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СОВРЕМЕННЫЕ ОСОБЕННОСТИ ФОРМИРОВАНИЯ КАЧЕСТВА 

РАБОЧЕЙ СИЛЫ  

В УСЛОВИЯХ ИННОВАЦИОННОГО РАЗВИТИЯ ОБЩЕСТВА 

 

В данной статье рассматривается процесс функционирования 

высококвалифицированной рабочей силы, анализируются этапы 

квалификационного развития рабочей силы в современных условиях, 

проводится анализ влияния инновационных факторов, оказывающих влияние  

на формирование качества рабочей силы. 

Ключевые слова: качество трудовых ресурсов, квалификационное 

развитие, инновационное общество. 

В настоящее время в условиях трансформации экономики нашей страны 

процесс подготовки высококвалифицированной рабочей силы привлекает 

особое внимание. Причин для этого существует несколько, но ведущее место 

среди них занимают изменения, связанные с современным этапом 

инновационного развития общества, при котором компьютерная интеграция 

производства, применение новых систем связи требует особых знаний и 

умений. При этом рабочая сила претерпевает значительную реструктуризацию 

– рост квалификации одних профессий и устаревание других. Происходит 

однонаправленное изменение квалификационного состава рабочей силы: 

жесткое вытеснение из промышленного производства малоквалифицированных 

работников и представителей  устаревших профессий, и, напротив, 

привлечение наиболее гибко профессионализирующихся кадров. 

Проблемы профессионального образования, формирования 

высококвалифицированной рабочей силы, организации процесса подготовки и 

переподготовки профессиональных кадров рассматривались в научных трудах 

зарубежных ученых-экономистов, таких как Г. Беккер, К. Маркс, Н.Г. Менкью, 

Дж. С. Миль, А. Маршалл, У. Петти, А. Смит, Дж. С. Миль,, Т. Шульц, Р.Д. 

Эренберг и др. Развитие российского рынка труда, систем занятости, трудовых 

отношений, человеческого потенциала, капитала и их качественных 

характеристик исследуется в работах многих отечественных ученых, например, 

у Н.А. Волгина,  Г.П. Гагаринской, А.П. Егоршина, А.Ф. Зубковой,  А.Я. 

Кибанова, Р.П. Колосовой, Е.А. Митрофановой, В.В. Музыченко и т.д. 

Целью данного исследования является анализ изменений, происходящих 

в современных условиях в процессе подготовки и переподготовки рабочей 

силы. Для нашей страны на данном этапе становления рыночной экономики, в 

условиях быстрого инновационного развития общества особенно важным 
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является анализ возможностей использования человеческих ресурсов в 

экономическом развитии, так как именно человек является конечной целью 

любого производства. 

Для достижения поставленной цели исследования необходимо решить 

следующие задачи: 

- провести анализ факторов, влияющих на подготовку рабочей силы; 

- проследить изменение параметров подготовки рабочей силы; 

- выявить особенности подготовки рабочей силы в условиях 

инновационного развития общества. 

Развитие информационных и телекоммуникационных технологий, 

повсеместное введение автоматизации, внедрение компьютеризированного 

оборудования затрагивает экономику страны в целом  и в частности сферу 

занятости. В связи с этим изменяется структура спроса на рабочую силу, что 

требует технологических изменений, а также изменений в организации труда. 

При этом  возрастает значение инвестирования в повышение квалификации и 

профессиональной подготовки рабочей силы. Уровень и качество 

квалификации рабочей силы, которой располагает страна, являются важными 

факторами для извлечения выгоды из создающихся возможностей при быстрой 

технологической трансформации и переходе к более развитой экономике. 

Одним из основных факторов производства и экономического роста 

является рабочая сила, которая определяется как способность человека 

использовать свои физические и духовные качества (с учетом личностных 

характеристик) при участии в процессе создания материальных и духовных 

благ. 

Процесс квалификационного развития рабочей силы тесно связан с 

изменениями современного состояния рынка труда. К основным 

характеристикам рынка труда относится определение и анализ качества 

рабочей силы. Под качеством рабочей силы рассматриваются квалификация 

работника, личные и деловые качества, к которым относятся физические 

характеристики (возраст, состояние здоровья и т.д.), интеллектуальные 

способности, умение адаптироваться, мобильность, склонность к инновациям, 

профессиональная пригодность, способность обучаться, работоспособность, 

коммуникабельность, ответственность и т.д. Кроме того, современное 

состояние рынка труда характеризуется тем, что особое место занимают 

гуманитарные и  социальные характеристики человека.  

В ходе социально-экономического прогресса все большее значение 

получают требования к качеству рабочей силы, которые определяют 

конкурентоспособность работника на рынке труда. Под 

конкурентоспособностью понимается соответствие  качества рабочей силы 

требованиям, предъявляемым рынком к работникам. Формирование 

конкурентоспособности рабочей силы происходит в несколько этапов: 

- первый этап - получение общего среднего образования; 

- второй этап – первоначальное профессиональное обучение;  
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-третий этап предполагает усовершенствование и профессиональное 

развитие в сфере трудовой деятельности, на основании индивидуального и 

коллективного наращивания квалификации и деловых качеств. 

В условиях современной трансформации экономики повышение качества 

рабочей силы предполагает появление новых требований к системе 

образования и профессиональной подготовки рабочей силы. Следует отметить, 

что решающим фактором при осуществлении сделки купли-продажи рабочей 

силы является уровень квалификации и профессионализм. Кроме того, при 

проведении всеохватывающей компьютеризации  и информатизации 

производства интенсифицируется интеллектуальное развитие работника. 

Возрастает потребность в умении анализировать информацию, оперативно 

принимать ответственные решения, планировать свои действия и т.д.  

В работе с информацией, компьютерными средствами, точными станками 

и приборами усиливаются и социально-психологические качества рабочей 

силы, в том числе морально-волевые: концентрация внимания, выдержка, 

готовность принятия на себя ответственности. В данных условиях 

формируются новые требования к качеству рабочей силы на рынке труда. 

Факторы, которые оказывают влияние на формирование качества рабочей силы 

можно разделить на группы: материальные; квалификационные; социально-

культурные; исторические; личные качества. 

Материальные факторы, в свою очередь, можно разделить на 

микроэкономические и макроэкономические. К первой группе факторов 

относятся платежеспособные возможности населения для получения 

определенного уровня образования и профессиональной подготовки. Данный 

фактор может проявляться в необходимости оплаты процесса образования на 

этапе школьного обучения, получения среднетехнического и высшего 

образования, а также при осуществлении профессиональной переподготовки. 

