудни-

ков знает о наличии в онкоцентре кадрового управленческого резерва 

(37,5%), положения или специальных мер по адаптации новых кадров 

(27,5%), программ корпоративного развития (22,5%). 

Опрошенным был задан ряд вопросов о методах кадрового менедж-

мента, применяемых в организации. Выяснилось, что набор персонала 

осуществляется многими методами, среди которых преобладают, по их 

мнению, обращение в специальные учебные заведения (65%), в государ-

ственные и коммерческие центры трудоустройства, а также использование 

баз данных в интернете, СМИ. 

Менее уверенно опрошенные ответили на вопрос о методах и крите-

риях оценки персонала, применяемых в данной организации: 37,5% из них 

считают, что используются общие для всех работников критерии (выпол-

нение должностных обязанностей, качество работы, дополнительные виды 

работ, дисциплина); 22,5% полагают, что для каждого подразделения и ка-

тегории персонала имеются свои критерии. Остальные 40% или не знают 

этих критериев, или не уверены, что они вообще существуют. 

Достаточно противоречивы и ответы на вопрос о применяемых в ор-

ганизации методах аттестации персонала. Большинство (60%) ссылается на 
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применяемый метод тестирования. Но при этом 30% отметили предложен-

ный вариант ответа «по документам в соответствии с положением об атте-

стации, графиком и характеристиками работников», еще столько же – ва-

риант «руководитель готовит характеристику, а аттестационная комиссия 

беседует с персоналом». Напрашивается вывод, что в данной организации 

нет единого подхода к аттестации работников. 

Интересно, что 45% опрошенных в течение последних двух лет 

участвовали в программах обучения или развития персонала, повышения 

квалификации. Тем не менее, 57,5%, т.е. существенно превышающая доля 

работников, заявили, что нуждаются в программах повышения квалифика-

ции и профессионального роста. Не участвовала в таких программах пре-

обладающая доля сотрудников (55%), но однозначно отказываются от уча-

стия в них 42,5%. 

Поскольку эффективность управления персоналом любой организа-

ции находится в большой зависимости от мотивации, респондентам был 

задан вопрос о факторах наибольшего влияния на материальную мотива-

цию сотрудников онкоцентра. Выявлено, что все 100% сотрудников ощу-

щают зависимость материального стимулирования труда от результатов 

своей работы; немногим менее выраженную зависимость стимулирования 

они замечают от результатов аттестации (82,5%) и от уровня своей квали-

фикации (80%). При этом большинство отметило слабое влияние на сти-

мулирование труда инициативности и творчества в работе (57,5% отрица-

ют такое влияние), а также профессионального роста. 

Кадровый менеджмент предполагает разработку и реализацию на 

предприятии соответствующей нормативной документации. Поэтому 

опрошенным был предложен вопрос о наличии в их организации таких до-

кументов и ознакомлении с ними сотрудников. 

Оказалось, что в наибольшей степени персонал онкоцентра знаком с 

должностными инструкциями (все 100%) и положениями о подразделени-

ях (70%), но даже с положениями о премировании и аттестации кадров не 

ознакомлены, соответственно, 37,5% и 40%, а положение о режиме и усло-

виях труда неизвестно каждому второму сотруднику. 

Таким образом, опрос позволил вскрыть ряд проблем в организации 

кадрового менеджмента в Московском онкологическом центре: размы-

тость критериев оценки и аттестации персонала, недостаточные возможно-

сти профессионального и карьерного роста и слабое их влияние на матери-

альную мотивацию работников, недооценка руководством информацион-

ной составляющей кадрового менеджмента – здесь не видят необходимо-

сти знакомить всех сотрудников с действующей нормативной документа-

цией по отдельным направлениям кадрового менеджмента. Решение обна-

руженных проблем требует разработки, адаптации и внедрения системы 

управленческих мер, доказавших свою эффективность. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Колесникова О.А. 
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Самедова Э.Э., бак. 2 к. 

Воронежский государственный университет  

 

Основные способы мотивации персонала в организации 

 

В современной экономике проблема мотивации персонала в органи-

зации набирает обороты, так как на рынке постоянно увеличивается кон-

куренция, и каждая организация хочет стать лидером в своей области. 

Именно эффективная работа со стороны сотрудников поможет организа-

ции достичь высоких результатов. 

Мотивация персонала – это совокупность материальных и нематери-

альных стимулов, которая побуждает человека работать продуктивнее.  

Каждый руководитель старается улучшить работу своей организа-

ции, из–за чего и создает условия, которые помогли бы ему достичь этих 

целей. Он также разрабатывает определенные методы, направленные на 

увеличение стремления персонала активно действовать, чтобы удовлетво-

рить собственные потребности и привнести свой вклад в развитие общего 

дела, и позволяющие отбирать в организацию новых сотрудников с луч-

шей квалификацией и способностью улучшить компанию благодаря своим 

навыкам и умениям. 

Работник, который не будет иметь стимула, побуждающего его к ак-

тивной работе, не сможет принести пользы ни себе, ни организации. В та-

ком случае он не будет получать удовольствие от процесса работы, от вы-

полнения поставленных задач и побед внутри и за пределами компании. 

Поэтому вопрос мотивации необходимо закрывать в каждой организации, 

и сделать это можно разными способами. 

В самом начале нужно внедрить систему мотивации персонала, ко-

торая будет не только стимулировать работников к усердию, желанию 

трудиться, проявлять инициативность и предлагать качественные идеи, но 

и поможет отслеживать эффективность каждого работника внутри органи-

зации, чтобы, если необходимо, усовершенствовать данную систему, так 

как каждый работник может требовать индивидуального подхода, который 

можно будет обеспечить при грамотной стратегии. 

Благодаря взаимосвязанной работе внутри системы возможно обес-

печение максимального вовлечения сотрудников в процесс работы с целью 

увеличения эффективности деятельности. 

Мотивировать персонал можно по–разному. Какие–то способы рабо-

тают лучше, какие–то хуже, но все они имеют место быть. Разберем, какие 

виды мотивации персонала в организации бывают: 

Внутренняя мотивация. В данном случае работник сам себя побуж-

дает к деятельности, и ему не нужна мотивация извне. Чаще всего это про-

исходит благодаря личным качествам человека, которые помогают ему 
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успешно двигаться по карьерной лестнице, улучшать свою работу и работу 

компании в целом. 

Внешняя мотивация. В этом случае над каждым сотрудником осу-

ществляется контроль, который не позволяет ему проводить время на ра-

боте впустую. Для этого используют разные виды мотивации персонала и 

способы отслеживания эффективности каждого работника. 

Так как побуждать работников к продуктивной деятельности можно 

различными методами, то в системе внешней мотивации выделяют еще два 

вида мотивации, отличающиеся способами поощрения. 

Материальная мотивация. Она предполагает вознаграждение, выра-

женное в денежном эквиваленте за проделанную работу. Обычно такой 

вид мотивации эффективно действует только на одного работника, а не на 

всю компанию в целом, что говорит о необходимости внедрения и других 

видов стимулирования сотрудников к результативной деятельности. Мате-

риальная мотивация включает в себя следующие аспекты: 

– система поощрений, т.е. выплата дополнительных премий, бонусов 

за более качественно выполненную работу. Мотивацией в данном случае 

служит осознание работником прямой зависимости между размером его 

заработной платы и количеством проделанной им работы; 

– система штрафов, т.е. наказание работника за плохо выполненную 

работу посредством уменьшения заработной платы из–за штрафов. 

Нематериальная мотивация. Предусматривает получение работником 

эмоционального комфорта и морального спокойствия, так как направлена 

на удовлетворение высших потребностей человека: на уважение, обучение, 

признание и так далее. Нематериальная мотивация включает в себя следу-

ющие аспекты: 

– дружескую атмосферу в коллективе, которая улучшает состояние 

работников, что крайне влияет на качество проделанной ими работы; 

– престиж, который повышает статус работника не только в самой 

компании, но и в обществе за счет нахождения на более высокой должно-

сти, чем другие и т.д. 

Каждый метод эффективен, но в совокупности они работают еще 

лучше, поэтому продуктивнее будет совместить разные методы мотива-

ции. Кроме того, на каждого человека действуют разные стимулы, и, исхо-

дя из его индивидуальных особенностей, следует комбинировать разные 

виды мотивации. 

Таким образом, можно сделать вывод, что мотивация бывает разных 

видов, но для того чтобы обеспечить эффективность организации за счет 

повышения продуктивности персонала, следует выработать такую страте-

гию внутри компании, которая поможет мотивировать каждого сотрудника 

на результативную деятельность. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Гаджиметов Б.Э. 
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Сумароков Д.В., бак. 3 к. 

Воронежский государственный технический университет 

 

О влиянии цифровизации на рабочие места 

 

Цифровизация рабочего места является растущей тенденцией по-

следних лет. С развитием технологий и ростом удаленной работы компа-

нии все чаще используют цифровые технологии для повышения эффек-

тивности и производительности. 

Внедрение цифровых технологий трансформирует традиционные ра-

бочие места. При этом от работников требуется наличие навыков для вы-

полнения новых нестандартных задач. 

Эти навыки, в свою очередь, вызывают необходимость повышения 

квалификации, постоянного приобретения новых знаний, формирования 

навыков в пользовании современным программным обеспечением, обуче-

ния новым автоматизированным и роботизированным технологическим 

процессам. Такие трансформации требуют быстрого переобучения работ-

ников или их замены сотрудниками, которые уже имеют соответствующие 

знания и умения. 

Тем не менее существует и ряд проблем, о которых необходимо 

знать. По мере цифровизации рабочих мест могут возникать проблемы со 

здоровьем работников. 

Одной из распространенных проблем является синдром компьютер-

ного зрения, который поражает тех, кто проводит долгие часы, «уставив-

шись в экран». Он вызывает дискомфорт в глазах, шее, спине и голове. 

Повторяющиеся задачи на компьютерах и других устройствах могут при-

вести к таким травмам, как синдром запястного канала – заболевание, по-

ражающее запястье. 

Еще существует риск киберугроз и нарушения безопасности личных 

или корпоративных данных. Поскольку все больше информации хранится 

и доступно в интернете, компании должны принимать дополнительные 

меры безопасности, чтобы защитить данные и системы от потенциальных 

угроз. 

Цифровизация также оказывает значительное влияние на культуру 

на рабочем месте. Это связано с тем, что социальная изоляция возникает, 

когда работники проводят большую часть времени перед экранами компь-

ютеров. Отсутствие человеческого общения негативно сказывается на во-

влеченности, самочувствии и производительности сотрудников. Характер 

работы также влияет на психическое здоровье сотрудников, поскольку ра-

бота под давлением в соответствии со сложными алгоритмами и автомати-

зированными процессами негативно сказывается на психике. 

Кроме того, существует обеспокоенность по поводу разнообразия и 

гендерного неравенства в технологической отрасли. Женщины и люди с 
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ограниченными возможностями здоровья часто лишены возможности ра-

ботать в сфере технологий из–за предвзятости или ограниченного доступа 

к образованию и обучению. Это создает рабочую силу, которая не отража-

ет разнообразие окружающего нас мира и может сдерживать инновации. 

Отсутствие разнообразной команды часто приводит к токсичной рабочей 

среде, которая препятствует здоровому обсуждению и уважительному от-

ношению. 

В рабочей силе также наблюдается разрыв между молодыми и пожи-

лыми сотрудниками, поскольку цифровые навыки становятся все более не-

обходимыми для многих профессий. Для сотрудников, не обладающих 

цифровой грамотностью, быстрый темп технического прогресса может 

оказаться непосильным, и они будут чувствовать, что не успевают за ним.  

Благодаря внедрению цифровых технологий работа становится менее 

привязанной к месту и времени. Это создает больше автономии у работни-

ков, ослабляется контроль за ходом ее выполнения со стороны работодате-

ля, создает более комфортные условия для учета прихода–ухода работни-

ков (повсеместно в ряде компаний используется электронный учет рабоче-

го времени посредством электронных бейджей), внедряется мониторинг 

работы сотрудников посредством использования веб–камер. Однако суще-

ствуют проблемы, которые могут негативно влиять на права работников, 

на поддержание их здоровья и психологического комфорта на рабочих ме-

стах.  

В заключение следует отметить, что, внедряя цифровые технологии 

и инновационные услуги, компании могут положительно изменить способ 

работы и улучшить сотрудничество, производительность и эффективность. 

А влияние компьютеризации на рабочем месте разнообразно и имеет дале-

ко идущие последствия. Хотя компьютеризация приводит к повышению 

производительности и эффективности, она также ведет к потере рабочих 

мест, негативному влиянию на культуру рабочей силы, проблемам со здо-

ровьем, а также проблемам многообразия и гендерного неравенства.  

Необходимо найти эффективные решения для смягчения этих нега-

тивных последствий путем разработки политики, обеспечивающей, чтобы 

выгоду от цифровизации получали отдельные работники, а не только кор-

порации. Также важно предоставлять работникам возможности для совер-

шенствования своих цифровых навыков, чтобы они могли идти в ногу с 

темпами технологических изменений. Наконец, формирование культуры 

уважения и инклюзивности, где работники поощряются к здоровому диа-

логу, а идеи приветствуются, имеет важное значение для создания здоро-

вой и благоприятной рабочей среды. 

Благодаря этим мерам можно использовать весь потенциал компью-

теризации и одновременно минимизировать ее негативное воздействие на 

рабочую силу. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Наролина Т.С. 



51 
 

Тарасов В.Н., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Стимулирование работников на предприятии 

 

Стимулирование работников – это система мер и действий, направ-

ленных на увеличение производительности труда, желания и преданности 

сотрудников предприятия. Она является одним из ключевых инструментов 

для повышения эффективности деятельности предприятия, укрепления от-

ношений между работниками и укрепления их лояльности к компании. 

Разнообразие форм стимулирования – финансовых, социальных, мораль-

ных и других – позволяет подбирать наиболее подходящие инструменты 

для достижения поставленных целей. 

Ниже представлены тезисы на тему стимулирования работников на 

предприятии. Каждый работник имеет свои потребности и желания, кото-

рые могут быть задействованы для увеличения его производительности и 

повышения качества работы. 

На предприятии, для достижения высокой производительности 

и эффективности, необходимо, чтобы работники были заинтересованы 

в выполнении своих задач. Существует множество методов стимулирова-

ния работников, которые могут повысить их желание и, следовательно, по-

высить качество работы и продуктивность. В этой работе мы рассмотрим 

несколько из этих методов и оценим их эффективность. 

Один из наиболее распространенных методов стимулирования ра-

ботников – это предоставление им финансовых стимулов. Он может вклю-

чать в себя различные формы оплаты, такие как премии за хорошую рабо-

ту, бонусы за достижение целей и повышение заработной платы. Однако, 

такой подход может не быть эффективным в долгосрочной перспективе, 

поскольку работники могут начать считать дополнительные деньги частью 

своего заработка и перестать усердно трудиться. 

Кроме того, стимулирование на основе денежных вознаграждений 

может быть ориентирована на достижение конкретных результатов. 

Например, можно установить премии за выполнение определенных задач 

или повышение производительности на определенный процент. Для того, 

чтобы эта система стимулирования работала эффективно, необходимо 

установить четкие и достижимые цели. 

Нематериальное стимулирование – это метод, который использует 

нефинансовые стимулы, а другие формы поощрения работников. Это мо-

жет включать в себя признание их достижений, возможность роста и раз-

вития внутри компании, уважение со стороны коллег и руководства, а так-

же повышение их самооценки. Нематериальные стимулы могут оказаться 

более эффективными, поскольку они могут обеспечить более высокий 

стимул и удовлетворение работников. 
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Другой метод стимулирования работников – это предоставление им 

гибкости и автономии в работе. Работники, которым разрешено выбирать 

свои собственные методы выполнения задач, могут чувствовать большую 

ответственность и участвовать в процессе принятия решений. Это может 

повысить их заинтересованность и дать возможность лучше использовать 

свои умения и опыт. 

Предоставление работникам возможности получать новые знания и 

навыки может также стимулировать их. Это может включать в себя прове-

дение специальных тренингов, обучение новым технологиям, привлечение 

к проектам, где они могут развивать свои умения, а также возможность пе-

рехода на новые должности и рост в карьере. Эти методы могут обеспе-

чить не только личный рост работника, но и повысить эффективность ра-

боты предприятия. 

Социальное стимулирование – это метод, который использует соци-

альные факторы, такие как признание со стороны коллег, руководства и 

общественности. Признание и уважение со стороны окружающих могут 

стать сильным стимулами для работника, поскольку это позволяет им чув-

ствовать свою значимость и важность своей работы. 

Стимулирование творческих инициатив работников может помочь 

предприятию находить новые решения и идеи, которые могут улучшить 

работу и повысить конкурентоспособность. Этот метод включает в себя 

организацию конкурсов на лучшую идею или наиболее эффективное ре-

шение, а также предоставление возможностей для тестирования новых 

идей в реальной жизни. 

Кроме того, эффективность системы стимулирования зависит от осо-

бенностей организационной культуры предприятия. Недопустимо устанав-

ливать премии и другие стимулирующие меры без учета культуры органи-

зации, ее ценностей и традиций. Более того, стимулирование работников 

должно быть включено в общую стратегию управления ресурсами компа-

нии. 

Методы стимулирования работников должны быть выбраны с уче-

том специфики предприятия и его задач. Финансовые стимулы могут быть 

эффективны в краткосрочной перспективе, но нематериальные стимулы, 

автономия, обучение и развитие, социальное стимулирование и поощрение 

творчества, и инициативы могут обеспечить более глубокую и долгосроч-

ную заинтересованность. 

Работники, которые заинтересованы и удовлетворены своей работой, 

могут сделать большой вклад в успех предприятия, повысить эффектив-

ность работы и улучшить качество продукции. Особенности организаци-

онной культуры предприятия также имеют значение для эффективности 

системы стимулирования, поэтому ее разработка должна быть включена в 

общую стратегию компании и реализована. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Колесникова О.А. 
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Уразов Д.А., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Социальные льготы на предприятии: цели и сферы применения 

 

Сегодня предоставление набора льгот – это норма для российского 

рынка труда. Дополнительные льготы предоставляются работникам поми-

мо заработной платы и составляют значительную часть общего пакета воз-

награждений сотрудника. На современном рынке труда роль социальных 

льгот важна и актуальна. 

Что такое социальный пакет, что в него входит? Это вопрос, который 

часто волнует людей, не только устраивающихся на работу и уходящих на 

пенсию, но и другие группы граждан, которые встречаются с данным по-

нятием. Не каждый может объяснить, что такое социальный пакет, каково 

его содержание. 

Государство предоставляет разным категориям граждан различные 

льготы, которые зависят от статуса человека. Социальные пакеты являются 

стимулом к труду, позволяющим получить гарантию надежности. Эти ме-

ры содействия нужны для улучшения показателей жизнедеятельности лю-

дей. Социальный пакет является набором льгот и услуг, созданных для 

поддержки человека в обществе. 

Социальные пакеты предоставляются в виде государственной помо-

щи социально беззащитным слоям населения (здесь имеется в виду по-

мощь детям, нетрудоустроенным гражданам, инвалидам и другим соци-

ально незащищенным категориям лиц), либо работодателем – работнику 

(данный пакет разрабатывается работодателем самостоятельно). 

В социальный пакет, как правило, входят следующие компенсации: 

расходы на питание, проезд, добровольное медицинское страхование 

(ДМС), негосударственное пенсионное страхование, оплата коммунальных 

услуг, путевки в детские лагеря и иные места отдыха, оплата аренды жи-

лья, оформление беспроцентной ссуды (например, для приобретения не-

движимости) и др. 

Стоит отметить также, что, для каждого отдельного сотрудника мо-

жет быть установлен индивидуальный список льгот, который может рас-

пространяться и на семьи работника. 

Кроме гарантий и компенсаций, предусмотренных Трудовым кодек-

сом РФ, работодатель самостоятельно решает, какие льготы он будет 

предоставлять своим работникам, их состав ничем не ограничен. Он всегда 

может добавить в социальный пакет новые элементы либо убрать суще-

ствующие, если они не актуальны или избыточны. 

Соц. пакет устанавливается и фиксируется работодателем: в коллек-

тивном договоре; в трудовом договоре с работником; в локальном норма-

тивном акте (например, в Положении о социальном пакете). 
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Основные правила формирования соц. пакета: 

Включать исключительно нужное. Например, если значительная до-

ля сотрудников проживает вблизи либо использует общественный транс-

порт, оплата парковки будет бессмысленной тратой денег. 

Решать трудности сотрудников. Участились стрессовые ситуации? 

Провести вебинары с психологом. Сотрудники жаждут удерживать себя в 

форме? Предоставить скидку на фитнес или организовать корпоративную 

йогу. При наличии намерения обзавестись зарубежными партнерами имеет 

смысл организовать изучение иностранного языка в рамках компании. 

Оценить расходы. Так, средняя стоимость соц. пакета в 2022 г. могла 

взрасти без изменения его образующих в связи с ростом цен на ДМС и об-

щим уровнем инфляции. Если прибавить в соц. пакет дорогостоящие оп-

ции, возможно, потом возникнет необходимость их убрать в целях сокра-

щения расходов. В результате работники могут возмутиться. 

Контроль актуальности предпочитаемых опций. Если в штате много 

женщин с детьми, то создание детской комнаты и новогодние подарки для 

малышей будут более актуальны, нежели путевки в санаторий. 

Самыми популярными услугами соц. пакета у россиян за последний 

год оказались: посещение врача по ДМС, опции покрытия расходов на 

хобби: спорт, изучение языков, прочтение книг или просмотр онлайн–

уроков, бесплатное довольствие или промокоды на покупку продуктов. 

Благодаря услугам в соц. пакете, 78% работников могут сэкономить до 9% 

от зарплаты в месяц. Еще 14% работающих россиян экономят от 10% до 

20% от зарплаты. 3% россиян удается экономить более 31% от зарплаты 

при использовании соц. пакета. 

В зарубежных государствах главными вариантами социальных га-

рантий сотрудникам предприятия являются: медицинское страхование и 

страхование жизни, стоматологическое страхование, страхование зрения, 

пенсии, оплачиваемый отпуск и дополнительные льготы, например, по-

мощь в учебе, гибкие счета для медицинских расходов и расходов по ухо-

ду за ребенком, а также непроизводственные бонусы. 

Социальный пакет в России и странах зарубежья схож по своему со-

держанию, за исключением моментов, связанных с особенностью эконо-

мики каждой отдельно взятой страны. Некоторые элементы можно взаим-

но заимствовать. 

Сейчас уже можно говорить о том, что в настоящее время социаль-

ный пакет воспринимается не как необязательный элемент корпоративного 

престижа или нетривиальный бонус, а как обыкновенная составляющая 

системы мотивации персонала и одно из базовых требований, предъявляе-

мых квалифицированным претендентом к предполагаемому месту работы. 

Социальный пакет представляется добавочным средством построения 

успешной коммуникации между работодателем и сотрудниками. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Ярышина В.Н. 
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Шевченко Е.В., бак. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Проблема занятости молодежи в России 

 

В настоящее время происходит переход к рыночным отношениям, 

который, в свою очередь, несет за собой много трудностей и возникнове-

ние многочисленных социально–экономических проблем. Одна из них – 

это трудоустройство молодого поколения. 

Молодежь – это поколение людей, в возрасте от 14 до 35 включи-

тельно, которые проходят стадию взросления, то есть становятся лично-

стью, приобретают знания, социальные ценности и нормы, необходимые 

для жизни в качестве полноправного и полноценного члена общества. Со-

временное молодое поколение – это будущее страны, и именно от начала 

их деятельности зависит дальнейшее развитие. 

Основным инструментом государственного регулирования занятости 

населения является законодательство о трудоустройстве, которое регули-

рует трудовые отношения, обеспечивает правовую защиту работника, а 

также напрямую влияет на эффективность функционирования рынка тру-

да. 

Данное законодательство в настоящее время не предоставляет до-

полнительных гарантий трудоустройства и занятости населения для моло-

дежи, которая особенно нуждается в социальной защите и испытывает 

трудности с поиском работы. 

Среди основных проблем трудоустройства молодежи является отсут-

ствие необходимого профессионального опыта. Работодатель желает 

нанять опытного специалиста, который сразу приступит к выполнению 

своих обязанностей. И работодателя также отпугивает тот факт, что моло-

дой специалист не так сильно погружается в работу, так как будет совме-

щать с учебой. 

Другая причина заключается в низкой профессиональной ориентиро-

ванности, то есть у выпускника появляется сомнение в правильности вы-

бора профессии и дальнейшей ее востребованности. Имеет место тот факт, 

что около 30% специальностей и профессий, полученных в результате 

обучения, оказывается невостребованным на рынке труда. Поэтому рабо-

тать молодые люди идут не туда, на кого учились, а туда, где можно хоро-

шо заработать и продвинуться по карьерной лестнице или же трудоустраи-

ваются по знакомству высокопоставленных родителей. Кроме того, увели-

чение числа выпускников создает конкурентную ситуацию между ними за 

достойную работу. 

По данным Росстата, уровень безработицы среди молодежи тради-

ционно выше и имеет сезонные скачки в июле и январе, которые могут 

быть связаны с экзаменами и каникулами. Безработица среди молодых лю-
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дей от 15 до 19 лет составила 31,6% на конец сентября 2022 года и 14,4% 

среди молодых специалистов в возрасте от 20 до 24 лет. Безработица среди 

молодых девушек в России выше, чем тот же показатель по молодым лю-

дям. Такая дискриминация вызвана потребностью работодателей в сотруд-

никах, готовых делать карьеру и редко брать отпуск. 

Один из главных выходов из этой проблемы – это стажировка для 

выпускников по выбранной специальности еще во время обучения в ВУЗе. 

За счет нее молодой специалист может получить тот самый необходимый 

опыт и навыки, которые нужны работодателю и которые могут повлиять 

на успешность работы самого молодого специалиста. 

Существовавшая ранее цепочка «вуз – предприятие» в настоящее 

время потеряла свою актуальность, хотя в советское время именно благо-

даря сотрудничеству обучающей организации и предприятия, целевому 

обучению и распределению студенты были успешно трудоустроены. На 

сегодняшний день возвращение к использованию методов сотрудничества 

«вуз – предприятие» позволило бы избежать безработицы среди молодежи 

и привести к самодостаточности и самоуверенности молодого специали-

ста. 

Еще одним эффективным способом решения проблемы занятости 

молодежи могло бы стать введение квотных мер, которые обязывают рабо-

тодателя иметь определенный процент молодых специалистов в своем 

штате. У нас в стране есть такая практика в отношении людей с ограни-

ченными возможностями. Такую же поддержку можно оказать и молодым 

специалистам и это будет гарантировано. 

Так же государственная поддержка, в том числе через работодателя 

должна быть направлена на создание гибких графиков и режимов работы 

для лиц, совмещающих трудовую деятельность с обучением в образова-

тельных организациях для дальнейшей заинтересованности студента в ра-

боте на этом предприятии или учреждении. 

Помочь молодым специалистам в решении проблемы трудоустрой-

ства необходима политическая и экономическая стабильность, комплекс-

ный подход к решению проблемы. В условиях российской рыночной эко-

номики, которая еще не полностью прошла стадию становления, молодым 

людям очень сложно найти свое место в обществе, и у них возникают се-

рьезные проблемы с поиском работы. Законодательство о труде молодёжи, 

а также совместные действия всех уровней власти могут способствовать 

облегчению процесса перехода молодёжи от учёбы к трудовой деятельно-

сти и сделать ее более перспективной и успешной, сто будет способство-

вать дальнейшей заинтересованности молодого специалиста в развитии и 

продвижении предприятия, а значит и в развитии и процветании всей 

страны. 

Научный руководитель – к.э.н., ст. преп. Зенкова О.А. 
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СЕКЦИЯ АКТУАЛЬНЫХ ПРОБЛЕМ МЕНЕДЖМЕНТА 

 

Белькова Д.Н., бак. 2 к. 

Воронежский государственный университет  

 

Разработка стратегии развития организации 

 

В условиях высоких темпов трансформации внешней среды, во мно-

гом спровоцированной мощным развитием ИКТ, процессом цифровиза-

ции, политической и экономической нестабильностью, организации вы-

нуждены постоянно приспосабливаться к данным преобразованиям и учи-

тывать их при разработке стратегических целей и планов. Наличие страте-

гии развития организации помогает определить позицию, которая должна 

быть занята в будущем и обеспечить конкурентоспособность на рынке. 

Успех компании зависит от правильного выбора ее стратегии и эффектив-

ного распределения всех ресурсов. 

Разработка стратегии развития организации происходит в несколько 

этапов (см. рис.1). 

 
Рис. 1. Основные этапы разработки стратегии организации 

1 этап. Анализ внешней среды организации. Для его проведения 

необходимо: 

− провести исследования рынка и выявить тенденции ее разви-

тия; 

− оценить производственные и технические возможности и кон-

курентоспособность организации, так же проанализировать возможности 

внутренних резервов и ресурсов для повышения эффективности ее функ-

ционирования; 

− провести анализ внешней и внутренней среды организации. 
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Результатом этого этапа является получение информации, позволя-

ющей оценить текущую ситуацию, его конкурентоспособность и наиболее 

вероятные направления дальнейшего развития. 

2 этап. Определение целей и ключевых задач развития организации. 

На данном этапе формируются обобщающие цели предприятия. Постав-

ленные цели согласуются друг с другом, количественно оцениваются в ви-

де системы важнейших показателей экономической и финансовой дея-

тельности, к которой стремится предприятие. 

3 этап. Разработка альтернативных вариантов развития организации. 

На этом этапе проверяется соответствие между поставленными целями и 

доступными возможностями организации, ее ресурсным потенциалом. При 

разработке альтернативных стратегий целесообразно использовать апро-

бированные практикой маркетинга модели. При поиске альтернативных 

стратегий в первую очередь может быть использована матрица «продукт – 

рынок». 

4 этап. Оценка и выбор стратегии развития. На четвертом этапе про-

водят проверки поставленных целей и разрабатывают варианты их дости-

жения. Выбор самой стратегии осуществляется по таким критериям, как:  

− время достижения конечной цели;  

− устойчивость к конкурентам;  

− финансовая безопасность;  

− степень риска. 

5 этап. Разработка программы действий и контроль реализации. На 

этом этапе необходимо провести систематизацию всех действий, которые 

связанные с реализацией выбранной стратегии, так же довести их до всех 

уровней управления, определить порядок выполнения действий по време-

ни и исполнителям. Этот этап является тактическим планированием для 

достижения выбранной стратегии. 

Успех компании зависит от правильного выполнения стратегии ор-

ганизации и эффективного распределения всех ее ресурсов. Однако не су-

ществует какой–то одной правильной (эталонной) стратегии для организа-

ции.  

Каждое предприятие обладает уникальностью, так как зависит от 

многих факторов, например потенциал предприятия, уровень конкуренции, 

а также особенности выпускаемой продукции и т.д. 

Таким образом, разработка стратегии – это процесс планирования, в 

котором определяются основные цели и задачи, их ресурсная и финансовая 

безопасность, пути и методы достижения целей и решения возникающих 

проблем. 

Научный руководитель – д.э.н., доц. Дашкова Е.С. 
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Диарра Т., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Особенности использования методов комплексной оценки 

конкурентоспособности предприятия 

 

В условиях современной экономики осуществление оценки конку-

рентоспособности выступает в качестве необходимого условия для улуч-

шения и сохранения конкретных позиций субъектов предпринимательства. 

На данном этапе существует и активно применяется обширная база мето-

дов оценки конкурентоспособности, каждый из которых обладает своими 

различиями и эффективен в конкретном случае.  

Все методы, существующие на данный момент, можно подразделить 

на 4 группы: 1) матричные методы, 2) методы, основанные на оценке кон-

курентоспособности производимого организацией товара или услуги, 3) 

методы, основанные на теории эффективной конкуренции, 4) комплексные 

методы.  

Использование матричных методов характерно, если существует 

необходимость рассмотреть конкурентные процессы в динамике их разви-

тия. Важным для эффективного анализа конкурентной позиции при ис-

пользовании таких методов является достоверность используемой инфор-

мации. Оценка в рамках данного метода производится в системе координат 

и позволяет наглядно изучить ситуацию. Темп роста/сокращения объема 

продаж располагается на оси абсцисс, ось ординат в свою очередь отража-

ет относительную долю рынка.  

В качестве основной особенности матричных методов, выступает 

концентрация исследования на маркетинговой оценке деятельности пред-

приятия. Важным достоинством таких методов является упрощенный по-

рядок проведения расчетов. Известнейшим из применяемых матричных 

методов являются: матрица БКГ, матрица Портера, матрица McKinsey, 

матрица Shell/DPM и др. 

В качестве главной проблемы использования данных методов высту-

пает необходимость сбора и применения достоверной информации марке-

тингового характера, что может быть обеспечено только посредством про-

ведения дополнительных исследований. При этом такие методы исключа-

ют возможность анализа причин происходящих изменений уровня конку-

рентоспособности.  

Методы, которые основываются на оценке конкурентоспособности 

продукта или услуги производимых организацией, имеют своей целью ис-

следование оценки конкурентных преимуществ или недостатков произво-

димой продукции. При этом существует корреляция между качеством то-

вара или услуги, его ценой и уровнем конкурентоспособности продукта, 

производимого организациями. Другими словами, чем качество товара 
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выше и чем ниже при этом его цена, тем более высокий уровень его конку-

рентоспособности. Именно тот факт, что данные методы направлены на 

оценку важнейшего показателя конкурентоспособности организации – 

конкурентоспособности производимой продукции организации (в виде то-

варов и услуг) является их основным преимуществом. Такие методы про-

сты и наглядны наряду с матричными, однако их использование в анализе 

позволяет получить с большой вероятностью, объективную оценку при-

влекательности производимого продукта для потребителя в количествен-

ных показателях, кроме того, выявит те факторы, которые оказали приори-

тетное влияние на спрос. Важным недостатком выступает невозможность в 

рамках данного метода рассмотреть иные аспекты деятельности организа-

ции кроме оценки производимой продукции. В данной группе инструмен-

тов выделяют: дифференциальный, комплексный и смешанный методы. 

При изучении методов, основанных на теории эффективной конку-

ренции, считается что только те организации, которые обеспечивают эф-

фективное функционирование всех своих структурных подразделений мо-

гут быть наиболее конкурентоспособными. Применение данной группы 

инструментов подразумевает осуществление оценки таких основных пока-

зателей, как: эффективность производственной деятельности, финансовое 

состояние организации, эффективность организации сбыта и продвижения 

продукта (товара или услуги) и конкурентоспособность продукта. Основ-

ным подходом при использовании подобных методов является сложение 

способностей организации по достижению конкретно–определенных кон-

курентных преимуществ, при этом сравнивается как работа всей организа-

ции, так и сумма деятельности ее структурных подразделений. При этом 

сумма деятельности подразделений организации всегда меньше суммы де-

ятельности всей организации в целом, что является недостатком при ис-

пользовании данного метода.  

Комплексную оценку конкурентоспособности предприятия предпо-

лагают комплексные методы. Они производят оценку, основываясь на все-

стороннем анализе всех показателей реальной конкурентоспособности и 

конкретных потенциалов. Данные методы реализуются посредством мето-

дов интегральной оценки, которая включает в себя два элемента: критерий, 

характеризующий степень удовлетворения потребностей потребителя, и 

критерий эффективности производства. Такие методы позволяют выявить 

как текущий уровень конкурентоспособности в статике, так и будущую си-

туацию в динамике. Эти методы довольно просты в расчетах и для интер-

претации результатов.  

Таким образом, не существует универсального метода комплексной 

оценки конкурентоспособности организации, их практическое применение 

ограничивается конкретными и ситуативными практическими задачами.  

Научный руководитель – д.э.н., проф. Кравец М.А. 
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Епихин И.А., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Разработка маркетинговой стратегии выхода на региональный рынок 

 

С переходом экономики к рыночным отношениям предприятия при-

обрели большую экономическую и юридическую ответственность. Конку-

ренция играет решающую роль в регулировании бизнес–процессов. Ком-

пании должны заниматься стратегическим мышлением, разрабатывать 

планы действий, ставить четкие цели и выделять средства на выбранный 

ими путь развития. Простого планирования и управления деятельностью 

уже недостаточно. 

Раньше стратегический маркетинг был направлен на определение 

общего направления деятельности компании и возможных ответов на 

внешние изменения. Теперь основное внимание уделяется созданию эф-

фективных организационных и управленческих систем, соответствующих 

рыночным условиям и ресурсам компании. Разработка стратегии, учиты-

вающей особенности рынка, возможности и ресурсы, поможет компаниям 

ставить цели, реагировать на конкуренцию и добиваться роста. 

Разработка и реализация маркетинговой стратегии выхода на зару-

бежный рынок имеет решающее значение для получения долгосрочного 

конкурентного преимущества в глобальной экономике. Однако этот про-

цесс может быть неопределенным, особенно для малого бизнеса. Также 

существует множество теоретических подходов к формированию между-

народной стратегии, они могут оказаться непрактичными для малых пред-

принимательских структур. Поэтому важно разработать методы стратеги-

ческого управления, позволяющие малому бизнесу повысить свою конку-

рентоспособность и эффективность на внешних рынках. 

Для успешного выхода компании на международный рынок стоит 

придерживаться следующих пунктов: 

1. проведите исследование рынка, чтобы понять местный рынок, 

конкурентов и поведение потребителей; 

2. определите свою целевую аудиторию и разработайте уникальное 

ценностное предложение, которое отличает ваш продукт или услугу от 

конкурентов; 

3. определите наиболее эффективные маркетинговые каналы для 

охвата вашей целевой аудитории в регионе (например, социальные сети, 

локальная реклама, мероприятия и т. д.); 

4. разработайте локализованную маркетинговую кампанию, соответ-

ствующую культурным нормам и ценностям региона; 

5. установите партнерские отношения с местными предприятиями; 

6. отслеживайте и корректируйте свою маркетинговую стратегию на 

основе показателей эффективности и отзывов местного рынка; 
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Существуют следующие основные стратегии выхода на зарубежный 

рынок с точки зрения организации производства: 

– стратегия экспорта; 

– стратегия совместной предпринимательской деятельности; 

– прямое инвестирование. 

Стратегия экспорта является одной из наиболее простых для началь-

ного этапа выхода на зарубежный рынок. Нерегулярный экспорт носит 

эпизодический характер, в то время как активный экспорт предполагает 

выход на определенный рынок. Фирма может использовать экспортную 

стратегию, чтобы предлагать свои товары на экспорт с минимальными из-

менениями. Экспорт может быть прямым или непрямым, и новые фирмы 

часто используют непрямой экспорт через посредников. 

Стратегия совместной предпринимательской деятельности предпола-

гает сотрудничество с местными предприятиями для создания производ-

ственных и маркетинговых возможностей. Данная стратегия отличается от 

экспорта, поскольку она создает партнерские отношения и возможности за 

рубежом.  

В международном маркетинге используются четыре типа SPD: ли-

цензирование, контрактное производство, контрактное управление и сов-

местное владение предприятиями.  

Лицензирование — это простой способ выйти на зарубежный рынок, 

предложив права на использование производственного процесса, товарно-

го знака, патента или коммерческой тайны в обмен на вознаграждение или 

роялти. 

Прямое инвестирование заключается во вложениях капитала в со-

здание местных производственных или сборочных предприятий, что поз-

воляет сократить расходы и создать более благоприятный имидж в стране–

партнере. Стратегия прямых инвестиций помогает адаптировать продукты 

к местному маркетингу и сохранить контроль над капиталовложениями. 

Таким образом, тремя возможными стратегиями выхода на внешний рынок 

являются экспорт, совместное предприятие и прямые инвестиции. 

Подводя итог вышесказанному, можно сделать вывод, глобализация 

вынудила компании рассматривать международный рынок как свою буду-

щую сферу деятельности. Чтобы добиться успеха на международном рын-

ке, компании должны использовать стратегии адаптации для каждого 

национального рынка.  

Наиболее прогрессивный подход к международному рынку предпо-

лагает адаптацию продуктов к потребностям местного рынка при сохране-

нии общей маркетинговой тенденции. Этого можно достичь путем найма 

сотрудников для разработки адаптивных изменений в продукте, методов 

продвижения и распространения для каждой страны.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Шкиренко Г.А.  
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Жуковская Е.А., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Влияние IT–менеджмента на современный бизнес 

 

В рамках исследования для изучения выбрана тема влияния IT–

менеджмента на современный бизнес. Целью является рассмотрение поня-

тия IT–менеджмента, его роли в сфере бизнеса с последующими вытекаю-

щими задачами. 

Сфера управления всесторонне связана с умением находить, исполь-

зовать, передавать информацию. Информация является важнейшим ресур-

сом для любой организации не зависимо от ее масштабов и сферы дея-

тельности. Это основа принятия всех решений, начиная от оперативных и 

заканчивая стратегическими управленческими. Синтез информации и 

управления всегда был и будет актуален в различных сферах жизни чело-

века, а далее более подробно будет рассмотрено влияние информационно-

го менеджмента на управленческие структуры и бизнес.  

1. Понятие информационного менеджмента и его взаимосвязь с IT. 

Информационный менеджмент – отдельная отрасль менеджмента, зани-

мающаяся эффективным использованием и управлением информацией на 

всех стадиях жизненного цикла организации. Если менеджмент – это ис-

кусство управления в организации, то информационный менеджмент так-

же можно назвать искусством управления информацией в организации. 

Информационный менеджмент в настоящее время включает в себя 

не только управление информацией, но и управление техническими но-

винками. Современные информационные системы и технологии исполь-

зуются на различных уровнях управления организацией. 

За последнее десятилетие сфера IT стала необходимой составляющей 

организации для успешной реализации ее деятельности. Сложно недооце-

нить влияние IT на современный бизнес, где практически в любой струк-

туре управления присутствует отдел IT. Следствием развития IT–

менеджмента внутри бизнеса стало зарождение новой специальности – IT–

менеджера, c последующим созданием IT отделов на предприятии. Все это 

привело к расширению штата в организациях, созданию новых каналов 

распространения информации между организациями на разных уровнях. 

Современный бизнес использует отдел IT в различных направлени-

ях: коммуникации, техподдержка, администрирование, программирование. 

Цифровизация информации – неотъемлемая часть любого бизнеса. Созда-

ние сайта, формы оплаты, отчетности, программного обеспечения невоз-

можно без внедрения цифровых систем. Всем этим и занимается IT–

менеджер, контролирует, избирает, корректирует, обновляет информацию 

в зависимости от требований организации. Грамотный IT–менеджер дол-
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жен уметь выполнять свою работу эффективно и своевременно, что позво-

ляет организации нормально функционировать и развиваться. 

2. Задачи информационного менеджмента. Чтобы решать задачи ин-

формационного менеджмента, необходимо планировать развитие цифро-

вых инструментов организации. Это позволяет автоматизировать произ-

водственную деятельность на разных уровнях. Также необходимо рассчи-

тывать нужное количество ресурсов для реализации данных задач. 

Информационный менеджмент позволяет решать различные задачи 

по управлению всеми видами ресурсов. Основной задачей является свое-

временное обеспечение информацией внутренних структур и последующее 

создание единой контролируемой информационной сети организации. По-

мимо основной задачи выполняются административные, оперативные и 

стратегические задачи. К стратегическим задачам относятся управленче-

ские решения внутри информационной среды, а оперативные и админи-

стративные задачи занимаются проблемами, возникающими непосред-

ственно в информационной сети. 

3. Роль IT–менеджера в организации. В России IT–менеджер должен 

руководствоваться профессиональным стандартом «Менеджера по инфор-

мационным технологиям» от 2014 года. В соответствии с данным стандар-

том IT–менеджер занимается контролированием информационных серви-

сов, информационных ресурсов и инноваций. Если рассматривать практи-

ческий опыт работы в организациях, то можно выявить основные распро-

страненные обязанности IT–менеджера: разработка IT–стратегии на пред-

приятии, вычисление сроков IT–проектов, анализ отзывов потребителей, 

поиск и оценка инновационных технологий. 

В зависимости от поставленных задач IT–менеджмент можно разде-

лить на следующие уровни: 

1) Middle–менеджеры: IT–специалисты и начальники IT–отдела за-

нимаются техническими задачами, консультированием клиентов и выпол-

няют посредническую роль между топ–менеджментом и отделом. 

2) Высший IT–менеджмент: IT–менеджер и IT–директор занимаются 

совершенствованием бизнес–процессов и их формализацией, управлением 

персоналом и стандартизацией функционала на уровне подразделений. 

Таким образом, значимость IT–менеджмента в современном бизнесе 

растет с каждым днем, так как цифровые технологии имеют свойство со-

вершенствоваться и развиваться практически ежесекундно. И эти техноло-

гии в свою очередь влияют на коммерческую деятельность организации, 

позволяя ей достигать поставленных целей и выполнять разработанные 

планы. Каждый отдел организации должен быть связан с IT–отделом для 

обеспечения совместной продуктивной работы. Без IT–структуры в орга-

низации невозможны долгосрочные перспективы и предоставление акту-

альных услуг в соответствии с потребностями клиентов. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Ярышина В.Н. 
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Камара З., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Исследование и оценка воздействия организационной культуры  

на результативность работы компании 

 

Организационная культура предприятия выступает разносторонним 

явлением, которое тесно взаимодействует со всеми областями деятельно-

сти предприятия. В связи с этим существует обширное количество методов 

и инструментов диагностики корпоративной культуры современных ком-

паний. 

В современной научной литературе существует большой перечень 

различных авторских подходов и методов, созданных с целью исследова-

ния организационной культуры предприятия. Одним из популярных вы-

ступает подход, включающий в себя три основные группы методов: холи-

стический, метафорический и количественный.  

Холистический подход подразумевает, что исследователь будет 

непосредственно взаимодействовать с культурой организации путем внед-

рения в нее в облике члена коллектива, консультанта или вовлеченного 

наблюдателя. Данный подход позволяет оценить организационную куль-

туру тщательно и глубинно, так как происходит процесс реального погру-

жения в нее и изучения всех необходимых аспектов.  

Данная модель подразумевает наличие большего круга возможно-

стей изучения организационной культуры на углубленном уровне, что поз-

воляет избегать рисков, связанных с отбором неактуальных и неважных 

для организации параметров оценки, субъективных факторов респонден-

тов, участвующих в проведении анализа культуры посредством вопросных 

листов и т.д. При этом указанный метод является затратным и дорогосто-

ящим, поскольку требует длительного пребывания в организации.  

Метафорический подход представляет собой анализ различных ви-

дов отчетов и документации, мифов и историй, которые существуют в 

рамках коллектива, в целях формирования у наблюдателя на принципах 

сопричастности рабочему процессу представления и информации о доку-

ментально–языковом уровне коллектива.  Именно поэтому в литературе 

данный подход, часто называют «языковой». 

Количественный подход характеризуется использованием для иссле-

дования различных анкет, вопросных листов, которые позволяют оценить 

индивидуально–определенные культурные явления. Для специалистов в 

области исследования организационной культуры данный подход является 

дискуссионным. Американские исследователи во главе с К. Камероном и 

Р. Куинном, предпринял первые попытки устранения проблемы субъек-

тивности в данных методологических подходах. Учеными был предложен 

такой инструмент для оценки культура, как OCAI, который основывался на 
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теоретической модели рамочной конструкции конкурирующих ценностей 

и организационной эффективности. 

Данный инструмент в первую очередь решал задачу определения 

существующей в рамках компаний организационной культуры, а также 

способствовал выявлению того типа культуры, к которому желали бы 

прийти все члены группы, в целях соответствия условиям среды в буду-

щем. Главными предпосылками эффективности описанной выше модели 

выступают следующие аспекты: во–первых, упор на практическую состав-

ляющую за счёт охвата ключевых метрик, описывающих результативную 

работу предприятия; во–вторых, сравнительно небольшой отрезок време-

ни, затрачиваемый на процесс исследования; в–третьих, большой диапазон 

охвата сотрудников, так как в процесс исследования входит весь персонал, 

в том числе управленческий состав, и, наконец, досягаемость организации 

исследования (оценка может осуществляться как привлеченными специа-

листами, так и самостоятельно сотрудниками предприятия).  

Внутри количественного подхода авторы подразумевают следующие 

типы организационной культуры: клан, адхократия, рынок и бюрократия, 

которые, в свою очередь, являются центром диагностического инструмен-

та OCAI. После процесса сбора информации исследователем составляется 

график, отражающий ситуацию организационной культуры компании как 

существующую на данный момент времени, так и желаемую получить в 

будущем. Стоит сказать, что в последнее время тема увеличения эффек-

тивности работы компании набирает популярность там, где наибольшее 

внимание сконцентрировано на оргкультуре предприятия. Рост такой заин-

тересованности проявляется как со стороны специалистов и исследовате-

лей, так и со стороны представителей бизнеса и руководителей. 

Внимание к этой проблеме настолько возросло, что привело к необ-

ходимости проведения оценки степени влияния организационной культу-

ры на деятельность организации в комплексе. Определить, насколько той 

или иной организации эффективна организационная культура, позволяет 

использование различных критериев, которые в свою очередь предопреде-

ляют тот или иной способ оценки. Качественная оценка при этом является 

преобладающей.  

Подводя итог, скажем, что эффективной может быть признана толь-

ко такая организационная культура, которая не только позволяет осу-

ществлять улучшение морально–психологической среды компании, но и 

способствует увеличению основных показателей эффективности деятель-

ности компании, начиная от прибыли и заканчивая конечной стоимостью 

фирмы на рынке.  

Поэтому современные компании, инвестирующие в создание пра-

вильной организационной культуры на своих предприятиях, делают суще-

ственный вклад в свой коммерческий успех в будущем.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Родин О.А.  
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Климов Н.А., маг. 2 к.  

Воронежский государственный университет 

 

Предпосылки и результаты образования молочного кластера  

Воронежской области 

 

На сегодняшний день кластерная политика является одной из веду-

щих концепций регионального развития в мировой экономике. Начиная с 

2010–ых годов, она активно применяется в отечественной практике регио-

нального развития.  

Кластерный подход развития экономики декларируется как в норма-

тивных документах РФ (ФЗ от 31.12.2014 г. №488–ФЗ «О промышленной 

политике в Российской Федерации»), так и в прогнозах развития страны 

(Прогноз долгосрочного социально–экономического развития Российской 

Федерации на период до 2030 года). В рамках указанных документов сде-

лан упор на необходимость реализации кластерного подходя для развития 

региональных отраслей промышленности. 

В 2010–ых годах в Воронежской области началась реализация проек-

та формирования мясного кластера. Реализация указанного проекта позво-

лила добиться значительного социально–экономического эффекта. В част-

ности, удалось задействовать под пастбища более 200 тысяч га, заброшен-

ной земли, а также создать более 10 тысяч рабочих мест, добиться полной 

внутренней независимости мясной отрасли от внешних поставок. 

В 2014 году региональными властями было принято решение о фор-

мировании молочного кластера, на основе опыта развития мясного класте-

ра. 

Ключевым фактором для начала реализации данного проекта высту-

пило введение продовольственного эмбарго. Под запрет импорта в Россию 

попали, в том числе, сельскохозяйственная продукция и сырьё, ранее по-

ставляемые из США и стран Европы. В сложившихся условиях санкцион-

ного давления возникла необходимость консолидации всех участников 

производственной цепочки молочной продукции, повышения конкуренто-

способности российских производств и повышения их производительно-

сти. 