Макроэкономические факторы – это проведение государством политики 

содействия повышению качества  рабочей силы; путем формирования 

социального заказа на профессиональное образование, участия в системе 

подготовки работников и специалистов в профессиональных учебных 

заведениях различных уровней, специализаций и типов; предоставление 

гражданам широкого перечня услуг в отрасли профессиональной ориентации 

выборе форм и программ обучения; содействие трудовой активности 

населения.  

Под квалификационными факторами понимается совокупность общего и 

специального образования работника, профессиональных знаний,  умений, 

навыков и производственного опыта для выполнения в данных 

организационно-технических условиях конкретных видов работ определенной 

сложности. Также данная группа факторов включает в себя универсализацию 

квалификации, возможность овладения несколькими специальностями, а также 

профессиональную мобильность, готовность в случае необходимости быстро 

освоить новую профессию или изменить место работы. 

Социально-культурные факторы – это социальная компетентность, 

осуществление взаимодействия с работодателем, оформление отношений 
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социальной защиты, трудового права, освоение новой модели трудовых 

отношений и системы ценностей, адекватных рыночной экономике. Наряду с 

этим данный фактор учитывает и культурные потребности работника, которые 

определяются исторически и в большой степени зависят при каких условиях и с 

какими особенностями и  жизненными привычками происходило 

формирование рабочей силы. 

Исторические факторы определяют особенности построения системы 

образования и профессиональной подготовки, которая до 1991 г. 

функционировала в  рамках  СССР, вследствие чего происходило 

централизованное распределение квалифицированных кадров, что вызвало  

чрезмерную урбанизацию отдельных регионов нашей страны.  

Личные качества – это соответствующие физические данные, умственные 

способности, специальные наклонности, интересы и характер личности, 

способность быстрой адаптации, мобильность. мотивация, профессиональная 

ориентация, профессиональная пригодность, состояние здоровья, отсутствие 

вредных привычек, сила воли, сообразительность, надежность, уверенность в 

себе, тактичность, справедливость. талант и т.д. 

Анализ приведенных факторов позволил придти к выводу о том, что в 

условиях социально-экономических преобразований произошел мощный 

толчок к появлению новых качественных характеристик  трудовых ресурсов, 

что служит предпосылкой к развитию и модернизации системы образования и 

профессиональной подготовки рабочей силы. Следует отметить, что данный 

процесс осложняется сокращением государственного финансирования 

профессионального образования и низкой платежеспособностью населения, что 

сдерживает развитие платных образовательных услуг. Целью реформирования 

системы образования и профессиональной подготовки должно стать 

обеспечение на основе государственных гарантий соответствующего качества 

образования, которое должно быть построено таким образом, чтобы обеспечить 

рост стремления к самоусовершенствованию и повышению квалификации 

каждого работника в соответствии с потребностями современного 

информационного общества с учетом реальных условий состояния 

национальной экономики. 
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Ивановский государственный энергетический университет имени В.И. Ленина, 

г. Иваново 

 

ПРОБЛЕМЫ ИНВЕСТИРОВАНИЯ В ИНФОРМАЦИОННЫЕ 

ТЕХНОЛОГИИ 

 

В статье рассматриваются сущность инвестиций в информационные 

технологии, основные методы оценки инвестиций, а также проблемы и 

рекомендации по их решению. 

Ключевые слова: инвестиции, информационные технологии, IT-стартап. 

 

В настоящее время инвестиции в информационные технологии являются 

перспективным направлением вложения имеющегося капитала, так как дают 

инвестору и возможность рассчитывать на существенный доход как в 

долгосрочной, так и в краткосрочной перспективе. 

Доказательством того, что информационные технологии являются 

перспективным вариантом вложения, имеющегося капитала является то, что 

рынок IT-технологий стремительно развивается в США и Западной Европе. 

В современном мире быстрое экономическое развитие в долгосрочной 

перспективе возможно лишь при условии наличия развитой сферы 

информационных технологий. 

При выборе подходящего IT-проекта опытные инвесторы применяют 

специализированные методы оценки инвестиций. В настоящее время 

существует несколько основных методов оценки инвестиций в IT-сферу: 

1) финансовый метод; 

2) вероятностный метод; 

3) качественный анализ при помощи специализированных инструментов. 

Наиболее распространённым является финансовый метод, он 

предполагает рассмотрение таких показателей, как объем потенциального 

дохода, объем затрат и т.д. Данный метод дает возможность потенциальным 

инвесторам определить время окупаемости инвестиций. Существенным 

недостатком финансового метода является то, что для выполнения такого 

анализа нужны точные данные, которые не всегда доступны. По этой причине 

для проведения полноценного анализа эффективности инвестиций, требуется 

комплексное применение всех описанных выше методов. 

Бизнес-проекты в сфере информационных технологий имеют особую 

специфику, которая делает их привлекательными для вложения средств. 

– Относительно низкая стоимость входа на рынок. Стартовый капитал 

для IT-компании, связанной с разработкой приложений, минимален – не нужно 

специальное оборудование, огромные производственные помещения, большой 

штат. Зачастую на начальном этапе не нужен даже офис – работать можно из 

дома. Основные расходы складываются из заработной платы сотрудников, 

затрат на создание минимально жизнеспособного продукта и 

представительских расходов. Если сравнивать эти суммы с размером 
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инвестиций в новый бизнес в реальном секторе, IT-проекты смотрятся 

выигрышно. 

– Прозрачная схема бизнеса. Начинающие компании на рынке 

информационных технологий представляют собой довольно простые 

структуры, в которых нет большого количества департаментов, отделов и 

руководителей. Ведение бухгалтерского учета часто отдается на аутсорсинг, а 

планово-экономические, финансовые и хозяйственные отделы попросту не 

нужны. За счет этого инвестор может быстрее разобраться в бизнес-процессах 

внутри компании и сделать вывод о ее привлекательности. 

– Развитие отрасли в целом. Рынок IT сегодня – это один из самых 

быстрорастущих секторов экономики. Его объем уже составляет 2 трлн 

долларов и продолжает увеличиваться [1]. Для России это особенно актуально 

– импортозамещение, вызванное экономическими санкциями, коснулось и 

сферы информационных технологий. Активную поддержку отечественным IT-

проектам оказывает государство. 