Инициатором проекта выступила компания «Молвест» в лице её 

владельца и депутата Государственной думы VII созыва Аркадия Понома-

рева. Данный кластер должен был стать первым молочным кластером Рос-

сии. Выбор Воронежской области для реализации проекта был обусловлен 

рядом причин, среди которых: 

– традиционная роль региона как крупнейшего центра сельскохозяй-

ственной деятельности, что обусловлено природно–климатическими и ис-

торическими особенностями;  

– недоиспользование имеющихся промышленных мощностей; 
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– модернизация 80% всех молочных ферм, проведенная за четыре 

предшествующих года. 

В качестве основных целей развития молочного кластера выступило 

достижение мирового уровня конкурентоспособности российской продук-

ции, расширение ее ассортимента и, как следствие, снижение доли импор-

тируемой продукции. 

Программа развития кластера была предусмотрена диапазоном до 

2020 года и включала в себя следующие три ключевые показателя: 

– поголовье коров в СХП и КФХ Воронежской области (тыс. гол.); 

– средняя продуктивность на одну корову (кг) в год в СХП; 

– товарность молока по всем категориям хозяйств (%). 

Бюджет программы составил 60 мдрд. рублей, из которых 50% были 

выделены бюджетами различных уровней, а оставшиеся 50% привлечены 

со стороны частных инвесторов. Данные средства были направлены на ре-

ализацию таких мероприятий как: 

– строительство молочных комплексов; 

– развитие племенной базы; 

– развитие лабораторной базы; 

– субсидии части затрат товаропроизводителей; 

– техническое обновление имеющегося оборудования предприятий; 

– реализация эффективных программ устойчивого развития сельских 

территорий. 

В результате реализации программы удалось достигнуть большин-

ства поставленных задач. Запланированные значения показателей эконо-

мической эффективности были не только выполнены, но и значительно 

превышены:  

– по поголовью молочных коров почти в 2 раза (в 2019 году оно 

насчитывало 153,7 тыс. голов вместо запланированных 90 тыс. голов); 

– по надою на одну корову удалось достичь значения показателя рав-

ного 7836 тыс. кг, вместо запланированных 6600 тыс. кг; 

– удалось в 1,6 раз увеличить показатель товарности молока с 56% в 

2014 г. до 90% в 2020 г. 

Также стоит отметить, что Воронежской области в 3 раза удалось 

увеличить разрыв по показателям надоя молока в сравнение со средними 

по России с 481 до 1108 тыс. кг. 

Активное развитие молочной отрасли позволило Воронежской обла-

сти выбиться в топ–3 регионов по производству молочной продукции по 

РФ. В 2015 году Воронежская область по данному показателю занимала 7 

место. 

Вместе с тем, несмотря на значительные достижения в данном 

направлении, Воронежская молочная промышленность всё ещё отстаёт от 

показателей передовых молочных производителей мира (США, Израиль). 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Пожидаев Р.Г. 
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Копыльцов Д.А., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 
 

Влияние ТНК на национальную экономику и менеджмент 

 

ТНК (транснациональные корпорации) являются крупнейшими и 

очень влиятельными экономическими субъектами в мировой экономике.  

С одной стороны, ТНК могут стать двигателем экономического 

роста, предоставляя капитал, технологии и опыт управления. Они могут 

также создавать новые рабочие места и повышать уровень жизни в 

обществе. ТНК могут также стимулировать развитие национальной 

экономики через инвестиции в инфраструктуру, исследования и развитие, а 

также в образование и культуру. 

Однако, в то же время, ТНК могут оказывать отрицательное влияние 

на национальную экономику, особенно в развивающихся странах. Они 

могут контролировать ресурсы и рынки, что может приводить к 

монополизации и искажению конкуренции. Также ТНК могут переносить 

часть своих доходов и прибылей в другие страны, что уменьшает доходы 

налоговых и бюджетных систем. Это может создавать несправедливость и 

неравенство, а также приводить к снижению социальных расходов и 

увеличению долгов национального правительства. 

Кроме того, ТНК могут оказывать отрицательное влияние на 

экологию и здоровье людей, если они не соблюдают местные законы и 

регулирования, и не заботятся о социальной ответственности. Они могут 

использовать ресурсы без учета последствий для окружающей среды, что 

может привести к загрязнению воды, почвы и воздуха. 

Таким образом, влияние ТНК на национальную экономику зависит от 

их стратегии, подхода к социальной ответственности и соблюдения 

местных законов и регулирований. Они могут быть двигателями 

экономического роста и процветания, но также могут создавать 

неравенство, несправедливость и экологические проблемы, если не 

соблюдают социальную ответственность и не принимают во внимание 

последствия своих действий для национальной экономики и окружающей 

среды. Поэтому, правительства должны строго регулировать деятельность 

ТНК на их территориях, обеспечивать прозрачность и ответственность в их 

действиях, а также обеспечивать национальные интересы, защищать права 

потребителей и работников, и балансировать их вклад в экономику с 

социальной ответственностью. 

Кроме того, национальные компании и предприниматели также 

играют важную роль в национальной экономике и могут конкурировать с 

ТНК. Национальные компании могут развиваться и расширяться благодаря 

доступу к ресурсам и технологиям, а также благодаря национальным 

программам и регуляторным мерам, направленным на поддержку их 
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развития. 

В целом, ТНК могут иметь значительное влияние на национальную 

экономику, как позитивное, так и негативное, и правительства должны 

балансировать их вклад в экономику с социальной ответственностью и 

национальными интересами.  

В некоторых случаях, ТНК могут быть двигателем экономического 

роста и развития. Они могут привлекать иностранные инвестиции, 

развивать новые технологии, создавать новые рабочие места и повышать 

уровень жизни населения. Также ТНК могут стать крупнейшими 

налогоплательщиками в стране, что может способствовать развитию 

национальной инфраструктуры, образования, здравоохранения и других 

общественных сфер. 

Однако, существует и обратная сторона медали. Некоторые ТНК 

могут негативно влиять на национальную экономику, например, за счет 

неэффективного использования ресурсов, создания монополий, давления 

на национальных производителей и дискриминации на местном рынке. 

Также, иногда ТНК могут нарушать права работников, не соблюдать 

стандарты экологии и приводить к деградации окружающей среды. 

Поэтому для балансирования интересов ТНК и национальной 

экономики необходимо взаимодействие и диалог между правительством, 

ТНК и обществом. Требуется совместное разработка стратегий, 

направленных на развитие национальной экономики и обеспечение 

социальной ответственности ТНК.  

Также правительства могут использовать регуляторные меры и 

налоговые стимулы, чтобы повысить привлекательность инвестиций в 

национальную экономику и обеспечить социально–экономическую 

стабильность. 

Во многих случаях российские специалисты предпочитают работать 

в иностранных корпорациях, несмотря на очень требовательную среду и 

корпоративные стандарты. Это объясняется их щедрым социальным 

пакетом (в размере 10–15% от базовой заработной платы), четкими 

должностными инструкциями, корпоративным кодексом поведения, единой 

и структурированной системой управления, реальными перспективами 

развития своих навыков и получения обучение за счет компании 

(корпорации готовы оплачивать до 100% стоимости обучения по 

программе MBA), возможность полноценно реализовать свои 

профессиональные качества и сделать карьеру. Многие российские 

специалисты уже включены в международные кадровые резервы и 

работают в зарубежных штаб–квартирах ТНК. Также наблюдается 

тенденция переманивания специалистов с опытом работы в 

международных ТНК на работу к российским работодателям, 

заинтересованным во внедрении лучших мировых практик.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Родин О.А. 
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Малышева А.А., бак. 2 к. 

Воронежский государственный университет 
 

Тоталитарный стиль управления как фактор снижения эффективности 

деятельности организации 

 

В последние годы многие компании уделяют большое внимание во-

просу выбора стиля управления. Ни для кого не секрет, что именно от вы-

бора стиля управления зависит эффективность функционирования компа-

нии. В данной статье мы рассмотрим тоталитарный стиль управления пер-

соналом и выявим его минусы и недостатки. 

Тоталитарным стилем управления называют такой набор приёмов и 

методов, при котором вся власть в организации находится в руках руково-

дителя на основе психологического давления и насилия. Строгие методы 

на рабочем месте упраздняют свободу и автономию сотрудников, что в ко-

нечном итоге оказывает негативное влияние на морально–психологическое 

состояние самого сотрудника. Тоталитарный подход считает, что автоно-

мия сотрудников не является хорошей с точки зрения подотчетности. Бо-

лее того, руководители считают, что при централизованном принятии ре-

шений легко обеспечить подотчетность из–за низкой вовлеченности со-

трудников. Наоборот, это снижает производительность организации, по-

тому что экспертное мнение, то есть мнение сотрудников, не используется.  

На сегодняшний день, когда безработица все еще остается ключевой 

проблемой на рынке труда, многие руководители используют именно этот 

стиль управления, который, как правило, можно отличить по следующим 

особенностям:  

– руководитель принимает решение, основанное только на собствен-

ных знаниях и опыте, игнорируя мнения подчинённых;  

– управленец не делится с сотрудниками своими планами и намере-

ниями, связанные с деятельностью организации;  

– отсутствие взаимосвязи между начальником и подчинёнными;  

– увольнение сотрудников, не разделяющих политику руководства;  

– неэффективное стимулирование труда и низкий уровень мотивации 

работников; 

– строгий контроль и жесткая дисциплина (принцип “кнута и пряни-

ка”);  

– такой вид контроля делает акцент на отслеживание количества ра-

боты, нежели её качество. 

Кроме того, данный стиль управления предусматривает вторжение 

руководителя в личное пространство сотрудников, что негативно сказыва-

ется на морально–психологической атмосфере коллектива. Ограничения 

чаще всего касаются внешнего вида сотрудника, занятий различными ви-

дами деятельности и посещения массовых мероприятий. Многие работода-
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тели просматривают странички своих подчинённых в социальных сетях и 

подвергают наказанию за размещение неподобаемого контента. Так, не-

давно наше СМИ охватили скандалы с российскими учителями, которых 

уволили за пляжные фотографии в купальниках. Однако законность таких 

ограничений вызывает сомнения. 

Нельзя сказать, что контроль в деятельности организации должен 

полностью отсутствовать, поскольку это ставит под угрозу существование 

самой компании. Контроль – необходимый компонент управления, так как 

благодаря нему руководство может отслеживать качество выпускаемой 

продукции и оказываемых услуг. Однако контроль должен быть умерен-

ным. Многие сотрудники считают излишний контроль со стороны руково-

дителя раздражительным и отвлекающим от работы. Из–за постоянного 

контроля в коллективе развивается «стукачество», каждый начинает дей-

ствовать сам за себя, отсутствует взаимовыручка.  

Также одним из недостатков тоталитарного стиля управления явля-

ется снижение творческой инициативы и ухудшение морально–

психологического состояния коллектива, что приводит к постоянной теку-

чести кадров, как, например, в 20–х годах ХХ века в компании американ-

ского предпринимателя Генри Форда. 

Важно отметить, что при тоталитаризме руководителя не волнуют 

способы выполнения задач, поставленных перед подчинёнными, для него 

имеет значение только конечный результат. 

Ни для кого не секрет, что от мотивации зависит отдача сотрудника 

и, как следствие, качество выполняемой работы. Исследователи считают, 

что вовлеченность и мотивация сотрудников привносят дисциплину в ор-

ганизацию и повышают прибыльность, а тоталитарный подход ограничи-

вает способности сотрудников. К сожалению, в нашей стране именно 

деньги являются главным мотиватором. Но у любого человека, помимо 

материальных потребностей, так же есть и моральные предпочтения, свя-

занные с желанием уважения и доверия к нему со стороны работодателя. А 

избыточная опека и проверки могут восприниматься сотрудником как 

унижение, оскорбление и недоверие со стороны руководства.  

Из всего вышесказанного можно сделать вывод, что тоталитаризм в 

управлении не допустим, так как он снижает эффективность деятельности 

организации, нарушает морально–психологическое состояние коллектива, 

повышает текучесть кадров. Если руководителю важна эффективная рабо-

та его организации, устойчивость и конкурентоспособность, то ему необ-

ходимо создать соответствующие благоприятные условия для работы со-

трудников, поощрять их за высокое качество работы, не забывая учиты-

вать их мнение в способах управления организацией, и тогда сотрудники 

сами будут стараться выполнять свою работу качественно. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Гаджиметов Б. Э. 
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Медведев М.Д., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Управление конкурентоспособностью современного предприятия 

 

Стремительно меняющиеся условия в экономике, на рынке, внутри 

страны и за ее пределами заставляют предприятия быстро адаптироваться 

к происходящим изменениям и находить новые пути для ведения финансо-

во–хозяйственной деятельности.  

В настоящее время каждое предприятие, которые выходит на рынок, 

для повышения конкурентоспособности стремится расширять свой ассор-

тимент, максимально удовлетворять потребности покупателей, использо-

вать инновационные технологии, находить новые методы управления, а 

также расширять свое влияние на рынке и искать новые пути увеличения 

прибыли.  

Сегодня понятие «конкурентоспособность» уже не может просто 

определяться, как противостояние и борьба за потребителя.  Современное 

понимание конкурентоспособности – это не только увеличение рынков 

сбыта и соперничество с другими предприятиями, это верно выбранная 

стратегия управления, высококвалифицированные кадры, умение пользо-

ваться информационными ресурсами и инновационными технологиями 

при создании и выпуска продукта.  

Исходя из выше представленного определения конкурентоспособно-

сти, под управлением конкурентоспособностью следует понимать процесс 

планирования, анализа и контроля на всех уровнях предприятия, направ-

ленный на поиск и создание продукта, который будет удовлетворять по-

требности клиентов и усиливать позиции предприятия на рынке.  

Помимо этого, управление конкурентоспособностью предусматрива-

ет поиск путей для снижения влияния на продукт различных факторов из 

вне. 

Цель управления конкурентоспособностью – обеспечение выпуска 

продукции, которая будет обеспечивать оптимальный баланс между пред-

почтениями потребителей, требованиями рынка, условиями существую-

щей конкуренции, долей затрат и желаемой прибыли.   

Основные задачи управления конкурентоспособностью: изучение 

требований, предъявляемых к продукту со стороны контролирующий и 

государственных органов; анализ потребителей; поиск и создание средств 

и методов для применения инновационных подходов в производстве про-

дукта; сбор, анализ, хранение информации о качестве продукта. 

Аналогично другим видам управления, управление конкурентоспо-

собностью имеет свой объект и субъект управления. Объектом управления 

выступает само предприятие, его технологии производства, кадры, произ-

водственные мощности и ресурсы.  
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Субъект управления – аппарат управления всех уровней предприя-

тия, который отвечает за достижение поставленных целей и выполнения 

плановых показателей и задач в части разработки, производства и реализа-

ции продукта на рынке.  

Если рассматривать управление современным предприятием, то его 

можно разделить на три уровня, в зависимости от того, что является объек-

том управления.  

Первый уровень управления относится к производственному процес-

су. Его цель – выпуск оптимального количества продукта, соответствую-

щего качества.  

Второй уровень – управление предприятием. Как правило, цели на 

этом уровне весьма разнообразны, в зависимости от типа предприятия, но 

самая главная из них обеспечение прибыльности и повышение рентабель-

ности.  

Третий уровень управления относится к управлению конкурентоспо-

собностью, которая отображает состояние предприятия. Цель управления 

на третьем уровне – оценка конкурентоспособности и поиск путей для ее 

увеличения.  

Современное управление конкурентоспособностью предприятием 

подразумевает трансформацию форм и методов менеджмента в направле-

нии эффективной реализации конкурентных преимуществ, конкурентного 

потенциала, конкурентных стратегий, которые в свою очередь влияют на 

конкурентоспособность предприятия, определяя на рынке его конкурент-

ный статус.  

Процесс управления конкурентоспособностью включает в себя це-

лый комплекс задач, которые имеют разную направленность и критерии 

выполнения со стороны руководящего звена. Их эффективное использова-

ние возможно только при системном подходе в сочетании с объективными 

и субъективными взглядами на рассматриваемый объект, позволяет понять 

необходимость и сущность управления конкурентоспособностью.  

С точки зрения субъективного подхода конкурентоспособность явля-

ется результатом более эффективного функционирования внутренней сре-

ды предприятия, которое является результатом оптимального управления.  

Объективный подход предполагает рассмотрение конкурентоспо-

собности как результат реализации совокупности преимуществ и сопо-

ставление результатов функционирования предприятий–конкурентов 

Таким образом, управление конкурентоспособностью разрабатыва-

ется с учетом конкретной деятельности предприятия и обеспечивает про-

ведение определенной политики в достижении поставленных целей. Мас-

штабы системы конкурентоспособности должны соответствовать задачам 

и целям конкурентоспособности. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Дорохова Н.В. 
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Михалин Н.В., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Менеджмент услуг в международных компаниях 

 

Актуальность темы исследования заключается в том, что в мировой 

экономке происходят процессы, которые меняют в ускоренном темпе ры-

нок, современные технологии и потребительский спрос на услуги. Меха-

низмы управления устаревают и на замену приходят новые, которые необ-

ходимо адаптировать всем крупным международным компаниям. 

Основной проблемой менеджмента услуг является то, что междуна-

родные компании работают в условиях достаточно сильной конкуренции. 

В условиях постковидного периода, во всем мире, у населения, которая яв-

ляется главным потребителем услуг, доходы снижены, что также влияет на 

конкурентоспособность международных компаний. 

Менеджмент предприятии сферы услуг – это прогрессивное воздей-

ствие субъектов менеджмента на объекты, а также процессы, которые про-

исходят на постоянной основе. Воздействие оказывается также на участие 

в них людей для определения направления деятельности и достижения же-

лаемых результатов. 

Эффективный и результативный менеджмент предполагает важность 

учета специфики сферы деятельности. Специфика связана с деятельностью 

компаний, а если быть конкретнее, с предоставляемыми услугами. Услуга 

определяется как товар, так как имеет свою ценность, при этом также име-

ет существенные отличия от продукта.  

На рисунке 1 продемонстрирован процесс формирования механизма 

управления предприятием сферы услуг в международных компаниях. 

 
Рис. 1. Процесс формирования механизма управления предприятием сферы услуг в 

международных компаниях 
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В многих международных компаниях менеджмент услуг закладывает 

одновременно стратегическое и тактическое управление. Стратегическое 

управление дает возможность результативно существовать на рынке в те-

чение длительного времени, обеспечивая конкурентные преимущества.  

Тактическое управление позволяет провести детальную разработку и 

внедрение конкретных мер по реализации выбранных стратегий. Данное 

управление решает вопросы, которые связанны с определением конкрет-

ных исполнителей установленной программы действий, сроков и ответ-

ственных. 

В международных компаниях самая эффективная технология ме-

неджмента включает взаимосвязанные этапы: – анализ – планирование – 

управленческое решение – организация – мотивация – контроль – анализ. 

Далее рассмотрим технологию управления услуг в международных 

компаниях. 

1. Стратегический анализ ситуации на рынке услуг (Маркетинговые 

исследования, экспертные методы, PESTанализ.  SWOT–анализ, анализ 

финансово–хозяйственной деятельности, факторный анализ). 

2. Определение целей управления предприятием услуг (Метод «де-

рева целей», факторный анализ данных экспертной оценки). 

3. Формирование стратегии управления (Методы анализа, методы 

оценки, методы сравнения). 

4. Выбор методов и средств достижения целей и реализации страте-

гии (Метод сравнительного анализа, интуитивные методы, оценка реаль-

ной ситуации). 

5. Планирование мероприятий по реализации стратегии (Метод 

сравнения, нормативный метод). 

6. Организация выполнения мероприятий по реализации стратегии 

(Методы анализа, методы планирования). 

7. Мотивация персонала (Методы анализа, сравнения). 

8. Контроль и координирование выполнения стратегии. 

9. Оценка процесса реализации стратегии (Метод расчета интеграль-

ного показателя, сравнения, анализа). 

Международные компании Microsoft, Google, Facebook, которые яв-

ляются главными поставщиками услуг, во всем мире, применяя в работе 

выше представленную схему, решают практические задачи по управлению 

деятельности компании.  

Можно сделать вывод, что рынок услуг предъявляет целый набор 

различных требований к системе управления компанией. Основополагаю-

щее требование – это эффективное функционирование в условиях актив-

ных действий как со стороны внутренней, так и внешней конкурентной 

среды. 

Исходя из этого, развитие механизма управления  очень важно. 

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

Воронежский государственный университет 

 

Особенности управления сотрудниками организации в условиях 

цифровизации  

 

В условиях современной экономики цифровизация в корне изменила 

фундаментальные основы и принципы работы в офисе. Благодаря появле-

нию автоматизации, современные сотрудники могут не привязываться к 

конкретному рабочему месту. На сегодняшний день в мире существует 

большое количество различных профессий, благодаря которым работу 

можно осуществлять дистанционно.  

Цифровизация окружающего мира подразумевает под собой измене-

ния, касающиеся всех сфер жизнедеятельности. Людям необходимо под-

страиваться под новые условия, модифицировать свое сознание для того, 

чтобы воспринимать мир и использовать полученную информацию абсо-

лютно иным образом. 

В управлении сотрудниками цифровизация ориентирована на созда-

ние комфортной цифровой среды для работников организаций. Основной 

целью такой среды является ограничение затрат временного ресурса и 

большого вклада, нацеленного на получение результата. Ещё одним из 

превосходств применения ИТ–технологий представляется организация ди-

станционного обучения, благодаря которому работники могут отыскать 

увлекательные материалы в удобное для себя время, повысить квалифика-

цию. 

Если говорить насчет подбора персонала в какую–либо организацию, 

можно отметить, что всё чаще большим развивающимся компаниям необ-

ходимы гибкие, а также способные быстро усваивать новую информацию 

сотрудники. Претенденты с опытом и разнообразными навыками все 

больше востребованы. Такие навыки делают специалистов на рынке труда 

уникальными. При трудоустройстве, помимо имеющихся знаний, у буду-

щего работника оценивают коммуникативные навыки, способность быстро 

переучиться и запомнить достаточно ёмкий объем информации в кратчай-

шие сроки. Более востребованными будут являться те кандидаты, которые 

готовы адаптироваться к изменениям состояния рынка и не имеющие про-

блем, которые касаются решения нестандартных проблем.  

Конечно, в приоритете будут такие сотрудники, для которых управ-

ление автоматизированными системами не составит труда. Личность при 

любом варианте развития событий не будет полностью заменена роботами, 

быстрее поменяется функционал специалистов. 

Говоря о цифровизации, надлежит затронуть тему о цифровом следе 

работника. Концепция заключается в том, чтобы создать целую базу дан-
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ных в организации, что могла бы предоставить наибольшее понятие о лич-

ности, ее возможностях и интересах.  

Ввиду последних исследований, цифровизация уже стала причиной 

основательных переустройств во многих отраслях. Впрочем, нередко при-

ходится сталкиваться с подобной проблемой, такой как отсутствие на рын-

ке знатоков по цифровой трансформации. Поскольку профессионалов по 

цифровой трансформации отыскать сложно, то зачастую фирмам прихо-

дится прибегать к приглашению консалтинга, который придумывает циф-

ровой план, а затем принимает людей, которые реализуют его. Однако же 

такой подход может привести к конфликту: квалифицированный специа-

лист создает стратегию, а собственник принимает её, при этом рассчиты-

вая на авторитетность такого специалиста. Впоследствии же прибывают 

люди, утверждающие, что данная стратегия не работает. 

Главное учитывать, что сотрудник, специализирующийся на цифро-

вой трансформации обязан владеть навыками, такими как умение грамотно 

разрабатывать и затем внедрять цифровые технологии в деятельность ор-

ганизации. Необязательно являться инженером и основывать программные 

продукты, впрочем, следует знать, как их использовать в своей деятельно-

сти. Владея познаниями об актуальной информации, личность дает себе 

возможность карьерного роста и самореализации в критериях цифровиза-

ции. 

По мере того, как компании резко переходят к цифровизации, одним 

из ключевых вопросов остается лидерство. Наряду с преобразованиями в 

процессах работы организации, возникают изменения индивидуальных ка-

честв работников. Для компаний в современном мире очень важно уметь 

поддерживать должный уровень конкуренции в сжатые сроки, что нельзя 

реализовать, не прибегая к использованию цифровых технологий. 

Подводя итоги вышесказанному, мы решили выделить главные зада-

чи в управлении персоналом с учетом введения цифровых технологий в 

обиход организации: 

– для успешного развития фирмы следует уделять внимание обмену 

опытом и цифровыми стратегиями; 

– компании обязаны выработать личную HR–стратегию. При пере-

ходе на различные мобильные платформы и цифровой характер мышления 

представляется первенствующим направлением; 

– передавать практический опыт, подразумевая последующее ис-

пользование, а также развивать и увеличивать цифровое мышление со-

трудников. 

На наш взгляд, столь быстрое введение цифровых технологий в 

управление персоналом компаний в корне меняет стратегию и тактику ра-

боты с сотрудниками, предопределяя при этом появление новейшей циф-

ровой концепции по управлению человеческими ресурсами. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Гаджиметов Б.Э.  
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Попова В.С., бак. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Вызовы и горизонты современного event–менеджмента  

 

Event–менеджмент является эффективным инструментом для про-

движения товаров и услуг, который осуществляется через организацию 

специальных мероприятий и событий. Согласно такому подходу, основной 

целью проведения мероприятий является привлечение внимания целевой 

аудитории к компании и ее руководству, а также создание условий для 

развития социальных коммуникаций и партнерств. 

При этом event–менеджмент – это не только технология организации 

мероприятий, но и особый тип коммуникации в рамках системы PR («свя-

зей с общественностью»), который позволяет удерживать внимание целе-

вой аудитории на продукте или услуге. Он охватывает все этапы планиро-

вания, организации, контроля и управления проектом, для того чтобы ор-

ганизовать успешное мероприятие. 