Вложение денег в стартап – это инвестиции с высоким риском. К 

ключевым факторам, которые стоит учитывать при выборе проекта для 

инвестирования, можно отнести следующие: 

– целевая аудитория – даже если идея уникальна для рынка, она может не 

найти своей целевой аудитории; 

– слабая модель монетизации – неверная бизнес-модель может стать 

причиной низкой прибыли; 

– неопытная команда – стартапы запускаются молодыми 

предпринимателями, которые могут иметь неправильные представления о 

ведении бизнеса; 

– мошенничество – среди большого количества стартапов могут оказаться 

и мошенники, которые могут просто исчезнуть, получив деньги; 

– смена тренда – если продукт рассчитан на долгосрочную перспективу, 

он может не попасть в рыночный тренд. 

Чтобы минимизировать риски, нужно провести тщательный анализ 

рынка, оценить конкурентов или аналогичные проекты на рынках развитых 

стран, собрать сведения о команде и, главное – изучить бизнес-план, в котором 

должны содержаться сведения о маркетинговой кампании, о доходности и 

сроках возврата инвестиций. Бывает и так, что инвесторы для стартапов 

выполняют функции бизнес-консультантов и принимают участие в управлении 

проектом. Для более взвешенного инвестирования в IT лучше иметь хотя бы 

базовое представление об этой отрасли.  

Источник финансирования большинства IT-стартапов — венчурные 

инвестиции. Характерная черта успешного венчурного IT бизнеса в мире — 

высокий удельный вес участия специализированных фондов, готовых к 

подобным рискованным инвестициям и умеющих работать на непредсказуемом 

рынке. 

В России же сейчас новые проекты в основном получают 

финансирование от государства или от компаний, находящихся под 

патронажем государства. Естественно, что подобные инвесторы хотят 

https://townmoney.ru/market/
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гарантированного возврата вложенных в каждый проект денег, а убыточные 

проекты рассматриваются в первую очередь как результат недобросовестности 

менеджеров компаний. 

Инвесторы привыкли играть по одним и тем же правилам и, не принимая 

во внимание специфику IT-рынка, считают, что эти правила универсальны для 

всех видов бизнеса. В результате подход к инвестициям в IT проект с 

инновационным продуктом оказывается аналогичным инвестициям в 

нефтепроводы. 

Другая ситуация в самой успешной в данном виде бизнеса стране — 

США, где на сегодня самая развитая система инвестирования. Для этой страны 

типична специализация по стадиям инвестирования. 

Главная особенность успешной инновационной среды Кремниевой 

долины состоит не столько в наличии большого числа специалистов на одной 

территории, сколько в наличии огромного числа инвесторов, которые готовы 

предложить инвестиционный капитал компаниям и предпринимателям на 

любой стадии развития. Более того, большинство инвесторов специализируется 

на инвестициях в проекты на определенном этапе развития, что значительно 

облегчает процесс общения между предпринимателями и инвесторами. 

Как следствие американские венчурные фонды вкладывают деньги 

одновременно в 20—30 проектов, в то время как российские отдают 

предпочтение всего 2—3 [2]. Хотя, чтобы гарантированно окупился хотя бы 

один проект в IT, необходимо вложить деньги минимум в 10. Соответственно, 

чем больше проектов, тем больше вероятность, что какой-то из них станет 

успешным. При этом никто не будет требовать возврата денег от всех 

инвестиций, так как изменчивость рынка и огромная скорость развития 

технологий заранее учитываются в инвестиционной стратегии фондов. 

Банкротство компаний в Кремниевой долине даже более естественно, чем их 

взлет на фондовый рынок. 

Именно готовность к риску и локальным потерям и отличает 

инвестиционную эффективность Кремниевой долины и других подобных 

центров IT инвестиций. Взорвать рынок может только компания, 

предложившая инновационное решение, но никто не способен заранее сказать, 

какое решение станет следующим прорывов в IT через несколько лет. А раз так, 

то единственный способ добиться успеха — это пробовать. Поэтому пока 

отечественный инвесторы не будут готовы рисковать и подходить к 

инвестициям в IT как отдельному бизнесу, где потери являются составной 

частью успеха, новых громких IT компаний у нас в стране, скорее всего, не 

будет. 

Таким образом, исходя из вышесказанного, следует отметить, что 

инвестиции в IT-проекты являются крайне привлекательными благодаря своей 

специфике, но также являются очень рискованными для не разбирающегося в 

данной сфере инвестора. 

Литература: 
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Организационная структура ООО «Газпром межрегионгаз Владимир» 

отражает число фактических рабочих предприятия и определенных нормой. 

Общая численность Общества по штатному расписанию - 347 человек, 

из них заняты:  

– 118 человек - в центральном офисе; 

– 229 человека - в филиалах предприятия 

В филиалах предприятия ООО «Газпром межрегионгаз Владимир» 

количество сотрудников значительно превышает установленную норму, что 

безусловно отражается в статье расходов компании.  

В состав ООО «Газпром межрегионгаз Владимир», входит 8 

подразделений, расположенных во Владимирской области (таблица 1). 
 

Таблица 1 - Подразделения ООО «Газпром межрегионгаз Владимир» и их характеристика 

Филиал 
Площадь  

(км²) 
Население, чел. 

Объем 

потребления 

газа (тыс. м³) 

Кол-во 

потребит. 

газа 

г. Владимир 308 347 500 66 486 142 888 

г.Гусь-Хрустальный 43 60 017 22 267 33 325 

г. Ковров 57,4 140 100 33 313 67 825 

г. Муром 4,8 122 908 26 616 55 111 

г. Кольчугино 1 148 45 008 22 549 24 867 

г. Суздаль 1 479 42 432 27 597 13 840 

https://townmoney.ru/articles/investitsii-v-biznes-it-proekty/
https://spark.ru/startup/53df8f91b2dcf/blog/42244/investitsii-it-biznes
https://cool-profit.ru/investitsii-v-informatsionnyie-tehnologii.html
http://ru.wikipedia.org/wiki/Квадратный_километр
http://ru.wikipedia.org/wiki/Владимир_(город)
http://ru.wikipedia.org/wiki/Гусь-Хрустальный
http://ru.wikipedia.org/wiki/Ковров
http://ru.wikipedia.org/wiki/Муром
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г. Петушки 1 692 67 810 26 157 28 802 

г. Александров 1 655,6 112 678 63 962 51 719 

 

По площади на первом месте стоит подразделение в г. Петушки, но по 

населению, объему потребления газа и количеству потребителей газа на первом 

месте оказывается подразделение в г. Владимир. Объем потребления газа 

держится в пределе нормы, не смотря на различия в населении и количестве 

потребителей. 

Характеристики подразделений незначительно отличаются друг от 

друга, что однозначно хороший показатель для любого предприятия, в том 

числе и для ООО «Газпром межрегионгаз Владимир». 