Следует отметить, что понятие «event» означает не просто какое–то 

событие, а предполагает проведение исключительного мероприятия, кото-

рое будет привлекательным для целевой аудитории и соответствовать ее 

интересам и требованиям. Термин «event» представляет собой превраще-

ние обычного мероприятия в нечто уникальное и неповторимое путем воз-

действия на него различных факторов. 

Однако, успешная организация события не заканчивается только на 

его запуске. Она требует дальнейшего управления в течение всего процес-

са проведения, включая оценку его эффективности, адаптацию к изменя-

ющимся условиям и обеспечение достижения поставленных целей. 

Ключевым фактором успешного event–менеджмента является эффек-

тивная коммуникация с целевой аудиторией, которая позволяет донести 

идею и привлечь внимание к организации. Это включает в себя выбор пра-

вильного формата мероприятия, каналов коммуникации и способа подачи 

информации, который будет наиболее эффективен для данной аудитории. 

При ограниченных ресурсах и строгих ограничениях по времени, 

главным требованием в event–менеджменте остается реализация меропри-

ятия в соответствии с интересами и потребностями целевой аудитории. 

Креативный подход и инновационные решения могут помочь преодолеть 

ограничения и сделать мероприятие еще более привлекательным и успеш-

ным. 

Организация мероприятий сопряжена с определенными ограничени-

ями в виде сроков, стоимости ресурсов и требований к качеству, при этом 

необходимо учитывать интересы и потребности целевой аудитории.  

Реализация проектов в области мероприятий должна быть эффектив-

ной, чтобы достичь поставленных перед организаторами целей. Для до-
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стижения этих целей используется методология управления проектами, ко-

торая позволяет регламентировать процесс организации и проведения ме-

роприятий. В этой связи важно уделить особое внимание индивидуальным 

решениям, психологическим аспектам и эффектам, а также учитывать 

субъективное восприятие.  

Важным моментом в управлении мероприятиями является демон-

страция его успеха и выявление областей, которые необходимо улучшить. 

В этом отношении данные, полученные в процессе мероприятия, предо-

ставляют важную и ценную информацию.  

Прямой опрос участников – один из эффективных способов опреде-

ления их впечатлений о мероприятии. Управление мероприятиями пред-

ставляет собой сложный процесс, который включает в себя организацию 

различных задач, установление связей и приобретение потенциальных 

клиентов, а также демонстрацию достижения успеха. Таким образом, 

управление мероприятиями требует тщательной подготовки и непрерыв-

ной работы, направленной на улучшение и привлечение уже существую-

щих или квалифицированных потенциальных клиентов. 

Заметим, что сфера event–менеджмента пользуется довольно высо-

ким спросом на рынке труда в современной России. В этой профессио-

нальной области необходимо развивать многозадачность, готовность про-

являть все свои знания, умения и навыки в различных ситуациях. Для 

успешной карьеры в event–менеджменте необходимы такие качества, как 

коммуникабельность, гибкость, энергичность, лидерство, креативность, 

внимательность к деталям, энтузиазм, пунктуальность, организаторские 

способности, стрессоустойчивость. 

В целом, event–менеджмент – весьма перспективное направление де-

ятельности, привлекающее внимание исследователей и практиков благода-

ря своим уникальным особенностям.  

В частности, позитивный имидж, яркая индивидуальность и обще-

ственное доверие – ключевые факторы, способствующие успешной работе 

в современном бизнесе. Создание и проведение мероприятий являются 

также эффективным способом укрепления престижа и бренда компании на 

рынке.  

Для достижения успеха в event–менеджменте необходимо внима-

тельно изучать соответствующие event–технологии, а также уметь разраба-

тывать систему PR–событий, организовывать и управлять проведением 

подобных мероприятий. 

Думается, назрела необходимость актуализировать не только прак-

тические навыки, но и теоретическую базу исследований в этой области, 

особенно на фоне ухода многих западных агентств и компаний из России. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Родин О.А. 
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Прилепин В.В., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Внедрение IT–технологий в систему управления человеческими 

ресурсами 

 

С позиции современной парадигмы менеджмента работники органи-

зации являются ключевым ее ресурсом, обеспечивающим конкурентоспо-

собность и эффективность. Поэтому важно уделять внимание формирова-

нию, функционированию и развитию системы управления человеческими 

ресурсами на предприятии.  

В современных условиях, отличающихся высокими темпами разви-

тия цифровизации, компании сталкиваются со сложностями при внедрении 

IT–технологий в уже существующие и, как правило, устаревшие механиз-

мы управления человеческими ресурсами. Однако без внедрения совре-

менных IT–решений компании непрерывно отстают от своих более пред-

приимчивых конкурентов, что влечет за собой потерю клиентов и финан-

совые трудности. 

IT–технологии чаще всего подразумевают под собой автоматизиро-

ванные информационные системы или автоматизированные комплексные 

системы.  

Автоматизированная информационная система для управления чело-

веческими ресурсами организации – это совокупность программно–

аппаратных средств, которая предназначена для автоматизации работы по 

управлению кадрами. Автоматизированные комплексные системы управ-

ления человеческими ресурсами включают полноценные программные 

продукты, которые автоматизируют все области деятельности кадровой 

службы организации. 

Современные IT–технологии могут нивелировать такие проблемы, 

как: 

– непонимание сотрудниками эффективности их деятельности, что 

приводит к снижению вовлеченности и самоотдачи от работы; 

– сложности и периодическая необъективность результативности ра-

ботников при оценке их труда; 

– проблемы с выявлением слабых сторон работы и развития персона-

ла; 

– отсутствие структурированности и системности труда; 

– проблемы организации системы управления с документами; 

– неповоротливость и бюрократичность процессов. 

Вышеперечисленные проблемы не всегда лежат на поверхности и их 

выявление зачастую сложный процесс. При этом их наличие может яв-

ляться барьером, не дающим компании развиваться и повышать свою кон-

курентоспособность на рынке. 
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Арсенал современных IT–технологий позволяет выявлять, анализи-

ровать, устранять и контролировать большинство слабых зон компании. К 

методам цифровых решений проблем в управлении человеческими ресур-

сами можно отнести:  

– CRM–системы – это система, позволяющая систематизировать рабо-

чее время сотрудников, обозначить его краткосрочные и долгосрочные за-

дачи с определенными сроками выполнения, ответственными лицами и ре-

зультатами работы; 

– HR–аналитика предполагает поиск наиболее подходящих кадров для 

конкретной компании или отдельной отрасли, а также анализ ключевых 

причин выявленных проблем и поиск путей их устранения с использовани-

ем математических моделей; 

– зарплатная аналитика – это совокупность способов, позволяющих 

эффективно анализировать информацию с целью совершенствования эф-

фективности различных показателей, а также подготовки информационной 

базы для принятия оптимальных управленческих решений; 

– электронный документооборот – система, позволяющая создавать, 

подписывать, обмениваться и хранить кадровую документацию в элек-

тронном виде; 

– единое информационное пространство – представляет собой базу 

данных с общим доступом всех сотрудников и служит для распростране-

ния информации о корпоративных мероприятиях, событиях и встречах. 

Дополнительные программные продукты способны дать предприя-

тию возможность для системного анализа труда сотрудников, наглядность 

в понимании задач, поставленных сотрудникам, возможность четкого 

установление сферы ответственности и описания действий необходимых 

для достижения результата в работе персонала, оперативность обработки 

данных и возможность влияния на бизнес–процессы с минимальной за-

держкой. 

К существенным недостаткам внедрения IT–решений в систему 

управления человеческими ресурсами можно отнести существенное удо-

рожание производства в краткосрочном периоде и необходимость посто-

янного поддержания и развития таких решений, а также сложности разра-

ботки и внедрения.  

Несмотря на наличие барьеров, в долгосрочном периоде это дает су-

щественное преимущество и возможность более эффективно использовать 

человеческие ресурсы компании, тем самым увеличивая свою конкуренто-

способность. 

Таким образом, можно сказать, что объединение возможностей ин-

формационных технологий и кадрового потенциала организации – одно из 

ее главных конкурентных преимуществ, позволяющих уверенно смотреть 

в будущее и развиваться «в ногу со временем».  

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



83 
 

Ревина Н.В., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Особенности управления маркетингом цифровых экосистем 
 

В цифровом мире потребители активно опираются на цифровые эко-

системы, помогающие в решении необходимых задач на протяжении всего 

жизненного цикла пользователя и продвигающие дополнительные услуги, 

сервисы, продукты.  

Цифровизация повлияла и на маркетинг бизнес–экосистем, выдвигая 

на первый план клиентоориентированность. Для развития экосистемы биз-

нес изучает интересы пользователей, на основе которых можно разрабаты-

вать цифровые сервисы, удовлетворяющие потребности потребителей в 

еде, передвижении, работе, развлечениях, здоровье и другие. Для успешно-

го продвижения любого подобного сервиса необходимо выстраивание си-

стемы маркетинга для него. 

Однако даже в эпоху цифрового маркетинга традиционные медиака-

налы (телевидение, радио, газеты) используются для продвижения, с це-

лью достучаться до тех клиентов, с которыми трудно выстроить коммуни-

кацию через Интернет, а также из–за доверия к продукту/организации, 

подкрепленного не только цифровой, но и традиционной рекламой. 

Цифровизация несколько меняет специфику маркетинга, хоть и 

оставляет неизменной его суть. При продвижении экосистем маркетологи 

также проводят сегментацию рынка в совокупности с таргетингом – выбо-

ром приоритетных для бренда групп, что позволяет создавать для различ-

ных групп разные уникальные предложения. Однако здесь кроется новая 

для маркетинга проблема. Клиенты, получая большое количество неумест-

ной для них рекламы и неинтересных рассылок, чувствуют раздражение 

из–за спама, нарушение своих личных границ и безразличие к себе со сто-

роны компании. Односторонняя коммуникация не является эффективной 

при выстраивании отношений между клиентами и продуктами экосистемы, 

потребители хотят сами определять границы между собой и брендами. 

Для развития цифровых экосистем используются инновационные 

инструменты маркетинговой деятельности, которые позволяют не только 

формировать лояльность клиентов и эффективно выделяться среди других 

брендов и компаний, но и рассчитать рентабельность маркетинговых инве-

стиций, конверсию продаж, проанализировать данные и протестировать 

отдельные гипотезы. 

Выстраивая все бизнес–процессы в единую экосистему, компания 

получает возможность прогнозировать и даже влиять на поведение своих 

клиентов, здраво оценивая последствия своих решений и имея более чет-

кие представления о возможных доходах и расходах. Также преимуще-

ствами цифрового маркетинга являются: относительно невысокая стои-
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мость привлечения клиентов, глобальность, быстрая обратная связь, ин-

терактивность, возможность быстрой смены стратегии. Таким образом, 

бизнес–экосистема разрабатывает сервисы таким образом, чтобы контак-

тировать с клиентом сразу в нескольких сферах и выстраивать отношения 

на длительный период времени, анализируя продукты, которые нужны 

клиенту сейчас и прогнозируя спрос на годы вперед. 

Цифровая экосистема собирает данные о клиенте из всех своих сер-

висов, которыми он пользуется, что позволяет делать персонализирован-

ные предложения для аудитории, тем самым повышая вовлеченность по-

требителей в коммуникацию между ним и компанией. Маркетологи также 

прибегают к новым стратегиям по возвращению пользователей в приложе-

ние или на сайт – ремаркетингу и ретаргетингу. С помощью таких инстру-

ментов бренд постоянно напоминает о себе и поддерживает связь с клиен-

том, сообщает о новых предложениях и акциях, предлагает товары, осно-

вываясь на прошлых заказах, интересах. Также для развития цифровых 

экосистем используются следующие инструменты: контент–маркетинг, 

контекстная реклама, оптимизация поисковых систем (SEO), Email марке-

тинг, маркетинг социальных сетей (SMM). 

Таким образом, секрет эффективного маркетинга цифровых экоси-

стем заключается в следующих ключевых составляющих: 

1. Обширном сборе информации и ее анализе, что дает компании 

конкурентное преимущество и позволяет принимать решения о том, стро-

ить ли экосистему самостоятельно или присоединиться к существующей. 

2. Разработке четкой стратегии продвижения. 

3. Гибком управлении экосистемой, нацеленном на внедрение инно-

ваций и повышение клиентоориентированности. 

4. Собственной цифровой платформе, благодаря которой компании, 

объединенные в общую экосистему, могут обмениваться информацией о 

клиентах и повысить точность прогнозирования потребительского поведе-

ния. 

5. Талантливых и опытных сотрудниках, способных эффективно 

проводить рекламные кампании, анализировать поведение клиентов и кон-

курентов, усилить бренд. 

6. Партнерстве между брендами, необъединенными одной экосисте-

мой. Сотрудничество позволяет выходить на новую аудиторию, повышать 

узнаваемость и актуальность брендов. 

Конкуренция в цифровом мире ведет к укрупнению бизнеса, его объ-

единению в новые, динамично развивающиеся партнерства – экосистемы. 

Переход к цифровым экосистемам предвещает исключительный уровень 

ориентации на клиента, которые будут иметь безграничный доступ к раз-

личным продуктам и услугам в рамках одной системы. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Кравец М.А. 
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Рябцев В.М., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Роль специальных экономических зон в развитии национального 

предпринимательства 
 

В развитии мировой хозяйственной системы особенное значение 

имеет интенсификация развития предпринимательства и инвестиционной 

активности. Проводимые исследования показывают эффективность роли 

специальных экономических зон в активизации производства и инвестици-

онной деятельности. Благодаря рациональности экономических рычагов 

специальные экономические зоны способны предоставить дополнительные 

стимулы по развитию инфраструктуры, материально–технической базы, 

конкурентоспособных производственных отраслей, решение социально–

экономических проблем отстающих регионов путем расширения малого, 

среднего бизнеса и привлечения в эти сферы необходимых инвестицион-

ных ресурсов. 

Рассмотрим основные требования, предъявляемые к свободным эко-

номическим зонам в России: 

1) наличие рядом социальной, производственной инфраструктур; 

2) наличие территории, которая богата природными ресурсами 

(водные, лесные, рекреационные, земельные и т.п.); 

3) земельный участок, на котором будет располагаться СЭЗ, дол-

жен находиться либо в муниципальной собственности, либо в государ-

ственной; 

4) СЭЗ должна иметь выгодное месторасположение, а также 

транспортное и географическое расположение удобное для внешнего и 

внутреннего рынка. 

Согласно Федеральному закону №116–ФЗ на территории РФ могут 

создаваться свободные экономические зоны 4 типов: 

1–ый тип: промышленно–производственные особые экономические 

зоны. В промышленно–производственных зонах наложено производство 

конкретного вида продукции, обычно экспортные и импортозамещающие. 

По данным Министерства экономического развития РФ на конец 2022 года 

резидентами данного типа зон являются 324 компании. 

2–ой тип: портовые особые экономические зоны. Создаются на тер-

ритории, предназначенной для реконструкции и эксплуатации инфра-

структуры морского или речного порта. Они выгодны для инвесторов тем, 

что находятся на пути международных транспортных узлов, где находятся 

производственные и технологические ресурсы. По данным Министерства 

экономического развития РФ на 2022 год на территории РФ функциони-

руют две СЭЗ данного типа, их резидентами стали 44 компании. 
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3–ий тип: технико–внедренческие особые экономические зоны. Со-

здаются для развития инновационной и социальной деятельности, для 

формирования устойчивой сети среднего (малого) высокотехнологическо-

го предпринимательства, увеличения роста объемов научно–

технологической продукции. По данным Министерства экономического 

развития РФ на конец 2022 год действуют семь СЭЗ такого типа (514 ком-

паний–резидентов). 

4–ый тип: туристско–рекреационные особые экономические зоны. 

Создаются для развития, увеличения и эффективного использования тури-

стических регионов Российской Федерации. По данным Министерства 

экономического развития РФ на конец 2022 год действуют десять СЭЗ, ре-

зидентами которых являются 85 компаний. 

К основным проблемам свободных экономических зон можно отне-

сти: 

1. Отсутствие законодательной базы.  

Последствиями данной проблемы является то, что снижается уро-

вень взаимодействия между различными органами государственной вла-

сти. Что в свою очередь может привести к тому, что фирмы и предприятия 

могут получить согласие на одном уровне власти и отказ на другом уровне 

власти; 

2. Не способность СЭЗ решать задачи территориального развития 

страны и влиять на развитие других регионов страны в целом; 

3. Низкий уровень контроля за СЭЗ; 

4. Отсутствие конкретных целей создания СЭЗ. 

В 2021 году Минэкономразвития РФ внесло в Правительство РФ за-

конопроект, который предполагает объединение промышленно–

производственных и технико–внедренческих свободных экономических 

зон, данный законопроект должен упростить получение статуса резидента 

ОЭЗ, что благоприятно скажется на привлечении инвесторов и улучшении 

показателей эффективности использования ОЭЗ. 

Наиболее перспективным и эффективным направлением развития 

российской экономики является формирование привлекательного инвести-

ционного климата на всей территории страны за счет снижения налоговой 

нагрузки на предпринимательскую деятельность. Это поможет привлечь 

российские и иностранные инвестиции, которые обеспечат передачу новых 

технологий, и как следствие развитие особых экономических зон в России. 

Нужно помнить, что свободные экономические зоны успешно функ-

ционируют только тогда, когда проработаны задачи и цели при создании 

новых зон и для уже существующих и функционирующих зон, имеется 

четкое и направленное руководство и формирование задач для каждой 

ОЭЗ на национальном уровне. 

Научный руководитель – к.э.н., ст. преп. Зенкова О.А. 



87 
 

Светачев Р.О., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 
 

Оценка эффективности международных инвестиций 

 

Международные инвестиции постепенно всё сильнее усиливали 

влияние на экономическую жизнь большинства стран мира, что привело к 

формированию концептуальной и теоретической базы данного процесса. 

До середины XX века инвестиционная деятельность находилась в тесном 

контакте с международной торговлей, как важнейшей и крупнейшей 

формой международных экономических отношений, а также влияла на 

ускорение промышленного развития отдельных экономик, стремительно 

приближавшихся к основным западным странам. Укоренилось мнение о 

том, что товарное производство в народном хозяйстве национальных 

экономик находится под сильным влиянием внешней торговли и меняется 

посредством этого воздействия.  

Эволюция классических теорий международного инвестирования и 

появление новых концепций привели к необходимости их сравнения и 

анализа, оценки актуальности и эффективности, поэтому теоретики в 

области экономики стали проводить не только работу по разработке 

теорий, но и по проверке их конкурентоспособности и пользы, которую 

они могли принести участникам инвестиционных процессов. 

Аналитические агентства и международные организации в соответствии с 

этими подходами стали регулярно проводить опросы менеджеров крупных 

компаний на предмет их стратегий и предпочтений в международном 

инвестировании на рынках отдельных стран. Ведущие деловые издания, 

такие как Euromoney и The Economist, стали публиковать инвестиционные 

рейтинги стран и рейтинги страновых рисков для международных 

инвесторов, главной целью которых являлась оценка эффективности и 

безопасности международных инвестиций. 

Эффективность инвестиций – это соответствие вложенных затрат и 

ожидаемого результата. Если ожидаемый результат не устраивает 

инвестора, то он может отказаться от инвестирования средств в данный 

проект. 

Самостоятельно оценить эффективность международных инвестиций 

довольно сложно, так как необходимо учитывать многие показатели 

экономической деятельности. К оценке привлекаются специалисты в 

области финансов и экономики, отдельных отраслей и сфер деятельности. 

Возможно проведение проверки эффективности в отношении любого вида 

инвестиций: 

– ценных бумаг, паев, иных финансовых инструментов; 

– объектов недвижимости и имущественных прав; 

– объектов интеллектуальной собственности; 
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– имущественных активов, оборудования, техники, а также иных 

видов реальных и финансовых активов. 

Существуют разные способы и направления для оценки 

эффективности вложенных средств. Например, экономическая 

эффективность инвестиций используется для определения разницы между 

доходами и расходами. Финансовая эффективность непосредственно 

связана с вложением средств в инвестиционные проекты и ценные бумаги.  

Финансовая эффективность инвестиций может оцениваться по 

следующим основным критериям: 

– норма доходности (IRR); 

– внутренняя ставка (MIRR); 

– индекс доходности (PI); 

– чистая приведенная стоимость (NPV); 

– коэффициент эффективности инвестиций (ARR); 

– срок окупаемости инвестиций (PP); 

– индекс дисконтирования (DPI). 

В теории, наилучшим вариантом является использование и 

применение всех, указанных выше, параметров вместе. Однако сделать это 

довольно трудно, поэтому лучше выбрать отдельные показатели, которые 

будут лучше всего соответствовать целям и задачам инвестора. 

По результатам оценки эффективности инвесторы получают отчеты 

или рекомендации, которые помогают им принимать важные и трудные 

решения, например: 

–  выбрать один из инвестиционных проектов, видов активов и 

финансовых инструментов, который будет иметь наибольший коэффициент 

эффективности вложений; 

 – правильно выбрать этап проекта, что лучше всего подойдёт 

для вложения денег (особенно это актуально для стартапов); 

 – распределить капитал в наилучших долях между 

несколькими проектами и инструментами для диверсификации рисков; 

– изменить размер капиталовложений или даже полностью 

отказаться от инвестиционного проекта, если он не подходит под 

необходимые критерии эффективности; 

 – покинуть проект до его завершения, если возникает риск 

убытков, либо для сведения убытков к минимуму; 

 – продать активы, если достигнут запланированный результат; 

 – продолжить сотрудничество в рамках проекта, если в 

первоначальный срок инвестиции дали хороший результат. 

Таким образом, можно сделать вывод о том, что оценка 

эффективности инвестиций крайне важна для инвесторов, без неё 

невозможно понимание того, насколько прибыльными будут те или иные 

вложения денег и как долго нужно будет ждать дивиденды. 

 Научный руководитель – к.э.н., доц. Пожидаев Р.Г. 
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Серищева И.М., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Международный маркетинг и бизнес–стратегии 

 

Проблемы, с которыми сталкивается каждый экспортер, решаются 

международным маркетингом, поэтому он входит в состав бизнес–

стратегии. Выход компании на международный рынок можно рассматри-

вать как процесс постепенного развития. Разница между известным и под-

час безопасным внутренним рынком и далеким и опасным зарубежным 

рынком кажется настолько большой, что многие компании предпочитают 

преодолевать ее постепенно. Шведская школа международных бизнес–

исследований продолжает разрабатывать методологии выхода на зарубеж-

ные рынки в нескольких областях, включая создание компаниями дистри-

бьюторских сетей, установление долгосрочных отношений с клиентами и 

изучение отношений между материнскими и аффилированными компани-

ями. 

Выбирая какой из путей внедрения продукта компании выбираю по 

критериям: самый быстрый и наименее затратный. Однако фирмы, кото-

рые ставят приоритетным качество выхода на зарубежный рынок – выиг-

рывают в долгосрочной перспективе. 

Первый путь: самый прямой и наименее затратный переходит сразу 

от деятельности только на внутреннем рынке к производственному пред-

приятию за рубежом (деятельность на внутреннем рынке – производствен-

ное предприятие за рубежом). 

Второй путь: выход на зарубежный рынок происходит через прямого 

экспортёра (деятельность на внутреннем рынке – прямой экспортёр – про-

изводственное предприятие за рубежом).  

Третий путь: к деятельности на внутреннем рынке и прямому экс-

портеру добавляется еще одно звено – агент (деятельность на внутреннем 

рынке – прямой экспортёр – агент – производственное предприятие за ру-

бежом). 

Четвертый путь: составление такого же плана, как и на втором пути 

только с торговым представительством (деятельность на внутреннем рын-

ке – прямой экспортёр – торговое представительство – производственное 

предприятие за рубежом). 

Пятый (и самый трудный) путь имеет такие составляющие как: дея-

тельность только на внутреннем рынке, прямой экспортёр, агент, торговое 

представительство и производственное предприятие за рубежом. 

Пути через торговое представительство считаются наиболее эффек-

тивными для создания производственного представительства за рубежом. 

Исследователи пришли к выводу, что постепенное и систематическое при-
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обретение опыта в международных операциях – самый лучший, часто 

единственный путь обеспечить долгосрочный успех. 

Конечно, у пути торгового представительства по внедрения своего 

продукта в другую страну есть определенная последовательность действий 

(так называемые «фазы»). 

Первая фаза – экспертной продажи начинается с пробного экспорта. 

Это довольно поверхностные односторонние действия, базирующиеся на 

движении отечественной продукции и умении продавать. Чаще всего при-

быль приносят первоначальные продажи, однако последующих заказов 

может не поступить. 

Вторая фаза. Масштабные продажи могут состояться после пробного 

экспорта. Подобные действия сокращают количество охватываемых рын-

ков, поэтому оставшиеся потенциальные рынки можно сгруппировать в 

основные, второстепенные и, возможно, третичные категории. 

Третья фаза. Ассортимент экспортной продукции должен быть огра-

ничен уровнем, наиболее подходящим для конкретного рынка и обеспечи-

вающим наибольшую ожидаемую доходность. Мы называем эту фазу ин-

тенсивными продажами, подчеркивая, что рыночный контакт более глубо-

кий и эффективный, но все же является частью внутреннего рынка. Мы 

должны оказывать большую поддержку внешнеторговым сетям экспорте-

ров, активно собирать и накапливать маркетинговую информацию для оте-

чественных учреждений. 

Четвертая фаза. Экспортный маркетинг формируется из концентра-

ции усилий предыдущей стадии. Продукция все больше адаптируется к 

потребностям зарубежных заказчиков. Но обратная связь экспортных рын-

ков важна в той же степени, что и отзывы с внутреннего. Маркетинговые 

коммуникации приобретают все более интернациональный характер, с 

правильным использованием иностранных языков и все меньшим и мень-

шим упором на то, что все должно быть «типично» национальным. 

Международный маркетинг предполагает, что многие другие рынки 

стали играть решающую роль в формировании маркетинговой концепции. 

Глобальный маркетинг пошел дальше, предполагая, что компании больше 

не сосредоточены на клиентах своей страны, а работают над удовлетворе-

нием уникальных потребностей потребителей по всему миру. 

Можно сделать вывод о том, что не всегда самый наименее затрат-

ный путь самый прибыльный, прежде чем выйти на рынок определенной 

страны, для этого требуется определиться с бизнес–стратегией и провести 

маркетинговый анализ страны импортёра, чтобы стабилизировать получе-

ние прибыли и максимизировать объём продаж в долгосрочной перспекти-

ве.  

Качественный подход к выбору пути развития – гарант «долгосроч-

ности» проекта. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Арзамасцева Л.П. 
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Степыгина А.С., бак. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Вопросы управления организацией в условиях неопределенности 

 

В настоящее время условия внешней среды оказывают большое вли-

яние на организации. Для того чтобы оставаться рентабельными, компании 

вынуждены противодействовать неопределенности ситуации различными 

способами. Исходя из нынешней обстановки на рынке, можно обратить 

внимание на крупные затраты и низкий уровень удовлетворенности потре-

бителей и самого рынка.  

Обобщая взгляды ученых и авторов экономических статей, можно 

понять, что в зависимости от ситуации во внешней и внутренней среде ор-

ганизации рассматривают четыре уровня неопределенности.  

Первый уровень – высокая степень прогнозирования будущего; вто-

рой уровень – необходимость разработки набора альтернативных вариан-

тов будущего; третий уровень – возможность формирования диапазона 

возможных исходов будущего; четвертый уровень – истинная неоднознач-

ность, в виде полной неопределенности. 

 Конечно, на всех четырех уровнях выделяются разные значения ве-

роятности неопределенности. По мнению автора, в условиях современной 

экономики большая часть таких ситуаций относится ко второму и третьему 

уровням, так как они предусматривают разработку множества альтерна-

тивных сценариев будущего организации. 

Изучив позиции, представленные в экономической литературе, отме-

тим, что в широком смысле предприятия реализуют свою деятельность по 

двум основным линиям. Первый способ – это внутренняя стратегия, когда 

организация отвечает приспособлением и переменой своих действий, что-

бы они соответствовали необходимым характеристикам внешней среды. 

Второй случай – когда организация стремится изменить ситуацию таким 

образом, чтобы она лучше подходила способностям компании, определяя 

внешнюю стратегию. 

Рассмотрим первую стратегию – внутреннюю. Если появляются 

опресненные факторы, то предприятие может решить прекратить реализо-

вывать уже имеющийся план, и перейти к новому стратегическому плану. 

Самой упрощенной мерой ответа организации, когда условия внешней 

среды становятся неблагоприятными, является изменение направленности 

деятельности в сферу с меньшей неопределенностью параметров. Напри-

мер, руководство компании может принять решение о пересмотре места 

нахождения бизнеса, таким образом, чтобы компания попала в среду с 

меньшей концентрацией, или же другие компании представляются мень-

шую опасность.  
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Всю сферу хозяйственной деятельности можно разделить на про-

мышленную и непромышленную, и именно в этих сферах возникают опре-

деленные риски. Непромышленная сторона деятельности предприятия 

ориентирована на то, чтобы удовлетворить бытовые и культурные потреб-

ности, возникающие в коллективе. Риски в непромышленной сфере часто 

связаны с нарушением морально–этических норм и правил внутренней 

среды предприятия.  

Важно, что если для среды характерен неопределенный спрос 

(например, его излишки связаны с переменой потребительских предпочте-

ний), то администрация компании может применить нормирование про-

дукции и услуг, таким образом распределив продукцию по определенным 

приоритетам. 

Перейдем к анализу внешних стратегий. Здесь следует акцентиро-

вать внимание на следующих моментах. 

Во–первых, конкуренция. Если учитывать экономические законы 

взаимоотношений предприятий, то само достижение преимуществ в кон-

куренции не является главным в хозяйствовании организации, так как для 

большинства руководителей это просто мера «государственного ограничи-

теля». При этом огромные ресурсы компании расходуются на маркетинго-

вые мероприятия, исследования рынка и переподчинение потребителей, на 

создание рекламы продукции и услуг, а также на создание брендов. Это 

необходимо компаниям для того, чтобы снизить неопределимость среды. 

Доказательством этого является подверженность покупателей маркетинго-

вому влиянию и снижение конкретности. 

Во–вторых, немаловажные факторы риска – изменения финансового 

и товарного рынка, которые обусловливают необходимость ввести новые 

виды работ, создавать и изменять технологии менеджмента.  

Важный инструмент поддержания финансовой стабильности пред-

приятия в долгосрочной перспективе – это сложный комплекс мер и про-

цедур управления рисками, которые влияют на его уровень. 

  Подводя итог всему вышесказанному можно сделать вывод, что не-

определенность является одной из главных реальностей жизни, ее нельзя 

убрать из принимаемых решений. Ее важность связана с тем, что неопре-

деленные факторы влияют на работу любой организации. Такими являют-

ся внешние и внутренние факторы, значение которых неизвестно или из-

вестно частично.  

Компании, работающие в определенных и неопределенных внешних 

условиях, будут изменяться и управляться различным образом, учитывая 

их структуру и вид применяемой концепции контроля. Более того, органи-

зация, развивающаяся в современных условиях, требует не только соблю-

дения общепризнанных закономерностей, методов и инструментов, но и 

учета факторов внешней и внутренней среды. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Гаджиметов Б.Э. 
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Толмачев Д.В., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 
 

Особенности японской модели менеджмента  
 

Япония имеет богатую и уникальную культуру, на которую повлияли 

ее история, традиции и модернизация. Некоторые ключевые аспекты япон-

ской культуры включают акцент на уважении, дисциплине и гармонии, 

групповой идентичности и отношениях; любви к природе и красоте и глу-

бокой признательности за искусство, литературу и кухню. 

В настоящее время японская система управления считается одной из 

самых оригинальных и эффективных в мире. Япония всегда была очень 

специфичной и закрытой страной. В ней до сих пор существуют особые 

философские взгляды, высокая эстетическая культура.  

На формирование культурных ценностей в Японии влияют такие 

традиционные религии как конфуцианство, буддизм, синтоизм; история и 

традиции страны, включая такие основополагающие понятия, как гармо-

ния, уважение и трудолюбие. Система образования и культурные обычаи, с 

долгими чайными церемониями и боевые искусства: дзюдо, кэндо, карате 

и айкидо тоже внесли свою роль в формирование культурных ценностей. 

Доминирующая черта японского менталитета – группизм. Примером 

служит сбор риса, который ещё с древних времен требовал колоссальных 

усилий всей группы и именно поэтому группизм имеет большое значение 

для японцев. Психология группизма проникла во все сферы производ-

ственной и социальной жизни. Она вылилась в систему порядка с ярко вы-

раженной подчиненностью лидеру и уважением к старшему. У японских 

работников подавлен эгоцентрический элемент мышления.  

Японский менеджмент начал формироваться после Второй мировой 

войны, когда Япония восстанавливала свою экономику. Ключевые фигуры, 

такие как Эдвардс Деминг и Джозеф Джуран, представили японской про-

мышленности идеи контроля качества и постоянного совершенствования. 

В 1980–х годах книга Ричарда Паскаля и Энтони Атоса «Искусство япон-

ского менеджмента» популяризировала концепцию японского менеджмен-

та на Западе. Сегодня японский менеджмент по–прежнему характеризуется 

упором на командную работу, достижением консенсуса и долгосрочной 

перспективой. 

История японского менеджмента началась в конце XIX века, когда 

Япония начала активно применять западные технологии и методы управ-

ления.  Но вместе с тем стало очевидно, что западные методы не всегда ра-

ботают в условиях японской культуры и экономики. 

В 1920–х годах японские компании начали применять концепцию 

"Кайдзен". Эта концепция основывалась на постоянном совершенствова-
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нии процессов и продуктов, а также на максимальной эффективности ис-

пользования ресурсов. 

В 1950–х годах японские компании начали использовать концепцию 

TPS (Toyota Production System) – «производственная система Тойоты», ко-

торая позволяла сократить время производства, уменьшить запасы и повы-

сить качество продукции. Эта система стала одной из основ японского ме-

неджмента. Ключевые фигуры, такие как Эдвардс Деминг и Джозеф Джу-

ран, представили японской промышленности идеи контроля качества и по-

стоянного совершенствования. Японские компании, такие как Toyota и 

Honda, довели идеи американских ученых до совершенства и стали миро-

выми лидерами в производстве. 

В 1960–х годах японские компании начали активно экспортировать 

свои товары в США и Европу. Их высокое качество привело к мировому 

признанию японского менеджмента. В этот период появилось много ис-

следований и разработок, посвященных японскому менеджменту. 

В 1980–х годах японские компании стали лидерами в таких отраслях, 

как автомобильная и электронная промышленность. Они продолжали при-

менять и совершенствовать концепцию «Кайдзен» и TPS (Toyota 

Production System), а также разработали новые методы управления, такие 

как «канбан» и «джаст ин тайм».  Именно в этот период времени мир заго-

ворил о «японском экономическом чуде». 

В настоящее время японский менеджмент остается одним из наибо-

лее успешных и инновационных в мире. Он продолжает развиваться и 

адаптироваться к изменяющимся условиям рынка и экономики. Из недо-

статков данной модели следует отметить следующие: 

– коллективизм и стандартизация затрудняют разработку критериев 

оценки профессиональных способностей отдельного сотрудника, что при-

водит к замедленному продвижению по службе; 

– японская модель в противовес классической американской отлича-

ется исключительной гибкостью, но эта гибкость требует постоянной и 

оперативной адаптации к внешним и внутренним изменениям; 

– постоянный прогресс сотрудников при замедленном карьерном 

продвижении приводит к тому, что квалификация персонала часто превы-

шает требования по занимаемой должности, это в свою очередь ведет либо 

к необоснованному росту фонда заработной платы, либо к несоответствию 

заработной платы усилиям сотрудника. 

Таким образом, японские культурные ценности, такие как трудолю-

бие, внимание к деталям, уважение к власти и гармония в коллективе, спо-

собствовали успеху японской экономики. Базируясь на западных моделях, 

японцам удалось не только перенять лучшее, но и значительно обогатить и 

расширить их с учетом своей ментальности и специфики управления.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Беленова Н.Н.  
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Трофимов И.В., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Система мотивации в международных компаниях 

 

В рамках проводимого исследования для изучения была выбрана те-

ма системы мотивации в международных компаниях. Целью работы явля-

ется рассмотрение влияющих на мотивацию факторов, взаимосвязь по-

требностей и мотивации, а также зависимости мотивации от менталитета.  

1. Понятие мотивации и влияющие на нее факторы. Эффективно 

управлять персоналом на предприятии без грамотно разработанной систе-

мы мотивации невозможно. Мотивация – важная движущая сила, которая 

задает работающим на предприятии желания, цели, и смысл этой самой 

работы. Это решающий фактор, который помогает работникам добиваться 

успеха и преодолевать трудности.  

Мотивация может исходить из внутренних или внешних факторов, 

таких как личные ценности, награды или признание. Поддержание высоко-

го уровня мотивации является ключом к достижению целей на работе и 

полноценной жизни. 

Для того чтобы рассмотреть понятие мотивации с разных сторон, 

необходимо проанализировать некоторые аспекты этого явления: 

– существует зависимость между деятельностью индивида и 

влиянием мотивации; 

– расстановка внутренних и внешних сил; 

– как соизмеряются результаты деятельности индивида и моти-

вации. 

2. Взаимосвязь потребностей и мотивации. Необходимость удовле-

творения различных потребностей побуждает человека к труду, поэтому 

мы переходим к такому важному понятию в этом вопросе как «потребно-

сти». Потребности – это то нечто важное, которое возникает внутри самого 

человека, может быть даже достаточно похожим для различных людей, но 

в то же время является сугубо индивидуальным проявлением у каждого 

человека. 

Безусловно, можно сказать, что потребности индивида находятся в 

тесной связи с мотивацией, ведь они могут быть различными и охватывать 

все сферы человеческой деятельности, в том числе и со стороны труда. По-

требности – это один из важнейших факторов мотивации, они могут по-

буждать к действиям человека и оказывать достаточно серьезное влияние 

на него самого, и на его жизнь в целом. 

По происхождению потребности бывают естественными и социаль-

ными, а исходя их содержания – могут носить материальный характер или 

нематериальный. 

Обычно выделяют три уровня удовлетворения потребностей: 
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– минимальный уровень: это тот минимум, который нужен чело-

веку чтобы выжить; 

– базовый уровень: он поддерживает у работника его уровень 

мотивации и способность трудиться; 

– уровень роскоши: это свод потребностей, суть которых заклю-

чается в демонстрации собственного высокого положения. 

Стоит отметить, что потребности достижения целей в жизни форми-

руются после достижения второго уровня удовлетворения потребностей. 

В международных компаниях должна существовать грамотно и чет-

ко разработанная корпоративная культура, которая будет учитывать и осо-

бенности менталитета в стране, в которой находится предприятие.  

Если проанализировать систему мотивации и выделить общую связь, 

то она будет примерно такой: человек–предприятие. Это значит, что чело-

век должен на работе полностью отдаваться именно ей, применять свои 

навыки, и делать то, что должен. В свою очередь предприятие должно за-

мечать и поощрять людей, которые работают на 100%.  

Важно помнить о том, что стимулирование должно носить не только 

экономический характер, но и не материальный. Это поможет людям по-

чувствовать свою важность и место в компании, компания должна дать 

уважение к своим работникам. 

3. Зависимость мотивации от менталитета. Менталитет людей может 

очень сильно отличаться, как и люди в целом, и поэтому в одной стране 

будет эффективна одна система мотивации, а в другой она уже не может 

поддерживать уровень мотивации на должном уровне. Разработка системы 

мотивации, начинается с диагностики персонала предприятия. В диагно-

стику входит индивидуальная оценка личностно–профессиональных и ра-

бочих качеств ключевых сотрудников. По результатам диагностики руко-

водство компании получает информацию, дающую представление о воз-

можностях сотрудников организации, о перспективах развития их рабочих 

качеств, а также о том, есть ли резерв для повышения производительности 

их труда.  

Для того чтобы получить максимальную прибыль, предприятию 

необходимо постоянно заниматься исследованиями в этой области и изоб-

ретать новые системы поощрений и мотивации, а также успешно внедрять 

их на практике, чтобы удовлетворить материальные или нематериальные 

потребности работников. 

Подводя итог всему вышесказанному, можно сделать вывод о том, 

что система мотивации в организации играет достаточно важную роль. Без 

грамотно разработанной системы мотивации предприятие не сможет нор-

мально функционировать – это повлечет за собой неизбежные потери в са-

мых разных аспектах жизнедеятельности. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Пожидаев Р.Г. 
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Этапы проектирования бизнес–процессов в организациях 

 

Проектирование бизнес–процессов является этапом изменения биз-

нес–процессов, направленных на его усовершенствование путем создания 

или модификации элементов.  

При проектировании процессов необходимо опираться на цели ком-

пании, показатели эффективности, бюджет, отведенный на совершенство-

вание бизнес–процессов, связывать их со всеми прочими бизнес–

процессами.  

Проектирование проходит в соответствии со следующими этапами:  

1) подготовка к проектированию бизнес–процесса. 

На данном этапе анализируются полученные ранее данные: описание 

бизнес–процесса «как есть», какие ограничения присутствуют, насколько и 

чем ограничен процесс. Также необходимо понимать, как именно будет 

меняться бизнес–процесс (какие методы будут использованы), подходят ли 

инструменты проектирования, которые будут применены к процессу.  

Благодаря анализу можно получить представление о слабых местах 

существующего процесса и будущего измененного процесса, скорректиро-

вать слабые места.  

2) описание задач в новом процессе. 

Необходимо определить перечень задач, которые будут выполняться 

в ходе проектирования бизнес–процесса. Правильная и четкая последова-

тельность действий играет важную роль.  

Эксперты рекомендуют на данном этапе сосредотачиваться в боль-

шей степени на задачах, а не на сроках исполнения или ответственный ли-

цах, важно стремиться к простоте задач, чтобы в дальнейшем избегать 

ошибок.  

3) сравнение «как есть» и «как должно быть». 

Важно сравнить новый процесс с существующим для определения 

масштаба изменений и средств, которые будут потрачены на его проекти-

рование. Как правило, измененный бизнес–процесс позволяет сэкономить 

средства за счет своей оптимизации. Анализ позволяет выявить проблемы, 

например, нагрузка, сложность задач, частота событий, которые при про-

ектировании нового бизнес–процесса будут изменены. Данные действия 

приводят к разработке новых сценариев работы и в дальнейшем должны 

быть протестированы.  

4) проектирование бизнес–процессов. 

На данном этапе должна быть составлена логическая модель процес-

сов. Она представляет собой список действий и порядок их выполнения, 

это, своего рода, ответ на вопрос «что необходимо сделать?». Также логи-
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ческая модель описывает показатели эффективности, ожидаемые ценно-

сти, бюджеты, сроки, взаимосвязи с другими бизнес–процессами. Здесь 

описывается порядок выполнения каждого действия с учетом всех ресур-

сов. В зависимости от масштаба изменений прорабатываются детали. Как 

правило, чем крупнее проект, тем глубже детализируется процесс. Также 

необходимо оценивать результаты и последствия действий в измененном 

бизнес–процессе.  

5) разработка правил ведения бизнес–процесса.  

При проектировании и реализации нового бизнес–процесса необхо-

дима разработка ряда правил, которые определяют, когда и как предпри-

нимать необходимые действия. К примеру, размер суммы трат, которую 

надо согласовывать с бухгалтерией и так далее.  

Важно помнить, что правила не должны усложнять бизнес–процесс.  

6) привлечение IT–технологий и специалистов.  

Сегодня IT–технологии важны и их использование может облегчить 

управление бизнес–процессом. Особенно в крупных современных компа-

ниях привлечение к бизнес–процессам информационных технологий игра-

ет важную роль, позволяя облегчать задачи сотрудникам, автоматизиро-

вать информационные потоки и т.д.  

На этапе проектирования привлечение IT–специалистов и техноло-

гий позволит полностью или частично роботизировать или автоматизиро-

вать бизнес–процессы, что в дальнейшем облегчит их функционирование, 

например, сэкономит средства компании, позволит направить большее ко-

личество ресурсов на другие задачи.  

7) планирование внедрения.  

Внедрение рассматривается на каждом этапе улучшения бизнес–

процессов, особенно на этапе проектирования. План внедрения позволяет 

выбрать методы управления изменениями, системы, которые могут быть 

затронуты, будет ли пробный запуск измененного проекта и так далее.  

К плану внедрения необходимо периодически возвращаться и после 

начала работы измененного бизнес–процесса.  

8) тестирование измененного процесса, его эксплуатация и внедре-

ние.  

После завершения всех вышеуказанных этапов необходимо тестиро-

вание нового процесса. Это позволит выявить ошибки до введения процес-

са в эксплуатацию, чтобы в дальнейшем достигать поставленных целей.  

Способы тестирования могут быть разными: ручная имитация дей-

ствий (распределение ролей между участниками), автоматизированное 

имитационное моделирование (с помощью специализированного про-

граммного обеспечения), пилотное внедрение, опытная эксплуатация (с 

реальными данными и сотрудниками, которые будут работать с новым 

бизнес–процессом).  

Научный руководитель – д.э.н., доц. Голикова Г.В. 
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Оценка эффективности работы команды 

 

Для успешной работы любой компании необходимо наличие эффек-

тивно работающей команды. Существуют следующие показатели, благо-

даря которым можно оценить степень продуктивности деятельности ко-

манды: 

– сокращение текучести кадров; 

– развитие компетенций, позволяющих сотрудникам эффективно ра-

ботать в команде; 

– повышение навыков, благодаря которым члены команды более 

продуктивно выполняют порученные задания; 

– повышение сплоченности команды. 

Существует четыре критерия эффективности работы команды: спло-

ченность, продуктивность, обучение и интеграция.  

Сплоченность команды определяется следующими факторами: удо-

влетворенность работы членов команды друг с другом; отсутствие факто-

ров, мешающих эффективной работе; приспособление членов команды к 

изменяющимся условиям, таких как приход новых членов, текучесть, рост. 

За продуктивность команды отвечают следующие факторы: наличие 

четко поставленной цели работы; умение корректировать поставленную 

цель в зависимости от поступающей информации; определение клиентов 

команды; получение результата работы команды, который отвечает по-

требностям клиентов. 

Обучение также является важным критерием эффективности работы 

команды. Важно предоставлять команде возможности для роста и разви-

тия. Каждый член команды должен быть удовлетворен своим личностным 

ростом и возможностью развивать соответствующие компетенции. 

Интеграция определяется следующими факторами: степень полезно-

сти команды для организации; соответствие целей команды задачам ком-

пании. Для достижения интеграции необходимо четкое планирование и 

координация действий команды в рамках компании. 

Рассмотренные критерии эффективности работы команды можно 

объединить в одно уравнение, в результате которого получится, что фак-

тическая продуктивность команды зависит от ее потенциальной продук-

тивности, синергии и угроз. 

Потенциальная продуктивность команды представляет собой резерв 

ее возможностей, укомплектованность кадрами, а также обеспеченность 

всеми необходимыми средствами труда. 

Эффект синергии образуется вследствие эффективной работы между 

членами команды и взаимодополняющими умениями, в результате чего 
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суммарное усилие членов команды приносит больший результат, чем дея-

тельность каждого сотрудника по отдельности. Стоит отметить, что имен-

но эффект синергии является одним из отличительных признаков команды 

от группы. 

Угрозы представляют собой все то, что в команде может пойти не по 

плану. Эффективная работа команды во много зависит от менеджера, так 

как его задача в том, чтобы создать все условия для синергии, при этом 

свести к минимуму все возможные угрозы. 

Рассмотрим следующие модели оценки эффективности работы ко-

манды, разработанные различными авторами.  

Модель GRPI. Оценка эффективности работы команды состоит из 

четырех критериев: goals (оценка четкости поставленных целей); roles 

(оценка эффективности распределения ролей внутри команды); processes 

(оценка решения поставленной задачи командой и порядка работы над ней, 

коммуникации между членами команды и других процессов); relationship 

(оценка взаимоотношений между членами команды). 

Модель эффективной командной работы Джона Катценбаха и Дугла-

са Смита. Результатом деятельности команды являются продукт коллек-

тивного труда, личное развитие, показатели эффективности. Для оценки 

этих факторов используются следующие показатели: желание членов ко-

манды достичь общую поставленную цель; верность ценностям компании; 

взаимодополняемые навыки членов команды; взаимная ответственность за 

принятие решений. 

Модель 7Т Ломбардо и Эйчингера. Оценка эффективности команды 

проводится по семи критериям: thrust (идея); trust (доверие между членами 

команды); talent (талант); teaming skills (навыки работы в команде); task 

skills (навыки решения поставленных задач); team leaderfit (взаимоотноше-

ния и совместимость с лидером); team support from the organization (под-

держка команды компанией, в которой она была создана). 

Модель Ленсиони. Эффективность работы команды оценивается по 

отсутствию следующих главных проблем: недоверие между членами ко-

манды; боязнь вероятности возникновения конфликтов между членами 

команды; отсутствие преданности работе и делу; боязнь взятия на себя от-

ветственности за принятие решений; невнимательность к результатам. 

 Для правильного использования данных моделей оценки эффектив-

ности работы команды важно привлечь сторонних людей (экспертов). Од-

нако стоит отметить, что проводить оценку нужно максимум раз в год, так 

как это отнимает много ресурсов и подвергает членов команды напряже-

нию. 

Рассмотренные критерии оценки эффективности работы команды не 

являются стандартными, поэтому они могут меняться лидером команды в 

зависимости от обстоятельств и для получения адекватных результатов. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Беленова Н.Н. 
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Шальнева И.Е., бак. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Деловые совещания и их эффективность в современном менеджменте  

 

Существует мнение о том, что при правильно разработанной системе 

планирования потребность в деловых совещаниях уходит на задний план. 

Рассмотрим, насколько верно это суждение, применима ли плановая мо-

дель ведения бизнеса к нестабильной, турбулентной экономике. 

Вообще, в наши дни долгосрочное планирование без возможной 

корректировок этапов, объемов, ресурсов – это скорее утопия. Даже в са-

мой здоровой экономике при стабильности и доступности всех факторов 

производства существует проблема «масштаба планирования», которая 

подтверждает обратную зависимость точности планирования от его перио-

да и необходимость его периодической корректировки. В современном ди-

намичном мире с завидным постоянством возникают непредвиденные об-

стоятельства, которые невозможно предусмотреть даже самой продуман-

ной системой. В связи с этим и краткосрочное планирование зачастую не 

позволяет учитывать все колебания рынка, что тоже ведет к уточнению 

планов. А при форс–мажорных ситуациях, требующих молниеносной ре-

акции, срочные деловые совещания особенно необходимы.   

Кроме того, на таких мероприятиях также осуществляется детализа-

ция планов, конкретизация и доведение их до непосредственных исполни-

телей, мониторинг контрольных точек.  

В связи с этим можно отметить, что эффективное управление бизне-

сом возможно при коллективных и своевременно принятых решениях на 

деловых совещаниях. При этом необходимо понимать, что только кон-

структивные планерки могут быть продуктивными и эффективными. К 

сожалению, часто коллеги сидят на продолжительных совещаниях, пыта-

ясь решить одновременно все проблемы на свете, теряя самообладание от 

усталости, пытаются перекричать друг друга в попытке закончить встречу, 

не достигнув результата, неохотно присоединяются к новым обсуждениям, 

заведомо понимая, что это будет очередная пустая трата времени. 

Как же добиться эффективности деловых совещаний в современном 

менеджменте? 