Расходы на содержание организации ООО «Газпром межрегионгаз 

Владимир» утверждены в бюджете по основному виду деятельности в сумме 

266 677,4 тыс. рублей. Фактические расходы составили 253 531,24 тыс. рублей, 

что составило 95,1% от установленного лимита. 

Расходы на содержание организации ООО «Газпром межрегионгаз 

Владимир» на управленческие расходы в 2017 году снизились относительно 

2016 года, а коммерческие расходы – увеличились (таблица 3).  

При планировании к управленческим относятся затраты по 

центральному офису, к коммерческим – по филиалам. 

При фактическом разнесении затрат, согласно учетной политике на 2017 

год, в составе управленческих расходов отражаются расходы только на 

содержание следующих подразделений центрального офиса: аппарат 

управления, отдел кадров, финансово-экономический отдел, бухгалтерия, 

группа специалистов документационного обеспечения, исполнители при 

руководстве и административно-хозяйственный отдел. Затраты по остальным 

подразделениям отражаются в составе коммерческих расходов. 

Проанализировав деятельность компании ООО «Газпром межрегионгаз 

Владимир», стало очевидно, что проблема предприятия состоит в том, что 

затраты на коммерческие расходы превышают план, а количество работников в 

филиалах превышает установленную норму. 

Т.е. фактическое количество работников в филиалах на 52,6% 

превышают норму, вследствие чего растут фактические коммерческие расходы. 

На конец 2017 года составили 188 953,3 тыс. рублей при утвержденных в 

бюджете 146 866,16 тыс. рублей. 

Поэтому, необходимо произвести реинжиниринг бизнес-процессов в 

подразделениях предприятия для минимизации затрат по коммерческим 

расходам, сокращения персонала, задействованного в подразделениях и 

повышении эффективности деятельности предприятии. 

В данном случае применим систематический реинжиниринг, с помощью 

объединения и автоматизации существующих бизнес-процессов. 

При описании бизнес-процессов деятельности ООО «Газпром межрегионгаз 

Владимир» на данный момент выходит значительный объем работ. Для того, 

чтобы поднять эффективность обработки огромного объема информации, 

работы нужно верно структурировать. Для этого бизнес-процессы, 
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существующие в фирмы, разделяют на четыре группы, обладающие своими 

уникальными особенностями. Были рассмотрены 4 вида бизнес-процессов: 

основные процессы, вспомогательные процессы, процессы управления, 

процессы развития.  

В основные процессы ООО «Газпром межрегионгаз Владимир» были 

включены 5 процессов: 

- Инициация проекта; 

- Организация проекта; 

- Реализация проекта; 

- Материально-техническое обеспечение; 

- Ввод проекта в эксплуатацию. 

Эти процессы образуют базовый бизнес предприятия и помогают фирме 

ООО «Газпром межрегионгаз Владимир» решать поставленные цели. 

В процессы управления были включены 4 процесса: 

- Инвестиционное планирование; 

- Мониторинг реализации проектов; 

- Контроль реализации проектов; 

- Управление персоналом. 

Реализация бизнес-процессов обеспечивает управление предприятием 

ООО «Газпром межрегионгаз Владимир» как системой, контролирует и 

регулирует текущую работу фирмы. 

В процессы развития были включены 2 процесса: 

- Анализ проекта; 

- Анализ сбыта. 

За счет выполнения этих бизнес-процессов анализируются показатели и 

обеспечивается развитие и совершенствование деятельности организации с 

филиальной сетью. 

Во вспомогательные процессы были включен 1 процесс: 

- Ведение бухгалтерского и налогового учета. 

Эти бизнес-процессы пополняют ресурсами работу предприятия и 

обеспечивают функционирование основных процессов.  

В данном случае, необходимо произвести реинжиниринг бизнес-

процессов в филиалах предприятия для минимизации затрат по коммерческим 

расходам, сокращения персонала, задействованного в филиалах и повышении 

эффективности деятельности предприятии. 

Здесь применим систематический реинжиниринг, с помощью 

объединения и автоматизации существующих бизнес-процессов. 

При объединении мониторинга реализации проекта и контроля 

реализации проекта произойдет объединение двух маленьких бизнес-процессов 

в один большой. Соединение процессов имеет несколько выгодных сторон. В 

связи с этим увеличивается содержание работы каждого работника. Таким 

образом, становится бесполезным координирование работ, выполнявшихся до 

этого раздельно. Так же сокращается количество работников, но при этом 

увеличивается нагрузка и появляется необходимость обучения персонала новым 

навыкам. 
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УПРАВЛЕНИЕ СТРУКТУРОЙ ОРГАНИЗАЦИИ НА ПРЕДПРИЯТИИ 

ООО «ГАЗПРОМ МЕЖРЕГИОНГАЗ ВЛАДИМИР» 

 

В статье производится анализ структуры организации, её видов и 

функций. Это позволит сократить время, затраченное на реализацию 

поставленных задач и повысить производительность на предприятии.  

Ключевые слова: управление, структура организации, функции, 

организация. 

 

Организационная структура ООО «Газпром межрегионгаз Владимир» 

отражает число фактических рабочих предприятия и определенных нормой. 

Общая численность Общества по штатному расписанию - 347 человек, из 

них заняты:  

– 118 человек -  в центральном офисе; 

– 229 человека -  в филиалах предприятия 

В филиалах предприятия ООО «Газпром межрегионгаз Владимир» 

количество сотрудников значительно превышает установленную норму, что 

безусловно отражается в статье расходов компании.  

В состав ООО «Газпром межрегионгаз Владимир», входит 8 

подразделений, расположенных во Владимирской области (таблица 1). 

 
Таблица 1 - Подразделения ООО «Газпром межрегионгаз Владимир» и их характеристика 

Филиал 
Площадь  

(км²) 

Население, 

чел. 

Объем 

потребления 

газа  (тыс. м³) 

Кол-во 

потребителей 

газа 

г. Владимир 308 347 500 66 486 142 888 

http://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9A%D0%B2%D0%B0%D0%B4%D1%80%D0%B0%D1%82%D0%BD%D1%8B%D0%B9_%D0%BA%D0%B8%D0%BB%D0%BE%D0%BC%D0%B5%D1%82%D1%80
http://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%92%D0%BB%D0%B0%D0%B4%D0%B8%D0%BC%D0%B8%D1%80_(%D0%B3%D0%BE%D1%80%D0%BE%D0%B4)
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г. Гусь-Хрустальный 43 60 017 22 267 33 325 

г. Ковров 57,4 140 100 33 313 67 825 

г. Муром 4,8 122 908 26 616 55 111 

г. Кольчугино 1 148 45 008 22 549 24 867 

г. Суздаль 1 479 42 432 27 597 13 840 

г. Петушки 1 692 67 810 26 157 28 802 

г. Александров 1 655,6 112 678 63 962 51 719 

По площади на первом месте стоит подразделение в г. Петушки, но по 

населению, объему потребления газа и количеству потребителей газа на первом 

месте оказывается подразделение в г. Владимир. Объем потребления газа 

держится в пределе нормы, не смотря на различия в населении и количестве 

потребителей. 

Характеристики подразделений незначительно отличаются друг от 

друга, что однозначно хороший показатель для любого предприятия, в том 

числе и для ООО «Газпром межрегионгаз Владимир». 

Расходы на содержание организации ООО «Газпром межрегионгаз 

Владимир» утверждены в бюджете по основному виду деятельности в сумме 

266 677,4 тыс. рублей. Фактические расходы составили 253 531,24 тыс. рублей, 

что составило 95,1% от установленного лимита. 

Расходы на содержание организации ООО «Газпром межрегионгаз 

Владимир» на управленческие расходы в 2017 году снизились относительно 

2016 года, а коммерческие расходы – увеличились (таблица 3).  

При планировании к управленческим относятся затраты по 

центральному офису, к коммерческим – по филиалам. 

При фактическом разнесении затрат, согласно учетной политике на 

2017 год, в составе управленческих расходов отражаются расходы только на 

содержание следующих подразделений центрального офиса: аппарат 

управления, отдел кадров, финансово-экономический отдел, бухгалтерия, 

группа специалистов документационного обеспечения, исполнители при 

руководстве и административно-хозяйственный отдел. Затраты по остальным 

подразделениям отражаются в составе коммерческих расходов. 

Проанализировав деятельность компании ООО «Газпром межрегионгаз 

Владимир», стало очевидно, что проблема предприятия состоит в том, что 

затраты на коммерческие расходы превышают план, а количество работников в 

филиалах превышает установленную норму. 

Т.е. фактическое количество работников в филиалах на 52,6% 

превышают норму, вследствие чего растут фактические коммерческие расходы. 

На конец 2017 года составили 188 953,3 тыс. рублей при утвержденных в 

бюджете 146 866,16 тыс. рублей. 

Поэтому, необходимо произвести реинжиниринг бизнес-процессов в 

подразделениях предприятия для минимизации затрат по коммерческим 

расходам, сокращения персонала, задействованного в подразделениях и 

повышении эффективности деятельности предприятии. 

В данном случае применим систематический реинжиниринг, с 

помощью объединения и автоматизации существующих бизнес-процессов. 

http://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%93%D1%83%D1%81%D1%8C-%D0%A5%D1%80%D1%83%D1%81%D1%82%D0%B0%D0%BB%D1%8C%D0%BD%D1%8B%D0%B9
http://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9A%D0%BE%D0%B2%D1%80%D0%BE%D0%B2
http://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9C%D1%83%D1%80%D0%BE%D0%BC
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МЕТОДИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ОЦЕНКИ ЭФФЕКТИВНОСТИ 

ЭКОНОМИЧЕСКОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ОРГАНИЗАЦИИ 

 

В условиях всё еще формирующейся рыночной экономики в России и 

постоянным появлением новых частных предприятий (и мелких, и крупных) 

становятся необходимы оценка, прогнозирование и планирование деятельности 

организации, особенно на рынке с высокой конкуренцией. В данной работе 

рассмотрена система оценки эффективности деятельности предприятия. 

Новизной данной работы выступает разработка теоретических и методических 

положений по повышению эффективности экономической деятельности 

предприятия. 

Ключевые слова: оценка эффективности; организация; планирование; 

уровень технологии; хозяйственная деятельность; коммерческое развитие; 

показатели рентабельности; ключевые показатели эффективности. 

 

Определение экономической эффективности предприятия (предприятия) 

является важной задачей для владельцев предприятий (и среди них может быть 

государство), потребителей и поставщиков предприятия, финучреждений и 

других субъектов рыночной экономики. Для оценки вклада в экономическую 

эффективность отдельных элементов компании и оценки эффективности 

мероприятий, проводимых в организации, включая инновации, необходимо 

использовать формальные подходы. 

Концепция экономической эффективности была важна в 

социалистической экономике и не утратила своего значения в рыночной 

экономике, наоборот, набирает больший вес. Измененная внешняя среда и 

рыночная среда создают необходимость использования данных, полученных с 

помощью оценочной деятельности при оценке экономической эффективности 

предприятия. Деятельность по но оценке еще оно кот еще раз постепенно так нос раз приближается так нос к оно деятельности как раз нос 

по бар бухгалтерскому оно раб ток учету и еще аудиту оно еще сон в но отношении еще оно кот еще ее раз важности. так нос В бар современных оно раб ток 
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оно экономических как раз нос условиях раз необходимо, так нос но чтобы еще оно кот еще оно показатели как раз нос оно экономической как раз нос 

еще эффективности оно еще сон учитывали раз все так нос еще релевантные оно еще сон оно параметры как раз нос бар внешней оно раб ток раз среды, так нос 

еще включая оно еще сон оно условия как раз нос оно рынка, как раз нос но экологическая еще оно кот еще но безопасность, еще оно кот еще бар акцент оно раб ток на раз передовые так нос 

бар технологии оно раб ток и т. д. раз становится так нос раз важным так нос как бар фактор оно раб ток раз рыночной так нос раз стоимости. так нос 

раз Следующие  так нос еще российские оно еще сон и бар зарубежные оно раб ток раз ученые так нос оно внесли как раз нос бар существенный оно раб ток еще вклад оно еще сон в 

бар развитие оно раб ток но подходов еще оно кот еще к еще определению оно еще сон оно эффективности: как раз нос бар Бердникова оно раб ток Т.Б., бар Богатин оно раб ток 

Ю.В., еще Виленский оно еще сон П.Л., раз Выварец так нос А.Д., бар Дистергефт оно раб ток Л.В., бар Джеймс оно раб ток К. но Ван еще оно кот еще оно Хорн, как раз нос 

но Джон еще оно кот еще М. раз Вахович, так нос еще Ендовицкий оно еще сон Д.А., раз Ковалев так нос В.В., еще Лившиц оно еще сон В.Н., еще Любушкин оно еще сон 

Н.П. и др. 