Думается, что для анализа эффективности планерок возможно при-

менить к расчету логику известной методики расчета окупаемости инве-

стиций ROI (Return On Investment, «возврат инвестиций»).  

Это может выглядеть следующим образом: 

Эффективность делового совещания = полезность принятых реше-

ний / время совещания Х фонд оплаты труда (ФОТ) участников совещания  

Очевидно, что рассматриваемая эффективность растет при сокраще-

нии фокус–группы и времени, затраченного на дискуссии, а также при ро-
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сте ценности принятых решений. Цель каждого руководителя, организато-

ра совещаний – найти идеальный баланс между всеми этими параметрами. 

Нужно также не забывать, что при необходимости решения точечной 

задачи ROI совещания меньше ROI телефонного звонка. Коллективные со-

вещания нужны только в тех случаях, когда масштаб темы обсуждения, ее 

сложность, срочность и важность, а также ожидаемый эффект встречи 

окупят ФОТ предполагаемых участников.    

Результативность проектов, обсуждаемых на совещании, зависит от 

целого ряда факторов, в том числе и от соблюдения следующих правил по-

вышения эффективности рабочих встреч: 

– Обязательное определение необходимой фокус–группы. В состав 

участников должны входить руководители либо уполномоченные ими ли-

ца только тех структурных подразделений компании, от которых зависит 

реализация проекта. Количество участников более 10 человек обычно счи-

тается неэффективным: в компании Amazon, например, работает «правило 

двух пицц» (на совещании должно быть столько человек, сколько можно 

накормить двумя пиццами). 

– Назначение руководителя проекта. «У семи нянек дитя без глаза» – 

эта поговорка раскрывает значимость единого окна и одного ответственно-

го по конкретной задаче. 

– Регулярное ведение протокола совещания, что позволит проследить 

хронологию и последовательность и исключит разночтения принятых ре-

шений. 

– Определение этапов реализации проекта с их последовательностью, 

закреплением ответственных лиц и сроками выполнения по каждому 

утверждённому пункту. 

– Выявление потребности в периодичности проведения встреч – сове-

щания должны иметь системный характер, хаотичность ведёт к неэффек-

тивности. 

– Формулировка задач, поставленных в процессе совещания, по прин-

ципам SMART, разработанным известным экспертом в области стратеги-

ческого планирования Джордж Т. Дораном: Specific — конкретная, то есть 

имеющая единое понимание всех участников процесса; Measurable — из-

меримая – имеющая цифровое обозначение, позволяющее оценить резуль-

тат; Achievable — достижимая, то есть адекватно амбициозная, но реали-

зуемая с учётом имеющихся ресурсов; Relevant — значимая, цель должна 

советовать глобальной миссии и стратегии компании; Time bound — огра-

ниченная во времени, то есть срок реализации проекта должен быть зара-

нее установлен и реалистичен. 

И еще одно немаловажное правило эффективности: формат рабочего 

совещания слабо подходит для целей укрепления команды. В этом случае 

более уместным будут корпоративные мероприятия вне офиса. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Родин О.А. 
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Шеменев Р.И., маг. 1 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Эффективность деятельности организации 

 

В современных условиях рыночной экономики успешное функцио-

нирование организации, стабильное развитие и конкурентоспособность яв-

ляются результатом, в значительной степени, эффективности ее деятельно-

сти.  

Эффективность – сложная категория экономической науки, которая 

формируется в организации под влиянием многочисленных внутренних и 

внешних факторов. По этой причине для оценки эффективности хозяй-

ственной деятельности используется множество результативных показате-

лей.  

В настоящее время существуют различные методы определения эф-

фективности деятельности организации, но наиболее распространенной 

является традиционная модель оценки с расчетом ключевых показателей 

на основе бухгалтерских отчетов. Преимущества данной модели заключа-

ются в несложных алгоритмах вычисления, доступности информации для 

расчета необходимых показателей. К основным недостаткам относятся уз-

кая направленность, отстранение от влияния внешней кризисной среды.  

 Быстро меняющиеся технологии производственных процессов, со-

временные информационные возможности делают традиционные бухгал-

терские системы несовершенными для принятия оптимальных управленче-

ских решений в новых условиях.  
В последнее десятилетие в менеджменте широко обсуждается ком-

плексный подход к оценке и повышению эффективности, затрагивающий 

все стороны деятельности предприятия и направленный на максимальное 

достижение основных целей хозяйствования: 

– экономических (увеличение прибыли, завоевание и удержание 

определенной доли на рынке); 

– технических (улучшение качества продукции, повышение техниче-

ского уровня оборудования, использование современных технологий про-

изводства);  

– социальных (сокращение рабочего времени, стабильность, улуч-

шение социального обеспечения);  

– экологических (предотвращение ущерба окружающей среде, 

уменьшение количества вредных отходов, устранение производственного 

шума). 

На сегодняшний день в современной экономической литературе от-

сутствует единый методический подход к формированию системы показа-

телей, комплексно характеризующих результаты деятельности организа-

ции. 
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В качестве составляющих системы используются группы показате-

лей, отражающих: 

– интересы потребителей (уровень цен на товары и платные услуги; 

качество продукции, работ, обслуживания); 

– интересы инвесторов и кредиторов (показатели, отражающие эко-

номический потенциал, уровень финансовой устойчивости и деловой ак-

тивности партнера по бизнесу); 

– финансовую устойчивость предприятия (оборачиваемость; плате-

жеспособность; ликвидность (текущая платежеспособность); интенсив-

ность использования ресурсов).   

Существуют две группы методов комплексной оценки эффективно-

сти хозяйственной деятельности: 

– без расчета интегрального единого показателя (эвристические ме-

тоды); 

– с расчетом единого интегрального показателя. 

Эвристические методы основаны на оценке хозяйственной деятель-

ности предприятия в отчетном году по сравнению с планом и предше-

ствующим годом (темпы роста и прироста результативных показателей). 

Методы расчета единого интегрального показателя эффективности 

хозяйственной деятельности очень разнообразны.  

Для комплексного анализа деятельности организации применяют 

различные статистические и экономико–математические методы, среди 

которых:  

– метод сумм (суммируются темпы прироста выбранных показате-

лей); 

– средняя арифметическая взвешенная (расчет ведется с учетом 

удельного веса темпов прироста каждого показателя по какому–либо при-

знаку); 

– метод суммы мест (суммируются места, достигнутые предприяти-

ем по различным ключевым показателям); 

– метод бальной оценки (каждый показатель имеет свой весовой 

балл, и изменения показателей оцениваются в баллах по определенной 

шкале); 

– методы рейтинговой оценки объектов анализа. 

Исходя из вышесказанного, следует, что в современных условиях 

рыночной экономики комплексный характер оценки эффективности хозяй-

ственной деятельности дает возможность для принятия наиболее целесо-

образных и оптимальных управленческих решений, направленных на до-

стижение всех поставленных целей (экономических, технических, соци-

альных, экологических), а также для дальнейшего совершенствования, 

обеспечения успешного развития и поступательного роста организации и 

ее жизнедеятельности.  

Научный руководитель – д.э.н., проф. Щукин О.С. 
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Шереметова А.Ю., маг. 2 к. 

Воронежский государственный университет  

 

Особенности развития долгосрочных отношений с заказчиками на 

примере IT–компании 

 

Выстраивание долгосрочных отношений с заказчиками – это перво-

степенная и основная задача каждой компании. Создавая доверительные и 

прочные отношения с клиентами, каждая организация стремится повысить 

уровень эффективности и финансового благополучия компании, а также 

вывести ее на новый уровень.  

Данные, которые организация может получить от постоянных клиен-

тов, помогают бизнесу проанализировать спрос на те или иные товары и 

услуги. Обладая данной информацией, компании используют более точеч-

ный подход к выбору стратегии расширения бизнеса.  

Успех бизнеса во многом зависит от потребителей. Компании долж-

ны уметь грамотно выстраивать отношения с заказчиками, которые готовы 

платить за их товары и услуги.  

Выстраивание долгосрочных отношений с заказчиками важно, так 

как это обеспечивает стабильный доход компании, что ложится в основу 

прибыли. 

На примере IT–компании «Softline» рассмотрим особенности разви-

тия долгосрочных отношений с заказчиками. В IT–компании, как и в дру-

гой сфере бизнеса, очень важно правильно выстраивать долгосрочные от-

ношения с заказчиками и повышать лояльность потребителей. В компании 

«Softline» заказчиками являются как государственные организации, так и 

коммерческие.  

Наиболее важными особенностями и этапами развития долгосроч-

ных отношений с клиентами являются:  

1. Подготовка к встрече с заказчиком. 

Для бизнеса первая встреча с потенциальным клиентом может по-

служить началом долгосрочного и успешного сотрудничества. На данном 

этапе для заказчика важно получить качественный товар или услугу за 

приемлемую стоимость. Необходимо подготовится к встрече с клиентом 

заранее, предоставить коммерческое предложение по запросу, если этот 

запрос известен. Компания «Softline» для выявления потребности заказчи-

ка, как одного из способов, использует Единую Информационную Систему 

в сфере закупок (ЕИС), где клиенты выкладывают запросы о приобретении 

того или иного товара или услуги. На основе данной информации готовит-

ся коммерческое предложение.  

2. Встреча с клиентом и выстраивание лояльности.  

В основе долгосрочных отношений с клиентом лежит переход взаи-

модействия между поставщиком и заказчиком на тот уровень, когда обе 
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стороны будут находится не в модели «продавец–покупатель», а начнут 

выстраивать коммуникацию исходя из личностных особенностей каждого. 

В данной ситуации главное сохранять деловое общение. В особенностях 

работы с государственными заказчиками какие–либо предложения могут 

расцениваться как «взятка». Подход выстраивания отношений исходя из 

личностных особенностей гарантирует психологический комфорт для обо-

их участников встречи. Благодаря этому заказчик настроен на позитивное 

общение с представителем организации, существует возможность напря-

мую получить всю необходимую информацию от клиента. Компания мо-

жет вносить улучшения в предоставлении услуг для максимального удо-

влетворения запросов своей целевой аудитории.  

3. Анализ удовлетворенности заказчиков.  

Одним из главных этапов выстраивания долгосрочных отношений с 

клиентами является анализ их удовлетворенности. Данный способ помога-

ет понять, что располагает покупателя к сотрудничеству, а что отталкива-

ет. Обладая данной информацией, руководители бизнеса могут принимать 

решения, которые помогут избежать финансовых потерь из–за низкого 

спроса на товары и услуги или его отсутствие. Важность анализа удовле-

творенности потребителей состоит в том, чтобы риск возникновения про-

блем у заказчиков при приобретении товара или услуги сводился к мини-

муму. Рост числа постоянных заказчиков поможет сократить траты на 

привлечение новых клиентов. Удерживать постоянных потребителей де-

шевле, чем привлекать новых. Понимая то, чего хотят постоянные заказ-

чики, а что у них вызывает негатив, руководители компаний могут быстро 

принять необходимые меры и снизить отток потребителей к конкурентам.  

4. Предоставление свободы выбора заказчику.  

Клиент должен сам выбирать товар или услугу, представитель ком-

пании может помочь в выборе, но окончательное решение должен прини-

мать заказчик. Сделка может состоятся, но у покупателя останутся неком-

фортные ощущения от общения с представителем. Верным подходом бу-

дет являться стремление заинтересовать клиента, рассказать ему о товаре 

или услуге. При взаимодействии поставщика и заказчика необходимо вы-

слушать запрос клиента, не пытаясь получить как можно больше инфор-

мации, задавая множество вопросов, правильнее будет задавать правиль-

ные вопросы и внимательно слушать на них ответы. Важную роль в вы-

страивании долгосрочных отношений играет умение правильно закончить 

диалог. Представитель должен дать понять заказчику, что он может обра-

щаться к нему по интересующим вопросам и рассчитывать на его помощь.  

Важную роль в развитии долгосрочных отношений играет поддер-

жание положительной репутации после взаимоотношений с клиентами. 

Благодаря этому выстраивать долгосрочные отношения будет легче и 

успешнее.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Шкиренко Г. А. 
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Шишкин К.В., бак. 4 к.  

Воронежский государственный университет 

  
Исследование внешней среды при выходе на зарубежный рынок 

 

Важным решением, которое компании принимают в момент выхода 

на зарубежный рынок для достижения большего роста и 

конкурентоспособности, является выбор стратегии входа, поскольку 

выбор, который они делают, и способ реализации стратегии могут 

определить успех или неудачу их международного предприятия. С одной 

стороны, компания может принять решение стать полностью 

интегрированной и создать дочернюю компанию на зарубежном рынке. С 

другой стороны, компания может решить нанять независимых 

дистрибьюторов и взять на себя ответственность за привлечение новых 

клиентов. На каждом уровне интеграции варьируется степень риска и 

контроля, а также степень сотрудничества; поскольку таким компаниям 

необходимо определить баланс гибкости и контроля в своих решениях об 

интеграции. 

Стратегия выхода на рынок — это метод, используемый компаниями 

для начала бизнеса в зарубежных странах посредством институциональных 

обязательств, которые делают возможным проникновение продуктов, 

технологий, человеческих навыков, административных и других ресурсов. 

Выбор способа входа является одним из наиболее важных стратегических 

решений для компаний. 

Выбор стратегии входа осуществляется путем определения уровня 

интеграции при выходе на международные рынки, который определяет 3 

аспекта: уровень задействованных ресурсов, степень контроля в 

международных операциях и уровень риска, принимаемого компанией. 

Точно так же выдвигаются различные теории, объясняющие выбор 

указанных стратегий входа. После того, как стратегия выбрана, эти 

ресурсы трудно перевести с одной альтернативы на другую, что влияет на 

успех и достижение целей. 

Каждая компания, решившая выйти на зарубежный рынок, должна 

провести качественное исследование внешней среды, чтобы избежать 

неудачу. Есть много способов расширить данного исследования.  

Для выбора той или иной стратегии выхода на зарубежные рынки, 

компании необходимо провести анализ внешней среды, которые включают 

факторы влияния на тот или иной рынок. 

Рассмотрим основные факторы внешней среды, влияющие на 

стратегические решения, необходимые для выхода на зарубежный рынок. 

1. Рыночная привлекательность. Это сочетание размера и роста 

целевого рынка. Привлекательность рынка обычно определяется размером 

целевого рынка и экономическим развитием/производительностью страны.  
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2. Культурные различия. Как правило, предприятия избегают прямых 

сделок с зарубежными государствами, когда очевидная дистанция между 

местными и зарубежными рынками велика с точки зрения культурных 

различий и эффективности бизнеса.  

3. Страновой риск и неопределенность спроса. Основной причиной 

бизнес–катастроф в процессе выхода на внешний рынок является 

отсутствие достаточного количества информации, необходимой для 

целевого рынка.  

4. Размер и рост рынка относятся к общей доступности рынка, 

например, максимальное количество продаваемых организаций продуктов 

и/или услуг для всех участников в течение ощутимого периода времени.  

5. Конкурентоспособность на рынке. Предприятиям следует избегать 

глобализации рынка, когда сила конкуренции на иностранном рынке 

чрезмерна, поскольку рынки обычно имеют тенденцию к меньшим 

прибылям.  

6. Законы и правила. Когда компания планирует выйти на 

иностранные рынки, это нормально, что она должна быть готова 

адаптироваться к законам и правилам страны. рынок.  

Для анализа внешней среды при выходе на зарубежный рынок 

используются следующие методы: 

1. Сбор информации. Метод, предназначенный на поиске устной и 

письменной информации. 

2. Фильтрация и шпионаж. Это метод, с помощью которого 

руководители высокого уровня собирают знания о секретах других 

предпринимателей. 

3. Прогнозирование. Это формальный процесс оценки будущих 

событий, на основе которого предприниматель определяет систему работы 

своего предприятия. 

4. Обзор рынка. Это такой метод анализа внешней среды, при 

котором предприниматель прилагает усилия, чтобы узнать новые 

тенденции и проблемы. 

5. Профиль экологических угроз и возможностей (ETOP). Это метод, 

при котором анализируются и оцениваются воздействия различных 

факторов внешней среды. 

6. Анализ сильных и слабых сторон, возможностей и угроз (SWOT). 

Метод SWOT–анализа используется для понимания внутренней и внешней 

среды предпринимательства. 

Таким образом, планирование выхода на зарубежный рынок требует 

от компаний изучения и тщательного планирования, а затем и принятия 

решений. В разных компаниях план выхода отличается так же, как и 

порядок исследования факторов и их последовательности. Общей является 

лишь системная логика принятия плановых решений. 

Научный руководитель — д.э.н., проф. Щукин О.С.  
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СЕКЦИЯ СОВРЕМЕННЫХ ПРОБЛЕМ РАЗВИТИЯ  

ПРЕДПРИНИМАТЕЛЬСТВА И ЭЛЕКТРОННОЙ КОММЕРЦИИ  

 

Андреева Д.И., бак. 4 к. 

Филиал Псковского государственного университета в г. Великие Луки 
 

Онлайн–самообслуживание мелкооптовых покупателей как способ 

повышения уровня рентабельности ООО ГК «Мега Холод» 
 

В настоящее время сфера оптовой торговли продуктами питания в 

Псковской области развивается особенно динамично. Увеличиваются объ-

ёмы продаж, строятся новые современные склады, совершенствуется логи-

стика и внедряются цифровые технологии в обслуживание оптовых поку-

пателей.  

Цель исследования - предложение онлайн–самообслуживания мел-

кооптовых покупателей как способ повышения уровня рентабельности 

оптового предприятия.  

Объектом исследования выступает ООО Группа Компаний «Мега 

Холод», которая занимается оптовой торговлей замороженными пищевыми 

продуктами и состоит в кооперационных связях с предприятиями Псков-

ской и Новгородской области. Организация обслуживает более 3500 пред-

приятий малого, среднего и крупного бизнеса, коммерческие предприятия 

и государственные учреждения.  

Результаты анализа экономических показателей деятельности орга-

низации за 2019–2021 гг. показали, что выручка выросла на 33% и в 2021 

году составила более 3 млрд. руб. Прибыль от продаж за трехлетний пери-

од увеличилась в 3,5 раза. Чистая прибыль увеличилась в 2 раза и состави-

ла в 2021 году более 66, 5 млн. руб. 

Оценка показателей рентабельности деятельности организации про-

водилась по авторской методике Блажевича О. Г. Так показатели рента-

бельности, отражающие эффективность продаж и эффективность оказания 

услуг имеют невысокий уровень, однако за трехлетний период увеличива-

ются.  

В связи с тем, что оптовая организация работает на обороте товаров, 

следовательно, имеет невысокую ценовую надбавку, поэтому операцион-

ная рентабельность реализованной продукции или рентабельность продаж 

в 2021 году составила 3,2% и изменилась только на 0,8 п.п., чистая рента-

бельность реализованной продукции составила 2%. Укрупнение компании 

привело к увеличению закупа товаров и коммерческих расходов, что отра-

зилось на рентабельности операционной деятельности, она увеличилась на 

2,1 п.п. и в 2021 году составила 3,2%. Также эта тенденция отразилась и на 

чистой рентабельности деятельности, которая составила 2% в 2021 году. 
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В целях увеличения уровня рентабельности предлагается предприя-

тию перейти к организации онлайн–самообслуживания мелкооптовых по-

купателей через личный кабинет на корпоративном сайте Мега Холод. 

В личном кабинете покупатель сможет выполнить все классические 

функции по покупке оптовой партии товара с оплатой заказа.  И сделать 

это самостоятельно «без звонка» с менеджером по продажам.  

Такая автоматизация функций менеджеров позволит повысить их 

производительность труда и сократить 7 должностных единиц, которые на 

данный момент находятся в вакансии на рынке труда. Таким образом, сни-

зятся расходы на ФОТ почти на 3 млн руб., также снизятся расходы на до-

кументационное сопровождение сделок почти 5 млн. руб.  

Единовременные затраты по настройке структуры личного кабинета 

и его функционирования с помощью Псковского агентство интернет–

рекламы CoffeeStudio составят 271 тыс. руб.  

Уточним, что онлайн–самообслуживание одобрили 65% клиентов 

малого и среднего бизнеса (1365 предприятий), и они заявили, что их 

средний чек  в размере 36 тыс. руб. в месяц, также может провисится на 

20%.  

Таким образом, прирост выручки по итогу мероприятия составит 

191 927 тыс. руб. или 5,8% по сравнению с базовым 2021 годом. Экономия 

на коммерческих расходах составит 1,26%. Снизится резерв по сомнитель-

ной дебиторской задолженности на 15% в части активизации оплаты за то-

вары в день заказа в личном кабинете, без рассрочек платежей (которые 

предлагает организация своим покупателям). Произойдет экономия на 2% 

прочих расходов, в которых отражаются данные резервы. Прирост прибы-

ли от продаж составит 32,4%, чистой прибыли почти 42%. 

Мероприятие поспособствует увеличению уровня показателей рен-

табельности коммерческой деятельности ООО Группы компаний «Мега 

Холод» (см. таблицу). 

Таблица 1. Прирост уровня рентабельности от мероприятия  
Показатели, в % Базовый год Прогнозный год Отклонение 

Операционная рентабельность реализо-

ванной продукции 
3,1 4,0 0,9 

Чистая рентабельность реализованной 

продукции 
2,03 2,7 0,67 

Рентабельность операционной деятельно-

сти 
3,2 4,1 0,9 

Рентабельность обычной деятельности 2,5 3,5 1,0 

Чистая рентабельность деятельности 2,0 2,8 0,8 

Автоматизация ручного труда приведет к повышению производи-

тельности труда по предприятию в плановом году почти на 8%, что явля-

ется положительным экономическим эффектом. 

Научный руководитель – к.э.н. Шляхтова Л.М. 
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Болдырева А.А., бак. 3 к. 

Воронежский государственный технический университет  

 

Электронная коммерция: проблемы и перспективы развития 

 

В настоящее время во все сферы человеческой деятельности активно 

проникают и развиваются информационные компьютерные технологии. Не 

обошли стороной они и сферу ритейла. Онлайн – торговля подразумевает 

покупку, либо продажу различных товаров и услуг при помощи электрон-

ной сети.  

Мировой рынок электронной коммерции в 2019 году продемонстри-

ровал рост на 17,9% и составил $3,46 трлн. Согласно данным аналитиче-

ского издания Insider Intelligence, к 2025 г. объём розничных продаж элек-

тронной коммерции во всём мире может вырасти на 50%, до 7,3 трлн 

долл., и составит 24,5% общего объёма розничных продаж. Для сравнения, 

итоги 2021 г.: 4,9 трлн долл. и 19,6%. 

Следует отметить, что пандемия – 2020 дала серьезный толчок раз-

витию электронной коммерции, в связи с этим взаимодействие «покупа-

тель–продавец» вынужденно переместилось в сеть Интернет. На сего-

дняшний день интернет – торговля быстро набирает обороты, формируя 

новый сектор экономики. Веб–ориентированный ритейлинг в сравнении с 

традиционной торговлей значительно снижает затраты и позволяет полу-

чать дополнительную прибыль. 

Мировыми лидерами Е–ритейла являются Китай и США, на долю 

которых приходится около 40% рынка. Россия с объемом $30,6 млрд в 

2019 году продемонстрировала рост рынка е–Commerce на 21%. Доля ин-

тернет–торговли в ВВП страны составила 1,3%, что в два раза ниже, чем в 

таких экономически развитых государствах, как Великобритания (2,8%) и 

США (2,6%). Согласно исследованиям, проведенным Ассоциацией компа-

ний интернет–торговли (АКИТ) в сфере развития электронной торговли, в 

2018 году доля электронной торговли в общем объеме торгового оборота в 

России составила 5,3%, в то время как в США этот показатель составил 

14,3%, в Великобритании — 19,5%, в КНР – 23,9%. Это свидетельствует о 

потенциальных возможностях и перспективах развития данного направле-

ния и требует детального анализа основных факторов, которые оказывают 

непосредственное влияние на данный процесс. 

В сфере Интернет – коммерции , как и в любой другой, существуют 

основные причины, которые являются важными препятствиями на пути 

развития электронной торговли. В России на современном этапе развития к 

таким причинам можно отнести следующие: 

1. Одна из главных причин – это очень узкий круг пользователей Ин-

тернета в России, причем большинство из них не склонны заниматься по-

купками в Сети. 
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2. Статистический фактор, т.е. различные усредненные показатели 

пользователей: Интернета и среднестатистического жителя России, в 

первую очередь, по уровню материального благосостояния, технической 

подготовке и уровню образования. Этот фактор, с одной стороны, делает 

использование интернет–коммерции идеальным инструментом для про-

движения компьютерной техники, программного обес-печения и сложной 

электроники. С другой стороны, этот же фактор делает менее эффектив-

ным использование Интернета для продвижения товаров массового спроса. 

3. Хаотичность и информационная перегруженность большинства 

сайтов затрудняют привлечение и удержание потенциальных клиентов, то 

есть вопрос профессионального создания сайта и возможностей оценки 

эффективности его функционирования. 

4. Безопасность финансовых сделок и передаваемой конфиденциаль-

ной информации. 

5. Явный недостаток профессиональных специалистов по интернет–

маркетингу и рекламе приводит к низкому качеству оказываемых ими 

услуг. 

Помимо всего вышесказанного существуют основные проблемы, ко-

торые тормозят развитие электронной коммерции: недоверие части потре-

бителей; недостатки в развитии инфраструктуры, в т. ч. финансовой;  не-

совершенство институциональных основ; несовершенство логистической 

инфраструктуры. 

Все указанные проблемы определяют перспективы развития элек-

тронной коммерции. Недостаток доверия может быть компенсирован за 

счет присутствия продавцов в социальных сетях. Или как альтернатива — 

увеличение масштабов использования систем отслеживания местоположе-

ния товаров и контроля за их перевозкой. Эффект доверия выводит на ка-

чественно новый уровень доверия отношения между покупателем и про-

давцом, что, в свою очередь, демонстрирует не только открытость, но и го-

товность вносить изменения в свои действия. 