оно Один как раз нос из но классиков еще оно кот еще в раз области так нос оно теории как раз нос бар эффективности, оно раб ток Т.С. но Хачатуров, еще оно кот еще 

еще определяет оно еще сон эту бар категорию оно раб ток оно следующим как раз нос еще образом: оно еще сон «бар Эффективность оно раб ток (и еще социальная оно еще сон 

и бар экономическая оно раб ток) но представляет еще оно кот еще еще собой оно еще сон оно отношение как раз нос бар экономического оно раб ток или 

еще социального оно еще сон бар эффекта оно раб ток к бар необходимым оно раб ток оно для как раз нос но его еще оно кот еще достижения оно затратам как раз нос« [7]. В 

бар Современном оно раб ток бар экономическом оно раб ток бар словаре оно раб ток раз дается так нос следующее еще определение оно еще сон 

еще категории оно еще сон но эффективность: еще оно кот еще «оно Эффективность как раз нос - бар относительный оно раб ток эффект, 

еще результативность оно еще сон но процесса, еще оно кот еще но операции, еще оно кот еще бар проекта, оно раб ток бар определяемый оно раб ток как еще отношение оно еще сон 

но эффекта, еще оно кот еще еще результата оно еще сон к бар затратам, оно раб ток бар расходам, оно раб ток еще обусловившим, оно еще сон бар обеспечившим оно раб ток бар его оно раб ток 

еще получение оно еще сон« [5]. 

бар Показатели оно раб ток экономической бар эффективности оно раб ток бар определяются оно раб ток широким 

спектром бар работ оно раб ток в бар области оно раб ток раз экономического так нос оно анализа как раз нос и но его еще оно кот еще бар составляющих оно раб ток-

бар финансового оно раб ток оно анализа как раз нос и но анализа еще оно кот еще оно хозяйственной как раз нос бар деятельности. оно раб ток оно Проведено как раз нос оно много как раз нос 

оно исследований как раз нос и но опубликовано  еще оно кот еще но большое еще оно кот еще количество бар научных оно раб ток но работ. еще оно кот еще раз Механизмы так нос 

и еще методы оно еще сон оно экономического как раз нос анализа оно доведены как раз нос до оно высокой как раз нос бар степени оно раб ток оно совершенства как раз нос 

и глубины детализации, но единый взгляд на методы оценки и показатели 

эффективности для современных исследователей [4]. При изучении литературы 

в области экономического анализа все методики были разделены на три 

группы, репрезентативные методы оценки экономической эффективности 

которых: ‒ определяют показатели; - комплексная оценка эффективности (с 

расчетом и без расчета единого интегрального показателя); ‒ только оценки 

экономической эффективности производства. Представители первой группы-В. 

В. Ковалев, Г. В. Савицкая, В. Н. Патров В. А. Уланов поддерживает 

методологию, основанную на использовании показателей эффективности, и 

приводит наиболее традиционные и для научной общественности и для бизнес-

практики разработанные показатели экономической эффективности, которые 

широко используются в России и за рубежом. Они предлагают авторам 

делиться в следующих группах:  

Показатели эффективности производственных ресурсов: основные 

средства, ресурсы, средства расчета, трудовые ресурсы;  

Показатели эффективности по ресурсам, отображаемым в балансе; 

Показатели эффективности финансовых инвестиций;  

Показатели рентабельности. По мнению авторов, показатели 

рентабельности представляют собой частный случай показателей 

эффективности [6]. 

Основной целью оценки но финансово еще оно кот еще-раз хозяйственной так нос бар деятельности оно раб ток 

еще предприятия оно еще сон бар является оно раб ток получение раз небольшого так нос оно числа как раз нос еще ключевых оно еще сон (оно наиболее как раз нос 
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раз информативных так нос) еще параметров, оно еще сон но значения еще оно кот еще оно объективную как раз нос и бар точную оно раб ток оно картину как раз нос 

финансового еще состояния оно еще сон раз предприятия, так нос раз его так нос но прибылей еще оно кот еще и оно убытков, как раз нос но изменений еще оно кот еще в 

раз структуре так нос оно активов как раз нос и бар пассивов, оно раб ток в но расчетах еще оно кот еще с оно дебиторами как раз нос и раз кредиторами. так нос 

но Оценка еще оно кот еще еще экономической оно еще сон раз деятельности так нос компании-раз это так нос но возможность еще оно кот еще 

раз накапливать, так нос бар трансформировать оно раб ток и но использовать еще оно кот еще финансово-еще экономическую оно еще сон 

бар информацию, оно раб ток бар имеющую оно раб ток бар объективную:  оно раб ток 

- бар оценить оно раб ток текущее и бар перспективное оно раб ток но финансовое еще оно кот еще оно положение как раз нос бар компании; оно раб ток 

- раз оценить так нос возможные и но адекватные еще оно кот еще но темпы еще оно кот еще раз развития так нос раз компании; так нос 

- оно выявление как раз нос имеющихся но источников еще оно кот еще но финансирования еще оно кот еще, еще оценка оно еще сон 

оно возможности как раз нос и раз целесообразности так нос их еще мобилизации; оно еще сон 

- еще спрогнозировать оно еще сон но положение еще оно кот еще оно компании как раз нос на раз рынке так нос капитала [3]. 

бар Цель оно раб ток но оценки еще оно кот еще но финансового еще оно кот еще еще состояния оно еще сон но определяет еще оно кот еще задачи оно его как раз нос оно анализа. как раз нос 

оно Основными как раз нос бар задачами оно раб ток бар анализа оно раб ток финансово-еще хозяйственной оно еще сон раз деятельности так нос 

раз являются: так нос 

- но оценка еще оно кот еще еще динамики,  оно еще сон бар состава оно раб ток и оно структуры  как раз нос оно активов, как раз нос их оно состояния как раз нос и 

бар движения; оно раб ток 

- но оценка еще оно кот еще но динамики,  еще оно кот еще оно состава как раз нос и оно структуры  как раз нос еще источников оно еще сон собственного и 

раз заемного так нос раз капитала, так нос их еще состояния оно еще сон и но движения; еще оно кот еще 

- раз анализ так нос абсолютных и бар относительных оно раб ток бар показателей оно раб ток раз финансовой так нос 

оно устойчивости как раз нос но предприятия еще оно кот еще, раз оценка так нос но изменения еще оно кот еще ее бар уровня; оно раб ток 

1) бар Коэффициент оно раб ток оно автономии: как раз нос 

бар Коэффициент оно раб ток раз автономии так нос - раз это так нос бар основной оно раб ток раз показатель, так нос еще характеризующий  оно еще сон 

еще финансовую оно еще сон еще устойчивость оно еще сон раз организации так нос и бар отражающий оно раб ток долю но собственных еще оно кот еще 

оно средств как раз нос в бар общей оно раб ток еще сумме оно еще сон еще средств оно еще сон предприятия; 

2) раз Коэффициент так нос раз соотношения так нос раз заемных так нос и бар собственных оно раб ток еще средств оно еще сон 

3) раз Коэффициент так нос бар обеспеченности оно раб ток но собственными еще оно кот еще но средствами еще оно кот еще 

бар Коэффициент оно раб ток обеспеченности раз собственными так нос но средствами еще оно кот еще оно указывает как раз нос на 

бар возможность оно раб ток бар предприятия оно раб ток проводить раз независимую так нос еще финансовую оно еще сон оно политику. как раз нос 

- бар анализ оно раб ток но платежеспособности еще оно кот еще хозяйствующего еще субъекта оно еще сон и оно ликвидности как раз нос 

еще активов оно еще сон еще его оно еще сон но баланса. еще оно кот еще 

1) но Коэффициент еще оно кот еще но текущей еще оно кот еще бар ликвидности: оно раб ток 

2) оно Коэффициент как раз нос еще быстрой оно еще сон ликвидности: 

раз Коэффициент так нос но быстрой еще оно кот еще но ликвидности еще оно кот еще (бар промежуточного оно раб ток еще покрытия оно еще сон) 

бар характеризует  оно раб ток оно способность как раз нос бар компании оно раб ток еще или оно еще сон еще предприятия оно еще сон выполнять бар текущие оно раб ток 

еще обязательства оно еще сон за еще счет оно еще сон бар активов оно раб ток но средней еще оно кот еще степени оно ликвидности. как раз нос 

3) но Коэффициент еще оно кот еще еще абсолютной оно еще сон бар ликвидности оно раб ток 

но Коэффициент еще оно кот еще абсолютной раз ликвидности так нос бар характеризует  оно раб ток бар возможность оно раб ток 

оно предприятия как раз нос но выполнять еще оно кот еще краткосрочные оно обязательства как раз нос за оно счет как раз нос оно свободных как раз нос 

раз денежных так нос оно средств. как раз нос раз Данный так нос но коэффициент еще оно кот еще бар является оно раб ток раз наиболее так нос оно жестким как раз нос 

критерием раз ликвидности так нос бар предприятия. оно раб ток 

еще Одним оно еще сон из еще важнейших оно еще сон но показателей еще оно кот еще эффективности оно использования как раз нос 

еще трудовых оно еще сон бар ресурсов оно раб ток — еще показатель оно еще сон но производительности еще оно кот еще труда  (1). , 
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бар где оно раб ток (1) S — бар выручка оно раб ток от еще реализации, оно еще сон NE — еще среднесписочная оно еще сон бар численность оно раб ток 

работников.  

но Для еще оно кот еще еще эффективности оно еще сон бар управления оно раб ток оно средствами как раз нос в бар расчетах оно раб ток предполагается 

раз рассчитывать так нос но показатели еще оно кот еще бар оборачиваемости оно раб ток раз средств так нос в но расчетах: еще оно кот еще — еще выраженная оно еще сон в 

но оборотах : еще оно кот еще , но где еще оно кот еще — оно выраженная как раз нос в бар днях оно раб ток (2): ,  

  (1) 

бар где оно раб ток (2) S — раз выручка так нос от бар реализации оно раб ток в еще отчетном оно еще сон еще периоде, оно еще сон AR — оно средняя как раз нос 

еще дебиторская оно еще сон но задолженность еще оно кот еще в раз отчетном так нос раз периоде. так нос но Эффективность еще оно кот еще но использования еще оно кот еще 

еще материальных оно еще сон оно оборотных как раз нос но активов еще оно кот еще и еще средств оно еще сон в раз расчетах так нос раз путем так нос бар расчета оно раб ток 

но обобщающего еще оно кот еще показателя — но продолжительность еще оно кот еще но операционного  еще оно кот еще раз цикла. так нос,  

 
(4) раз Эффективность так нос раз использования так нос ресурсов, еще отраженных оно еще сон в но балансе, еще оно кот еще по 

бар мнению оно раб ток еще авторов оно еще сон еще характеризует  оно еще сон коэффициент, оно известный как раз нос оно как как раз нос раз ресурсоотдача так нос 

(10): ,  

 
еще где оно еще сон (4) S — но выручка еще оно кот еще от оно реализации, как раз нос - бар средняя оно раб ток но стоимость еще оно кот еще но активов еще оно кот еще по 

балансу [2]. 

В то же еще время оно еще сон не еще существует оно еще сон но четкой еще оно кот еще еще единой оно еще сон раз системы, так нос с раз помощью так нос раз которой так нос 

раз можно так нос еще оценить оно еще сон еще эффективность оно еще сон экономической бар деятельности оно раб ток еще предприятия. оно еще сон 

но Самый еще оно кот еще но распространенный еще оно кот еще бар подход оно раб ток - бар это оно раб ток  оно оценка как раз нос (не бар количественная оно раб ток) бар оценки оно раб ток на 

оно основе как раз нос раз показателей так нос раз экономического так нос и оно финансового как раз нос анализа [1]. раз Одним так нос из 

еще существенных оно еще сон но недостатков еще оно кот еще но данного еще оно кот еще бар подхода оно раб ток является раз сложность так нос 

раз интерпретации, так нос раз которая так нос еще обусловлена оно еще сон раз значительным так нос количеством 

рассматриваемых показателей экономического анализа. Самая большая 

проблема заключается в сравнении экономической эффективности компании с 

другими компаниями из-за обилия показателей, которые могут показать 

различную динамику по отношению друг к другу. Большинство авторов 

поддерживают мнение, что наиболее общий ответ на вопрос экономической 

эффективности предприятия Дан через показатели рентабельности. 

Определение экономической эффективности предприятия является 

важной задачей как для отдельных субъектов хозяйствования, так и для 

территориальных подразделений, так и для российской экономики в целом. 

Практикующие менеджеры пытаются получить ответ на этот вопрос с 

помощью средств и методов анализа экономической деятельности, 

финансового анализа и экономического анализа. В рамках этих подходов было 

разработано большое количество методов, основанных на информации из 

системы бухгалтерского учета. Однако практика показала, что финансовая 
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оценка балансовых позиций и их рыночная стоимость не могут совпадать из-за 

объективных факторов. 
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Согласно российскому законодательству [1] к хозяйствующим субъектам 

принято относить коммерческие организации, некоммерческие организации, 

которые осуществляют приносящую доход деятельность, индивидуальных 

предпринимателей и иных физических лиц, не зарегистрированных в качестве 

индивидуального предпринимателя, но осуществляющих профессиональную 

деятельность, которая приносит доход, в соответствии с федеральными 

законами на основании государственной регистрации и (или) лицензии, а также 

в силу членства в саморегулируемой организации. 