Таким образом, основными направлениями развития электронной 

торговли видятся: увеличение числа и стоимости покупок; расширение до-

ли мобильных продаж, предполагающих использование нестационарных 

устройств; разработка правовой базы, регламентирующей безопасность 

платежей; повышение уровня компетентности в области ИКТ населения 

страны; оптимизация использования поисковых систем, повышающая об-

щее количество посещений интернет–магазинов, обеспечивающая эффек-

тивное использование мобильных приложений и поиск лучшей цены. Раз-

витие электронной коммерции опосредует расширенное воспроизводство 

на новой материальной основе. В этом ключе повышается доступность 

информации и знаний, трансформируя их в товарные формы. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Смотрова Т. И. 
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Звягина О.С., бак. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Цифровой этикет в коммерческой деятельности 

 

Цифровой этикет — новейший вид этикета, определяющий этиче-

ские нормы поведения в цифровой среде. Цифровой этикет представляет 

собой социокультурный феномен на стыке гуманитарного и технологиче-

ского знания. Возникновение и развитие цифрового этикета обусловлено 

компьютеризацией и цифровизацией всех сфер общественной жизни. Про-

исходит переход части предприятий на дистанционный или смешанный 

формат работы, деловая переписка переводится в цифровое пространство. 

Цифровой этикет становится неотъемлемой частью служебного этикета. 

Цифровой этикет неразрывно связан с коммерческой деятельностью, 

которая для обеспечения эффективного взаимодействия с контрагентами и 

потребителями использует широкий спектр всевозможных информацион-

ных каналов. Формирование цифрового этикета коммерческой деятельно-

сти происходит через несколько факторов. Прежде всего, определяются 

правила, стиль и формы коммуникации в виртуальном пространстве, раз-

граничиваются рабочее и личное время. Не менее важным становится 

нравственный вопрос в сфере отношений интеллектуальной собственно-

сти. Реализуется защита коммерческой, служебной, личной информации и 

условий ее передачи. 

Ключевой принцип цифрового этикета — уважение к собеседнику. 

Экологичность общения в цифровом пространстве поддерживается соблю-

дением баланса между онлайн– и оффлайн–коммуникациями, соблюдени-

ем коммуникативных предпочтений собеседника и целесообразностью 

взаимодействий, в т. ч. видеоконференций и коллективных звонков. 

Соблюдение норм цифрового этикета обеспечивает поддержание 

благоприятного психологического климата как внутри коллективов, так и 

между представителями различных организаций. Цифровой этикет опре-

деляет не только эффективность коммуникации деловых партнёров, но и 

эффективность рекламной деятельности. 

Реклама адресована неопределённому кругу лиц и направлена на 

привлечение внимания потребителей к продукту. Маркетинговые службы 

могут выбирать любые формы проведения рекламы и любые каналы ком-

муникации с потребителями. Эффективность рекламы зависит от марке-

тинговых стратегий рекламодателя и конъюнктуры целевого рынка.  

Реклама позволяет идентифицировать продукт и его производителя и 

сформировать спрос. Устойчивое стимулирование сбыта невозможно без 

регулирования репутации бренда или торговой марки, в том числе и по-

средством соблюдения компанией этических норм в цифровом простран-
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стве. Рекламные коммуникации создают дополнительную ценность товара 

и предоставляют основу для успешного развития компании. 

При многообразии возможностей цифровой коммуникации цифро-

вой этикет накладывает на неё определённые ограничения. Примерами та-

ких ограничений в сфере коммуникаций служат определённые правила де-

лового общения. Нежелательны звонки по телефону, которые часто при-

равниваются к вторжению в личное пространство; вместо этого следует 

договориться о звонке заранее. Для первого контакта с незнакомым чело-

веком предпочтительнее выбрать электронную почту и предложить вы-

брать удобный канал для общения. В процессе деловой переписки нежела-

тельно использовать голосовые сообщения и избыточное количество 

эмоджи. Не следует самостоятельно искать страницы человека в социаль-

ных сетях, если он сам не выразил желание коммуницировать таким обра-

зом. Отвечать собеседнику желательно в течение рабочего дня; в случае 

объективной невозможности предоставить необходимую информацию 

следует предупредить о задержке, установить крайний срок ответа и от-

править новое письмо или сообщение в назначенное время. 

Требования цифрового этикета в процессе взаимодействия с колле-

гами и контрагентами предусматривают выбор оптимального для всех сто-

рон коммуникации сценария общения. 

Примеры ограничений, накладываемых цифровым этикетом на фор-

му и содержание рекламных материалов, включают в себя правила, осно-

ванные на морально–нравственных нормах. Категорически запрещено дис-

криминировать в рекламе отдельные социальные группы, использовать для 

привлечения внимания потребителей оскорбительные стереотипы и выска-

зывания, пропагандировать антиобщественные взгляды. Приветствуется 

креативная реклама, позитивно воздействующая на общество посредством 

распространения традиционных  ценностей и акцентирования внимания на 

позитивно окрашенных моделях поведения. 

Автономная зона цифровых гуманитарных наук помимо непосред-

ственно цифрового этикета включает в себя цифровую самопрезентацию, 

цифровые деловые переговоры, цифровой сторителлинг. Сочетание теории 

этикета и психологических характеристик деловой коммуникации с инно-

вационным инструментарием коммуникационных технологий ведёт к 

формированию уникального практико–ориентированного знания. Глубо-

кими содержательными характеристиками нового этического регулятора 

обусловлена его эффективность в сфере установления норм поведенческой 

культуры в цифровом пространстве. 

Научный руководитель — к.э.н., доц. Федюшина Е.А. 
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Иванова А.А., Мун Э.Э., бак. 2 к.  

Воронежский государственный университет 
 

Роль дресс–кода в корпоративной культуре 
 

Уже давно не секрет, что одежда говорит о человеке без слов. По то-

му, как мы одеты, можно сделать определенные выводы о наших личност-

ных особенностях, стиле общения и отношении к работе. И если в личном 

общении некоторая небрежность в выборе одежды допустима, то в дело-

вых отношениях стиль одежды и общая ухоженность играют принципи-

альную роль. Исходя из этого, назрела необходимость в появлении дресс–

кода, предполагающего соблюдение правил выбора и ношения одежды в 

определенных ситуациях. Особое внимание уделяется корпоративному 

дресс–коду, так как большую часть своего времени большинство людей 

проводит на работе. Известно, что успешная карьера зависит не только от 

качества работы, но и от соответствия работника принятым в компании 

стандартам. На сегодняшний день в конкурентных условиях любая органи-

зация заботится о создании положительного образа, стиля компании, кото-

рый отражается не только в навыках делового общения, правилах поведе-

ния, традициях, оформлении офисов, логотипах, так и в одежде сотрудни-

ков. Из этих элементов складывается имидж компании, главной целью ко-

торого является создание благоприятного впечатления об организации, об 

уровне ее деловой культуры и надежности. И от этого, в свою очередь, во 

многом зависят доходы организации её развитие. 

В истории много примеров различных документов, которые доказы-

вают, что в прошлом тоже были правила, определяющие нормы одежды, 

обуви, украшений, в которых стоило появляться в знатном обществе. Еще 

в 1700 году Петр I подписал указ, согласно которому на новогодние тор-

жества можно было являться только в «венгерском и польском платье», 

через год дресс–код предполагал носить «немецкое платье». Также в рус-

ской истории императрица Екатерина II издала указ, который так и назы-

вался – «О назначении в какие праздники, какое платье носить особам обо-

его пола, имеющим приезд ко двору». Сегодня правила дресс–кода опре-

деляют, в чем сотрудники той или иной организации могут работать в 

офисе, появляться на приемах и торжественных мероприятиях, а что кате-

горически запрещено. 

Хезер Ванденберг, вице–президент по маркетингу в Louis Vuitton 

North America, Inc., говорит: «Человек должен показать, что он не слишком 

молод, чтобы занять эту должность. Зрелость идет изнутри и проявляется в 

костюме, прическе, выражении лица». Ведь одежда способна делать нас 

выше в глазах окружающих, да и в наших собственных. 

 При введении любых организационных новшеств руководитель 

компании должен просчитывать их целесообразность и эффективность. 

Дресс–код — не исключение. Руководителю, который решил унифициро-
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вать внешний вид своих сотрудников, необходимо учитывать род занятий 

человека и его рабочую среду. И уже, в связи с этим определиться, может 

ли форма одежды повлиять на достижение результатов. Например, для ра-

ботников творческих и аналитических профессий, которых клиенты прак-

тически не видят (дизайнеров, копирайтеров, аналитиков, разработчиков 

стратегий) какие–либо жесткие требования к форме одежды вводить неце-

лесообразно. Ведь это никоим образом не повысит эффективность их рабо-

ты. Вводить требования к одежде разумно для тех сотрудников, которые 

по ходу работы встречаются с клиентами: например, участвуют в перего-

ворах или информируют потенциальных покупателей об услугах. 

Другим мотивом к введению дресс–кода может послужить создание 

единого фирменного стиля, символом солидности организации. Это, в ко-

нечном счете, также связано с желанием запомниться клиенту и продемон-

стрировать определенное качество своей компании: на заправке – комби-

незонами с фирменной символикой, в банке или аудиторской компании – 

солидным офисным костюмом, в ресторане или кафе – отличительными 

кепками и рубашками. Фирменный стиль в учреждении общественного 

питания к тому же помогает посетителям быстро сориентироваться, к кому 

обратиться с заказом. 

Менеджеры и консультанты, которые ведут диалог на равных с пер-

выми лицами компаний, должны выглядеть соответствующе. Сотрудники 

банков и финансово–кредитных учреждений призваны производить впе-

чатление стабильности, надежности и консервативности, поэтому самые 

строгие правила дресс–кода обычно касаются персонала банков. 

Существуют определенные требования к дресс–коду на работе, ко-

торые взяты на вооружение практически всеми работодателями. Они 

включают в себя, в частности, присутствие не более трех цветов в деловом 

костюме и не более одного типа рисунка, запрет на ношение броских 

украшений. 

В западных компаниях правила dress–code принято закреплять в кон-

тракте. В отечественных фирмах иной менталитет и условия работы, по-

этому строгие требования к соблюдению dress–code встречаются редко. В 

правилах по дресс–коду прописываются обязательные и желательные тре-

бования к одежде.  

В числе весомых аргументов в пользу корпоративного дресс–кода 

сегодня также можно назвать стремление компаний выделяться на фоне 

иных организаций, смежных по роду деятельности.  

Стабильность имиджа должна поддерживаться имеющимися у фир-

мы средствами, и прежде всего заинтересованностью ее сотрудников и ру-

ководителей в создании и сохранении своего доброго имени, чести и пре-

стижа. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Федюшина Е.А. 
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Скогорева Д.С., бак. 3 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Внедрение электронной торговли на предприятиях как способ 

достижения превосходства над конкурентами 

 

В современных условиях происходит быстрое развитие новых тех-

нологий и закрепление их в повседневной жизни потребителей. Те из них, 

что непосредственно связаны с торговой деятельностью, в большинстве 

своем направлены на облегчение для покупателей процесса покупки това-

ров и услуг, а для продавцов – процессов определения спроса на товары и 

привлечения новых клиентов. Поэтому каждому предприятию необходимо 

следить за существующими тенденциями в сфере электронной торговли 

для сохранения позиций на рынке и победы в конкурентной борьбе.  

Электронную торговлю можно разделить на три вида: продажа через 

интернет–магазин, торговля с применением цифровых технологий, торгов-

ля с применением мобильных приложений. Данные способы продажи то-

варов активно набирают популярность и становятся важными источниками 

для формирования конкурентных преимуществ торговых предприятий. 

На данной момент само наличие интернет–магазина у торгового 

предприятия не создает компании конкурентных преимуществ, однако его 

отсутствие может выступать существенным недостатком и повлиять как на 

лояльность потребителей, так и на величину продаж в целом.  

Интернет–магазины позволяет существенно расширить географию 

продаж и их величину в целом, так как имеет ряд преимуществ для потре-

бителя, к которым относится экономия времени на перемещениях, воз-

можность самостоятельно ознакомиться со всем ассортиментом компании, 

возможность поиска более выгодного предложения и многие другие.  

Существуют две группы потребителей, которые обращаются к ин-

тернет–магазину: те, кто собирается совершать покупку в онлайн формате 

и не рассматривают очное посещение магазинов, и те, кто с помощью ин-

тернет–магазинов разных компании выбирает те, которые посетит офлайн. 

Отсюда можно сделать следующие выводы: 

1. В случае, если потребитель настроен только на онлайн покупку 

захватить его внимание офлайн предложением будет очень сложно, что 

ведет к вероятному проигрышу в конкурентной борьбе. 

2. Если потребитель выбирает для очного посещения магазин с 

помощью сети Интернет, отсутствие или нехватка там данных о торговом 

предприятии может также привести к победе конкурентов в борьбе за вни-

мание потребителя. 

3. Даже если основная часть продаж осуществляется в офлайн 

формате, нельзя делать вывод о низкой эффективности интернет–магазина, 
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так как представленная там информация об ассортименте могла послужить 

причиной, которая привела покупателя в офлайн магазин. 

Также важно понимать, что среди интернет–магазинов также суще-

ствует конкуренция, поэтому важно, чтобы существующий интернет–

магазин обеспечивал конкурентные преимущества торговому предприя-

тию и в данной сфере. В частности, он должен обладать эстетичным и 

удобным интерфейсом, быть понятным в использовании, предполагать не-

сколько удобных для потребителей способов доставки и оплаты, позволять 

максимально быстро совершать покупки, а также удобно сортировать и 

фильтровать ассортимент в соответствии с запросами потребителей.  

Значимым видом электронной торговли является продажа товаров 

через мобильные приложения. По данным Яндекс Маркет и GfK Rus за 

2022 год, совершая покупки с мобильных устройств, покупатели в 4 раза 

чаще пользуются мобильными приложениями, нежели сайтами. Зачастую 

мобильные приложения включают в себя все содержимое интернет–

магазинов, а потому должны соответствовать тем же требованиям, однако 

здесь огромное значение играет также техническое совершенство прило-

жения. Качественное приложение должно облегчать потребителю процес-

сы выбора товаров, оформление заказа, его оплаты и получения. Чем про-

ще для покупателя совершение покупки, тем больше вероятности выра-

ботки у него лояльности к торговой сети.  

Помимо вышеназванных существует также возможность продажи 

товаров через маркетплейсы и социальные сети, а также другие способы, 

непосредственно связанные с цифровыми технологиями. Внедряемые 

цифровые технологии при продаже товаров увеличивают привлекатель-

ность торгового предприятия, благоприятно влияет на его репутацию.  

Важно отметить, что, создавая возможность электронной покупки 

товаров, предприятие открывает для себя больше возможностей для их 

продвижения в Интернет–пространстве и упрощает процесс отслеживания 

изменения потребительских предпочтений. Также обслуживание интер-

нет–магазинов, мобильных приложений и других каналов электронной 

торговли будет дешевле, чем обслуживание офлайн магазинов, что позво-

ляет направить денежные средства на развитие других конкурентных пре-

имуществ. 

Таким образом, современные тенденции в торговле сводятся к об-

легчению и ускорению процесса покупки, где важным аспектом выступает 

возможность покупки товара через Интернет, что приводит к необходимо-

сти развития электронной торговли в торговых предприятиях для сохране-

ния позиций на конкурентном рынке. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Вандышева О.П. 
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СЕКЦИЯ РЕГИОНАЛЬНОЙ ЭКОНОМИКИ  

И ТЕРРИТОРИАЛЬНОГО УПРАВЛЕНИЯ 

 

Колесниченко В.В., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 
 

Сильные и слабые стороны современной российской практики  

разработки стратегий социально–экономического развития регионов 

 

Актуальность стратегического планирования социально–

экономического развития регионов заключается в том, что стратегическое 

планирование повышает результативность государственного управления 

экономикой региона, поскольку намечает основные направления действий 

в различных сферах экономики и развития общества. В нашей стране 

накоплен обширный опыт стратегического планирования. 

В последние годы стратегическое планирование обретает суще-

ственную значимость в России, поскольку наблюдается активное вовлече-

ние регионов и муниципалитетов к разработке стратегических документов. 

По данным министерства экономического развития, на сегодняшний день 

утвержденные стратегии социально–экономического развития имеют все 

85 субъектов Российской Федерации, что обусловливает всеобщность во-

влечения в процесс стратегического планирования на территории Россий-

ской Федерации.   

Для выявления сильных и слабых сторон практики разработки стра-

тегий социально–экономического развития субъектов Российской Федера-

ции использована информационная база, включающая стратегии социаль-

но–экономического развития Воронежской области (Центральный феде-

ральный округ), Ленинградской области (Северо–западный федеральный 

округ), Нижегородской области (Приволжский федеральный округ) и рес-

публики Саха (Якутия) (Дальневосточный федеральный округ).  

Выбор данных субъектов обусловлен следующими положениями:  

 каждый регион выбран из состава разных федеральных округов 

Российской Федерации;  

 регионы имеют разный уровень социально–экономического разви-

тия, согласно рейтингу социально–экономического положения по итогам 

2020 года. 

По результатам анализа Стратегий социально–экономического раз-

вития перечисленных выше регионов были сделаны следующие выводы: 

– наибольшее соответствие структуры аналитического блока 

требованиям Министерства экономического развития, достигнуто в стра-

тегиях Воронежской и Нижегородской областей, наименьшее – в стратегии 

Республики Саха (Якутия);  
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– в Стратегии Ленинградской области полностью отсутствуют 

разделы, состав которых определен требованиями МЭРа;  

– во всех стратегиях отсутствует сравнительная оценка с други-

ми регионами, входящими в макрорегион (Федеральный округ); 

– единственным инструментом стратегического анализа, исполь-

зованным разработчиками стратегий, стал SWOT–анализ. PEST–анализ 

оказался ими не востребованным;  

Из сильных сторон можно отметить следующее:  

1. Проведение комплексного анализа и его последующего примене-

ния в определении целеполагания разработки стратегий социально–

экономического развития  регионов позволяет охватить не только соци-

ально–экономический вектор развития, но и инновационный (Нижегород-

ская область), экологический (Воронежская область, Республика Саха 

(Якутия)), пространственный (Воронежская область) и другие сферы дея-

тельности человека, выражая тем самым специфику каждого региона.  

2. Определение регионами (Воронежская и Нижегородская области) 

места в экономике макроуровня в лице федеральных округов и страны в 

целом позволяет более четко определять собственные конкурентные пре-

имущества и выявлять ключевые проблемы, обеспечивающие эффектив-

ность разработки стратегий социально–экономического развития.    

3. Посредством проведения сравнительной оценки и использования 

инструмента SWOT–анализа, региональные стратегии (Воронежская об-

ласть, Республика Саха (Якутия)) имеют детализированную количество–

качественную сводку данных о собственных сильных и слабых сторонах, а 

также угрозах и возможностях, способствующую дальнейшей четкости в 

определении приоритетов, целей и задач стратегий социально–

экономического развития на региональном уровне.  

Из слабых сторон можно выделить: 

1. С начального этапа формирования Стратегий в лице аналитиче-

ского «блока» наблюдается недостаточность информации или ее отсут-

ствие (Ленинградская область), что служит причиной неэффективности в 

подготовке и дальнейшей реализации стратегий социально–

экономического развития.  

2. Недостаток информационной детализации по разработке регио-

нальных стратегий (ФЗ №172 «О стратегическом планировании…» и ме-

тодические рекомендации МЭРа), призывает к усовершенствованию и 

расширению нормативно–правовой базы в данном аспекте.  

3. Отсутствие единых «рамок» в разработке Стратегий на опреде-

ленный срок (рассматривались Стратегии до 2030, 2032 и 2035 годов) за-

трудняет процесс анализа информации прогнозируемых показателей в ви-

де ожидаемых результатов и целевых индикаторов.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Россейкина Е.Л.¶ 
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Лахина Ю.В., бак. 4 к. 

Воронежский  государственный университет 

 

Зарубежный опыт публичного управления использованием  

муниципальной собственности 
 

Одним из направлений исследований проблемы управления развити-

ем и использованием муниципальной собственности является изучение за-

рубежного опыта.  

А.Н. Сергейко выделяет три модели управления муниципальной соб-

ственностью в зарубежных странах – европейскую, англо–американскую и 

азиатскую. 

Для европейской модели публичного управления использованием 

муниципальной собственности характерны следующие черты: 

право и возможность граждан реально участвовать в деятельности 

муниципалитетов;  

прозрачность поступления доходов и расходов местного бюджета, 

находящихся под контролем общественности;  

открытость муниципальных служащих, возможность свободного до-

ступа к актуальной информации;  

развитие системы обратной связи между населением и специалиста-

ми муниципальных служб;  

самодостаточность и экономическая целесообразность развития са-

моуправляемых территорий. 

Для англо–американской модели публичного управления использо-

ванием муниципальной собственности (сходной для Великобритании, 

США, Канады, Индии, Австралии, Новой Зеландии) характерны: 

– передача муниципального имущества в оперативное управление и 

эксплуатацию частным корпорациям и формирование системы государ-

ственных заказов на продукцию этих предприятий; 

– активное применение приватизации муниципальной собственности 

с использованием следующих механизмов: контрактиврования государ-

ственных учреждений с частными фирмами исполнителями заказов; меха-

низм, когда ранее бесплатно предоставляемые государством услуги стано-

вятся платными; законодательный механизм – когда нормы, по которым 

государство единолично несло ответственность за те или иные условия 

жизнедеятельности общества, распространяет эту ответственность на 

частные институты; 

– самостоятельность действий муниципальных образований, в рам-

ках полномочий, предоставленных из центра, на основе возможности при-

нятия модельных законов, которые органы местного самоуправления вво-

дят на своей территории с изменениями; 
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– отсутствие четкого разделения функций управления и контроля за 

использованием муниципальной собственности 

Для азиатской модели публичного управления использованием му-

ниципальной собственности (Китай, Япония, Южная Корея) характерны: 

– публичные наказания за коррупционные действия власти, что по-

вышает зону ответственности и эффективность труда по управлению му-

ниципальным имуществом; 

– высокая информационная открытость распоряжения муниципаль-

ной собственностью 

А.Н. Сергейко, утверждает, что китайская и японская модели преду-

сматривают экономическую и хозяйственную самостоятельность муници-

палитетов в сочетании с жестким административным и идеологическим 

контролем центра, что является весьма эффективным в управлении муни-

ципальной собственностью. 

А.А. Тузова, сравнивая долю государственной и муниципальной соб-

ственности на земельные ресурсы за рубежом и в России, отмечает, что 

эффективность управления муниципальной собственностью в зарубежных 

странах связана с относительно небольшой долей этой собственности в 

общей структуре собственности: если в России доля земельных ресурсов, 

находящихся в федеральной, государственной и муниципальной собствен-

ности составляет около 92%, то в зарубежных странах эта доля всего около 

30%. Остальное находится в частном управлении. Такое снижение доли 

собственности позволяет более эффективно управлять имеющимися в рас-

поряжении муниципалитета объектами имущества 

Е.А. Кулакова отмечает, что в большинстве развитых стран – США, 

Канаде, странах Европы, учет муниципальной собственности осуществля-

ется на основе ведения электронного реестра всех объектов муниципаль-

ной собственности, что значительно сокращает время на управление и рас-

поряжение этой собственностью, а также повышает доходную часть бюд-

жета за счет более эффективного управления муниципальной собственно-

стью. 

Во всех изученных моделях обеспечивается прозрачность управле-

ния муниципальной собственностью, а также происходит внедрение до-

стижений цифровизации в управление муниципальной собственностью – 

цифровых реестров и порталов, использования больших данных и искус-

ственного интеллекта, что экономит время органов власти на управление и 

позволяет выбирать наиболее оптимальные решения.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Баринова Е.В. 
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Пастухов С.Н., бак. 2 к. 

Воронежский государственный университет 
 

Опыт Индии в сфере государственного регулирования  

прямых иностранных инвестиций  

 

На сегодняшний день Индия является одной из наиболее быстро раз-

вивающихся стран мира. По данным рейтинга Всемирного банка, Индия 

занимает довольно высокие позиции по объему прямых иностранных ин-

вестиций (ПИИ). За период с 2016 по 2019 г.г. по величине данного пока-

зателя она поднялась с 14 на 11 место в указанном рейтинге. По данным 

Economic Survey, с начала 21–го века в Индии наблюдается устойчивый 

рост доли ПИИ в структуре чистого поступления капитала в национальную 

экономику.  

Под прямыми иностранными инвестициями (ПИИ), в соответствии с 

действующим законодательством Индии, понимаются трансграничные 

долгосрочные капиталовложения в уставный капитал организаций. 

Необходимо отметить, что руководством Индии в качестве приори-

тетных выбраны такие сектора экономики, как информационные техноло-

гии, машиностроение, нефтегазовая и нефтехимическая промышленность, 

инфраструктура и фармацевтика. 

Инвестиционная привлекательность Индии связана, в первую оче-

редь, с позитивными ожиданиями инвесторов относительно перспектив 

развития и абсолютной транспарентностью экономической среды.  

К основным мерам, реализуемым органами власти данной страны с 

целью обеспечения притока иностранных инвестиций, можно отнести: 1) 

открытие для прямых иностранных инвестиций отдельных секторов эко-

номики; 2) установление ограниченных долей в уставном капитале компа-

ний; 3) упрощение и сокращение времени прохождения процедуры одоб-

рения ПИИ; 4) оказание информационной и консультационной поддержки 

иностранным инвесторам; 5) преференции для ПИИ: налоговые льготы, 

каникулы, разрешение на использование режимов ускоренной амортиза-

ции и т.д. Особую роль в привлечении ПИИ играют создаваемые промыш-

ленные коридоры, основанные на принципах государственно–частного 

партнерства, которые должны потянуть за собой развитие отстающих про-

винций.  

Для разрешения различных вопросов, связанных с привлечением 

иностранного капитала в экономику страны, и ускорения процесса одобре-

ния заявок зарубежных инвесторов, в Индии были созданы специальные 

государственные органы, в частности Управление по реализации ино-

странных инвестиций, Секретариат по промышленному содействию и Со-

вет по содействию иностранным инвестициям. К их полномочиям можно 

отнести: выявление тех секторов экономики и проектов, которые нужда-
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ются в иностранных инвестициях; поиск заинтересованных в националь-

ных проектах компаний и инвесторов; продвижение приоритетных проек-

тов среди инвесторов. Кроме того, при Министерстве торговли и промыш-

ленности Индии создана некоммерческая государственно–частная компа-

ния Invest India, основной задачей которой является оказание содействия 

иностранным инвесторам в работе на индийском рынке. Данная компания 

выполняет роль посредника между правительством и реальным сектором 

экономики, а не регулятора. 

Важно отметить, что для всех зарубежных инвестиций необходимо 

одобрение руководства страны. А нерезиденты, которые инвестируют свой 

капитал в это государство, должны соответствовать политике валютного 

регулирования («Закону об управлении иностранной валютой») и требова-

ниям регулирования прямых иностранных инвестиций. Индия за послед-

ние годы сильно продвинулась на пути либерализации инвестиционного 

режима, чему способствовали, прежде всего такие мероприятия, как: про-

дление срока действия выданных лицензий; сокращение количества необ-

ходимых документов для экспорта и т.д. 

Необходимо также отметить такое важное направление деятельности 

органов власти Индии в сфере управления инвестициями, как создание 

специальных фондов венчурного капитала. Примерами здесь являются: 

Фонд развития и передачи технологий, призванный содействовать разви-

тию энергосберегающих отраслей; Индийский фонд инклюзивных иннова-

ций и т.д.  

Таким образом, резюмируя вышеизложенное, можно выделить сле-

дующие ключевые характеристики, отражающие достижения индийской 

практики в сфере регулирования прямых иностранных инвестиций: 

– создание специальных государственных органов по управлению 

иностранными инвестициями; 

– обеспечение транспарентности в работе органов государственного 

управления; 

– либерализация инвестиционного режима: открытие для прямых 

иностранных инвестиций отдельных секторов экономики, упрощение бю-

рократических процедур; 

– широкий спектр различных преференций и мер поддержки, преду-

смотренных для иностранных инвесторов; 

– создание специальных фондов венчурного капитала;  

– использование механизмов государственно–частного партнерства. 

Стремясь увеличить приток прямых инвестиций в страну, руковод-

ству Индии удалось не только учесть интересы национального капитала, 

но и обезопасить стратегически важные отрасли промышленности.  

Научный руководитель – к.э.н., доц. Петрыкина И.Н. 



125 
 

Попова А.И., бак. 5 к. 

Воронежский государственный университет 

 

К вопросу о бюджетном процессе Воронежской области 

 

В своем историческом развитии бюджетная система России прошла 

долгий путь эволюции и в настоящее время сформировалась как бюджет-

ная система федеративного государства, экономика которого основана на 

рыночных принципах со значительной долей государственного участия. 

Демократические реформы, четкое разграничение ветвей власти, 

формирование и развитие местного самоуправления предопределили раз-

витие бюджетной системы Российской Федерации в направлении децен-

трализации власти и бюджетных полномочий, что в то же время характе-

ризовало процесс развития бюджетного федерализма. 

Бюджет в сфере государственных финансов – это обусловленная це-

лями и особенностями государственной деятельности, уровнем и характе-

ром экономического развития форма образования и расходования фонда 

денежных средств, предназначенного для обеспечения функций органов 

государственной власти и местного самоуправления. 

Практикуемая в РФ модель бюджетного федерализма ставит разви-

тие бюджетного процесса в субъекте РФ в прямую зависимость от прини-

маемых в этой сфере решений федеральной власти. После проведения ад-

министративной, а затем бюджетной реформы, определивших границы и 

бюджетную юрисдикцию региональных и местных органов власти, воз-

никли условия для совершенствования бюджетного процесса. 

Федеральная программа совершенствования бюджетного процесса 

привела к радикальным изменениям в методах и формах его организации. 

На основе этих изменений, по сути дела, стала складываться новая модель 

управления публичными финансами – это модель управления по результа-

там.  

Основной целью бюджетной политики Воронежской области являет-

ся определение приоритетных целей и задач управления формированием и 

использованием бюджетного денежного фонда в целях обеспечения соци-

ально–экономического развития региона, повышения уровня и качества 

жизни населения региона. 

В настоящее время бюджетная политика региона раскрывается в та-

ком акте, как закон Воронежской области «Об областном бюджете на 2023 

год и на плановый период 2024 и 2025 годов». Принятие трехлетнего бюд-

жета стало возможным благодаря поправкам в Бюджетный кодекс Россий-

ской Федерации, которые позволяют улучшить среднесрочное бюджетное 

планирование. 

Главным преимуществом трехлетнего бюджета является возмож-

ность планировать расходы по среднесрочным целевым государственным 
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программам. Кроме того,  в периоды резких изменений экономической си-

туации запланированные параметры могут быть существенно пересмотре-

ны в режиме «скользящего бюджетного планирования». 

Среднесрочное финансовое планирование является необходимой 

предпосылкой для реструктуризации бюджетного сектора и внедрения ме-

тодов бюджетного планирования, ориентированных на результат. 

Кроме того, среднесрочное финансовое планирование повышает эф-

фективность администрирования бюджетных расходов, то есть становится 

возможным заключать государственные контракты на более длительный 

период, повышать равномерность бюджетных расходов. 

Внедрение программно–целевого бюджетного планирования позво-

лило создать (в рамках новой модели управления) систему финансового 

контроля и оценки эффективности результатов применения данного мето-

да. Важным направлением реформирования бюджетной системы в послед-

ние годы стало создание и внедрение государственных программ в бюджет 

Воронежской области. 

Основными целями бюджетной и налоговой политики на трехлет-

нюю перспективу 2023–2025 годов являются повышение налогового по-

тенциала за счет реализации мер, направленных на повышение собираемо-

сти налогов и сборов, снижение масштабов уклонения от уплаты налогов, 

сокращение теневого сектора. В то же время, в рамках своих полномочий, 

планируется дальнейшее повышение эффективности системы администри-

рования и контроля.  

Исходя из этих приоритетов, главным администраторам доходов 

бюджета Воронежской области необходимо направить усилия на решение 

следующих задач: обеспечение уровня доходов бюджета, достаточного для 

гарантированного и качественного выполнения полномочий и функций 

местного самоуправления; повышение качества администрирования нало-

говых и неналоговых доходов местного бюджета; сокращение задолжен-

ности по налоговым и неналоговым поступлениям в местный бюджет; 

продолжение претензионной работы с неплательщиками и по реализации 

мер принудительного взыскания задолженности; продолжение работы по 

легализации неформальной занятости и теневой заработной платы; повы-

шение эффективности управления муниципальной собственностью. 

В 2023–2025 годах будет продолжена политика поддержания объема 

регионального долга на экономически безопасном уровне, а также полити-

ка оптимизации затрат на его обслуживание. 

В целом реформирование бюджетного процесса Воронежской обла-

сти представляет собой переход к новой модели управления государствен-

ными финансами – это к управлению результатами, что через изменения в 

системе бюджетного планирования и контроля ведет к повышению резуль-

тативности бюджетных расходов. 

Научный руководитель – к.и.н., доц. Чигарев Г.Г. 
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Самедова Э.Э., бак. 2 к. 

Воронежский государственный университет  

 

Проблемы государственного регулирования инвестиционной  

деятельности в Воронежской области 

 

Успешная реализация развития регионов существенно зависит от ин-

вестиционной деятельности, благодаря которой повышается конкуренто-

способность, растет экономический потенциал и улучшается благосостоя-

ние населения.  

Развитие Воронежской области может быть ускорено за счет инве-

стиций, так как она обладает высоким экономическим потенциалом и име-

ет следующие сильные стороны:  

˗ значительная площадь и численность населения (площадь составля-

ет 52 400 км
2
, а численность постоянного населения Воронежской области 

на 1 января 2022 года оценивают в 2 287 678 человек);  

˗ выгодное экономико–географическое и транспортное положение 

(Воронежская область расположена в центральной полосе европейской ча-

сти РФ, имеет выгодное расположение, транспортные потоки, ведущие в 

развитые регионы России и зарубежные страны);  

˗ высокий уровень инновационного потенциала региона;  

˗ крупный индустриальный центр Центрального федерального окру-

га;  

˗ высокий уровень развития строительного комплекса;  

˗ наличие активно развивающегося сектора информационных техно-

логий и т.д. 

Кроме того, в документе Федеральной службы государственной ста-

тистики сказано о том, что инвестиции в основной капитал Воронежской 

области за 2022 год составляют 344,1 млрд. рублей, что на 4,9 % больше, 

чем в 2021 году.  

Наличие этих факторов благоприятно влияет на инвестиционную 

привлекательность региона, способствует привлечению внимания отече-

ственных и зарубежных инвесторов и притоку инвестиций в развитие раз-

личных объектов региона, его сфер и Воронежской области в целом.  

Однако, несмотря на данные преимущества, в регионе присутствуют 

проблемы государственного регулирования инвестиционной деятельности. 

Слабыми сторонами, понижающими инвестиционную привлекательность 

Воронежской области, являются следующие:  

˗ относительно низкий уровень производительности труда в про-

мышленности и износ основных фондов;  

˗ депопуляция населения и снижение доли населения в трудоспособ-

ном возрасте;  
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˗ недостаточное количество бюджетных средств, которые необходи-

мы для создания объектов производственной инфраструктуры (энергети-

ческой, транспортной, инженерной) при реализации инвестиционных про-

ектов;  

˗ низкая эффективность использования туристско–рекреационного 

потенциала;  

˗ относительно высокий уровень социально–экономической асим-

метрии в пространственном развитии региона.  

В 2021 году производительность труда составила 98,2% по отноше-

ние к 2020 году, т.е. показатель ухудшился на 1,8 %. Это свидетельствует о 

том, что существуют определенные условия, препятствующие росту про-

изводительности труда, за счет чего снижается инвестиционная привлека-

тельность значительного числа производств. Государству в данном случае 

тяжело влиять на рынок и рыночный механизм в целом, именно поэтому 

государственное регулирование инвестиций затрудняется. 

Депопуляция населения связана с крайне низким уровнем рождаемо-

сти. Сокращение численности населения региона также отрицательно вли-

яет на инвестиционную привлекательность. Государство предпринимает 

определенные шаги для улучшения демографической ситуации, но пока 

это не приносит значимых результатов.  

Туристско–рекреационный потенциал Воронежской области недо-

статочно развит, поэтому регион находится на 31–ом месте в Националь-

ном туристическом рейтинге за 2022 год. Недостаток и плохое качество 

туристической инфраструктуры в регионе снижает инвестиционную при-

влекательность, из–за чего область теряет существенное количество инве-

стиций. Государству в этом случае можно совершенствовать законода-

тельную основу, регулирующую туристскую деятельность, чтобы повы-

сить конкурентоспособность региона. 

Социально–экономическая асимметрия в пространственном развитии 

регионов связана с тем, что большая часть промышленного производства 

находится в прогрессивных районах области, наблюдается разрыв в разви-

тии между разными муниципальными образованиями. Такое размещение 

ухудшает развитие региона в целом, из–за чего снижается инвестиционная 

привлекательность. Государственное регулирование в данном случае мо-

жет заключаться в том, чтобы обеспечить равномерное распределение 

промышленных производств в районах области.  

Таким образом, можно сделать вывод, что Воронежская область об-

ладает большим потенциалом для наращивания темпов привлечения инве-

стиций в регион, но есть определенные проблемы, мешающие этому. Од-

нако у региона есть возможность стать одним из самых успешных регио-

нов по привлечению инвестиций.  

Научный руководитель – д.э.н., проф. Мишон Е.В. 
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Скородумова А.Ю., бак. 2 к. 

Воронежский государственный университет 

 

О проблемах реализации проектов государственно–частного  

партнерства в Российской Федерации 

 

В настоящее время в управленческую практику все более активно 

внедряются механизмы государственно–частного партнерства (ГЧП), ко-

торые позволяют использовать потенциал частного сектора в развитии об-

щественной инфраструктуры при активной поддержке государства. Это 

необходимо для формирования благоприятного инвестиционного климата 

в регионах и национальной экономике в целом. При этом ГЧП способству-

ет не только модернизации и развитию инфраструктуры, но и повышению 

эффективности управления государственным и муниципальным имуще-

ством, росту финансовой отдачи от принадлежащих государству экономи-

ческих активов.  

Согласно данным платформы «Росинфра», коммерческое закрытие в 

2022 году прошли 316 проектов в форме концессионных соглашений и со-

глашений о государственно–частном и муниципально–частном партнер-

стве с общим объемом инвестиций 702,7 млрд. руб., из которых 433,1 

млрд. руб. – частные средства. Всего по итогам 2022 года в России на раз-

личных этапах реализации находятся не менее 4098 ГЧП–проектов. Это 

рекордные показатели за последние три года. 

Тем не менее, необходимо отметить, что до сих пор в РФ относи-

тельно сужен спектр сфер, в которых реализуются ГЧП–проекты. Так, 73% 

ГЧП–проектов реализуются в отраслях коммунально–энергетической ин-

фраструктуры, 18% ГЧП–проектов – в отраслях социальной инфраструк-

туры, 4% ГЧП–проектов – в отраслях транспортной инфраструктуры. И 

лишь 5% ГЧП–проектов аккумулируют другие сферы. В частности, крайне 

мало проектов реализуется в сфере промышленности и инновационного 

производства. Кроме того, отмечается относительно низкий уровень раз-

нообразия институциональных форм государственно–частного партнер-

ства. Так, около 82% составляют проекты, реализуемые в форме концесси-

онных соглашений и соглашений о государственно–частном и муници-

пально–частном партнерстве.   

Таким образом, можно сделать вывод, что несмотря на определенные 

достижения, в настоящее время существует ряд ограничений, препятству-

ющих более широкому использованию потенциала ГЧП в отдельных сфе-

рах.  

Анализ и обобщение точек зрения разных исследователей, работаю-

щих в данном предметном поле, позволили следующим образом опреде-

лить состав проблем, препятствующих развитию ГЧП в РФ на современ-

ном этапе. 
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Во–первых, это проблемы в сфере нормативно–правового регулиро-

вания. В частности, требуется более детальная проработка правовых норм, 

регулирующих неконцессионные формы ГЧП. Кроме того, недостаточно 

регламентированными остаются вопросы, связанные с распределением 

рисков и ответственности участников ГЧП, регулированием возможных 

конфликтов интересов. 

Во–вторых, необходимо отметить институциональные проблемы. К 

числу этих проблем, прежде всего, необходимо отнести относительно низ-

кий уровень развития институтов, содействующих реализации проектов 

ГЧП. Кроме того, существенным препятствием для развития партнерства 

государства и бизнеса является большое количество рисков реализации 

ГЧП–проектов, различающихся по степени их вероятности и значимости 

для конкретных отраслей. Существенными являются риски пересмотра 

контракта, возникновения коррупции при выборе частного партнера, за-

ключении контрактов, определении режима платежей и т.д. В России от-

сутствуют традиции взаимодействия государства и бизнеса. По этой при-

чине между сторонами партнерских отношений, как правило, складывается 

невысокий уровень доверия, что, в свою очередь, порождает различные 

формы давления и уход от ответственности.  

В–третьих, достаточно острыми являются проблемы, связанные с 

кадровым обеспечением сферы управления проектами в рамках ГЧП. 

Наблюдается дефицит высококвалифицированных специалистов, облада-

ющих навыками управления инвестиционными проектами ГЧП, как в 

частном секторе, так и среди органов публичной власти. Отсутствие опыта 

по реализации ГЧП–проектов и низкий уровень компетенции участников 

рынка ГЧП останавливает многие регионы в принятии данных соглаше-

ний. Они просто не решаются заключать договоры с использованием ме-

ханизмов ГЧП из–за высоких рисков и вероятности провала проектов. 

В–четвертых, развитию ГЧП препятствуют определенные экономи-

ческие ограничения. В частном секторе может наблюдаться нехватка про-

изводственных мощностей, необходимых для реализации проекта. При 

этом в сфере ГЧП часто возникают финансовые риски, связанные с недо-

статочностью или отсутствием финансирования, в том числе вследствие 

увеличения стоимости строительства. Недостаточными могут быть нало-

говые стимулы, предоставляемые органами власти, особенно если речь 

идет о низкодоходных проектах в социальной сфере. 

В–пятых, следует обратить внимание на информационные ограниче-

ния, препятствующие развитию ГЧП. Частные партнеры часто недостаточ-

но информированы о потенциальных возможностях реализации проектов 

ГЧП. При этом необходимо обеспечить прозрачность конкурсных проце-

дур доступа участников рынка к механизмам ГЧП. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Петрыкина И.Н. 
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Хромых А.В., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет  

 

Сильные и слабые стороны современной российской практики  

управления использованием собственности субъектов РФ 

 

Для оценки сильных и слабых сторон современной российской прак-

тики управления использованием собственности субъектов РФ нами вы-

браны регионы, которые заняли лидирующие позиции по показателям фи-

нансово–экономического блока в части улучшения инвестиционного кли-

мата и эффективности бюджетной политики из Х рейтинга эффективности 

управления в субъектах Российской Федерации в 2022 году. Занятие лиди-

рующих позиций в этом блоке показывает и на высокую эффективность 

управления собственностью этих субъектов. Среди таких субъектов РФ 

выступают субъекты из различных федеральных округов:  

– Ростовская область (на 5 месте по финансово–экономическому 

блоку рейтинга в 2022 году, поднялась на 3 пп. с 2021 года. Общее место в 

рейтинге эффективности управления 7, в 2021 году было 10 место); 

– Белгородская область (находится на 10 месте по финансово–

экономическому блоку рейтинга в 2022 году, ранее занимала 7 место, т.е. 

опустилась на 3 пп в рейтинге. Общее место в рейтинге эффективности 

управления в 2022 году – 6 место, в 2021 году также было 5 место); 

– Самарская область (находится на 9 месте по финансово–

экономическому блоку рейтинга в 2022 году, ранее занимала 12 место, т.е. 

поднялась на 3 пп за год. Общее место в рейтинге эффективности управле-

ния в 2022 году 11, в 2021 году занимала 12 место).  

Проведенный анализ позволяет выявить наиболее используемые ин-

струменты для управления государственной собственностью, используе-

мые во всех трех областях. К таким инструментам относятся передача уни-

тарных предприятий и учреждений, имущества в муниципальную соб-

ственность; единая информационная система – реестр государственной 

собственности; нормативно–правовая база по управлению государствен-

ной собственностью; инвентаризация; залог; аренда государственного 

имущества; приватизация. 

Также выделены инструменты, которые используются не во всех об-

ластях: 

– в Ростовской и Белгородской областях используются ликвидация 

унитарных предприятий и учреждений; программы профессиональной 

подготовки государственных служащих для управления государственной 

собственностью; продажа акций; продажа неэффективного имущества; 

– в Ростовской области используются также план использования гос-

ударственной собственности; преобразование унитарных предприятий в 

акционерные общества; доверительное управление; внесение прав пользо-
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вания в уставный капитал; использование акций в качестве обеспечения 

инвестиций или кредитов; изменение портфеля акций; аукционы для про-

дажи областного имущества; 

– для Белгородской области особенными инструментами являются 

регламенты по инвентаризации и управлению имуществом; программа 

приватизации государственного имущества; финансовый мониторинг; пе-

редача имущества органам местного самоуправления; санкции и штрафы 

предприятиям, допускающим неплатежи, неуплату налогов; центр взаим-

ных платежей; аудиторские проверки унитарных предприятий. 

Проведенное исследование позволяет выделить сильные и слабые 

стороны управления государственной собственностью в изученной рос-

сийской практике. К сильным сторонам можно отнести: 

– разнообразие используемых инструментов управления государ-

ственной собственностью; 

– реализация направлений по учету, контролю и ведению информа-

ционных баз с реестром государственной собственности; 

– наличие различных групп инструментов для управления государ-

ственной собственностью – программно–целевых, финансовых, организа-

ционных, цифровых; 

– внедрение программ обучения государственных служащих и по-

вышения их квалификации; 

– наличие единой системы учета и контроля за использованием госу-

дарственной собственности; 

В составе слабых сторон российской практики управления государ-

ственной собственностью: 

– недоиспользование механизмов ГЧП для управления государ-

ственной собственностью; 

– недоиспользование средств поддержки малого и среднего пред-

принимательства за счет государственной собственности; 

– недоиспользование современных подходов для снижения затрат на 

управление государственной собственностью (бережливое производство, 

оптимизация затрат, аутсорсинг и др.); 

– в некоторых регионах недостаточная нормативно–правовая база 

для управления государственной собственностью и регламентации всех 

действий по управлению; 

– отсутствие инструментов для управления рисками при использова-

нии государственной собственности; 

– недостаточное использование инструментов мониторинга и кон-

троля за использованием государственной собственности. 

Научный руководитель – к.э.н., доц. Баринова Е. В. 
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Яковлева И.К., бак. 4 к. 

Воронежский государственный университет 

 

Ключевые задачи и инструменты цифровизации регионального 

управления 

 

В настоящее время формирование и развитие цифровой экономики 

является одним из стратегических направлений социально–

экономического развития регионов. Его сквозное действие охватывает и 

сферу государственного управления.  

Цифровая трансформация в сфере государственного управления 

предполагает разработку инструментов принятия решений на основе 

больших данных и геоаналитики, переход на безбумажный мультиканаль-

ный проактивный формат взаимодействия органов власти, граждан и биз-

неса, платформизацию государственного управления, формирование но-

вых цифровых сервисов и государственных информационных систем, 

внедрение новой цифровой культуры в органах государственной власти и 

др.  

В процессе цифровизации регионального управления основное вни-

мание уделяется переходу на оказание услуг, соответствующих целевой 

модели цифровой трансформации, гражданам и коммерческим организа-

циям в цифровом виде, а также развитию проактивных услуг. 

Повышение эффективности процессов цифровизации государствен-

ного управления сопряжено с  реализацией мер, направленных на совер-

шенствование сложившейся практики в этой области.  

Необходимым условием выработки обоснованных мер является 

оценка названной практики, установление ее слабых сторон.  

Для решения этой задачи нами был осуществлен выбор субъектов 

РФ, имеющих, согласно национальному рейтингу оценки эффективности 

планирования и реализации программ цифровой трансформации, высокий 

и средний уровень достижения «цифровой зрелости».  

В этой связи, в объектную базу анализа были включены Воронеж-

ская и Челябинская области, Республика Татарстан, Ямало–Ненецкий ав-

тономный округ. 

Контент–анализа программных документов субъектов РФ, имеющих 

непосредственное отношение к постановке задач и выбору инструментария 

цифровизации государственного управления, позволил определить силь-

ные и слабые стороны современной практики стратегирования процессов 

цифровизации государственного управления. 

В числе сильных сторон выделим задачи, связанные:   

 с переходом от централизованного управления к децентрализации, 

что повышает качество и скорость принятия управленческих решений за 

счет использования цифровых технологий, снижением транзакционных 
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издержек при взаимодействии субъектов бизнеса, органов власти и граж-

дан (Республика Татарстан, Воронежская область); 

 с ростом вложений в отечественные решения в сфере информаци-

онных технологий (Челябинская область);  

 с активным вовлечением граждан в сферу публичного управления 

и значительное повышение уровня удовлетворения их потребностей, со-

вершенствованием кадрового обеспечения процессов цифровизации, пере-

ходом на проактивное оказание государственных и муниципальных услуг 

за счет расширения спектра услуг (сервисов), оказываемых в цифровом 

виде, их комплексности и реализации клиент–центрированного подхода, 

применением цифровых технологий для обеспечения и повышения эффек-

тивности при планировании, мониторинге и оценке результатов деятельно-

сти органов власти (Республика Татарстан).  

Слабой стороной исследуемой практики является, по нашему мне-

нию, суженный спектр основных задач цифровизации государственного 

управления. Так, к единичным относятся практики постановки задач, свя-

занных с обеспечением технологической независимости при разработке 

современных информационных технологий, применяемых в государствен-

ном управлении (Челябинская область), реализации концепций «умный го-

род» и «умный регион» (Воронежская область), мониторинга и оценки ка-

чества предоставления государственных услуг (Республика Татарстан).  

Наибольшим разнообразием применяемых инструментов отличается 

Республика Татарстан и соответственно ожидаются более масштабные ре-

зультаты. Общими инструментами для всех регионов выборки являются: 

национальная система управления данными (НСУД); центр хранения элек-

тронных документов (ЦХЭД); цифровая трансформация контрольной 

(надзорной) деятельности; перевод массовых социально значимых госу-

дарственных и муниципальных услуг в электронный вид; платформа об-

ратной связи. 

В стратегиях цифровизации всех рассмотренных регионов в качестве 

основных проблем, препятствующих внедрению цифровых инструментов в 

сфере государственного управления, позиционируются: отставание норма-

тивно–правового обеспечения от текущих и перспективных потребностей; 

разрозненность и неструктурированность информации, необходимой для 

принятия эффективных управленческих решений; неэффективность взаи-

модействия органов власти; низкий уровень доверия у населения к взаимо-

действию с органами власти в цифровом формате. Кроме того, в субъектах 

РФ, включенных в выборку для анализа, отмечается недостаточное коли-

чество квалицированных кадров, обладающих знаниями и компетенциями 

для использования современных цифровых и управленческих технологий, 

готовых работать в органах государственной власти; низкая мотивация ра-

ботников органов власти к изменениям. 

Научный руководитель – д.э.н., проф. Рисин И.Е.  
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