Увеличение числа хозяйствующих субъектов обеспечивает  большую 

степень разветвленности связей, как между собой в рамках одного региона, так 

и с хозяйствующими субъектами других регионов. Таким образом, можно 
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судить о том, что рост числа экономических субъектов производственной 

деятельности может помочь в формировании новых денежных потоков. 

Цель данной работы состоит в том, чтобы провести анализ и построить 

модель влияния изменений, происходящих в численности хозяйствующих 

субъектов Владимирской области, на валовый региональный продукт как 

важнейший показатель, отражающий уровень социально-экономического 

развития 

Используя данные территориального органа Федеральной службы 

государственной статистики по Владимирской области [3] о количестве 

хозяйствующих субъектов в административной части Статрегистра Росстата 

(табл.1), был проведен регрессионный анализ влияния изменений числа 

организаций, включая филиалы, и индивидуальных предпринимателей 

Владимирской области на валовый региональный продукт. 

 
Таблица 1 - Количество хозяйствующих субъектов в административной части Статрегистра 

Росстата Владимирской области 

Год Организации, включая филиалы 

(единиц) 

Индивидуальные предприниматели 

(человек) 

2007 30665 37785 

2008 32560 41579 

2009 33800 44434 

2010 34559 45568 

2011 35947 46162 

2012 35425 45902 

2013 34834 45243 

2014 35381 39080 

2015 35410 39514 

2016 35724 39684 

 

В ходе спецификации модели уравнения регрессии (рис.1) был проведен 

графический анализ корреляционной зависимости зависимой переменной y  от 

объясняющей переменной 
1

х , корреляционной зависимости зависимой 

переменной у от объясняющей переменной 
2

х , корреляционной зависимости 

зависимой переменной 
1

х  от объясняющей переменной 
2

х  [2]. 
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Рисунок 1 -  Спецификация модели уравнения регрессии 

График корреляционной зависимости между у и 
1

х , представленный на 

рисунке 1, отражает ( 65,0R 2  ) прямую линейную зависимость среднего 

уровня значимости значений ВРП от числа организаций и филиалов во 

Владимирской области. Зависимость ВРП от числа индивидуальных 

предпринимателей в регионе не наблюдается ( 02,0R 2  , следовательно, связь 

не существенна). 

Отсутствие корреляционной связи между независимыми переменными 
1

х

и
2

х  ( 15,0R 2  ) свидетельствует о том, что мультиколлинеарность отсутствует, 

следовательно, существует желательная предпосылка классической линейной 

множественной модели [2]. 

Дальнейшая параметризация уравнения регрессии осуществлялась при 

помощи инструмента «Регрессия» в составе надстроек «Анализ данных» 

MsExcel (рисунок 2). 
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Рисунок 2 - Параметризация уравнения регрессии 

 

Таким образом, полученное уравнение регрессии имеет вид: 

08,905013x37,13x56,50y
21
  

Произведем верификацию полученных результатов. 

Поскольку уравнение регрессии описывает поведение зависимой 

переменной на 89% )89,0R( 2  , следовательно, уровень описания полученной 

модели множественной регрессии достаточно высок. 

Риск использования данной модели является незначительным, так как на 

долю прочих факторов приходится остаточная дисперсия, составляющая лишь 

11% ее общей дисперсии. 

Для оценки адекватности полученной модели множественной регрессии 

проанализируем значимость F-критерия. О возможности принятия модели 

свидетельствует значение показателя, не превышающего значение 5%. 

Значение F-критерия меньше 0,04% свидетельствует о статистической 

значимости регрессионного уравнения. 

Вероятность принятия нулевой гипотезы по константе 0,004 (менее 5%), 

следовательно, полученная в регрессионном уравнении константу можно 

считать статистически значимой [2]. 

Вероятность ошибки при отклонении нулевой гипотезы (ошибки первого 

рода) для коэффициентов 
1

b  и 
2

b говорит об их статистической значимости, 

поскольку значение данного показателя как для переменной 
1

x , так и для 

переменной 
2

х  не превышает значения 5% и составляет 0,00014 и 0,00602 

соответственно. 

Проверка наличия автокорреляции отклонений осуществлялась с 

помощью статистики Дарбина-Уотсона (рисунок 3). 

 

Рисунок 3 - Статистика Дарбина-Уотсона 

 



23 

Не обращаясь к таблице критических точек Дарбина-Уотсона, можно 

считать отсутствие автокорреляции остатков в случае, если 1,5< DW < 2,5. 

Таким образом,  данное условие соблюдается, следовательно, автокорреляция 

остатков отсутствует [2]. 

Таким образом, можно сделать вывод о высоком качестве построенной 

модели оценки влияния изменений числа организаций, включая филиалы, и 

индивидуальных предпринимателей Владимирской области на валовый 

региональный продукт. 

Литература: 
1.Федеральный закон «О защите конкуренции» от 26.07.2006 N 135-ФЗ (последняя 

редакция). Режим доступа: http://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_61763/ 

2. Айвазян, С. А. Эконометрика / С.А. Айвазян, С.С. Иванова. - М.: Маркет ДС, 2017. - 

104 c. 

3. Федеральная служба государственной статистики по Владимирской области. Режим 

доступа: http://vladimirstat.gks.ru/ 

 

Ибрагимова Р.С., д.э.н., зав. каф. ЭиОП,  

Головкин Д.С., аспирант каф. ЭиОП 

Ивановский государственный университет, г. Иваново 

 

ПРОБЛЕМЫ ФОРМИРОВАНИЯ РЕГИОНАЛЬНОГО 

ИННОВАЦИОННО-ТЕКСТИЛЬНОГО КЛАСТЕРА 
1 

 

В статье рассматривается кластерная концепция инновационного 

развития текстильной промышленности на территории Ивановской области. 

Ключевые слова: инновационное развитие, текстильная промышленность, 

кластер, регион 

 

В последние десятилетия во многих странах и регионах при 

формировании социально-экономической стратегии территории акцент 

делается на кластерных концепциях развития. В начале этого века кластерная 

политика приобрела выраженную инновационную направленность. В условиях 

нарастающих процессов глобализации для модернизации российской 

экономики системное исследование механизма формирования нематериального 

капитала (знаний и компетенций) в рамках инновационно-промышленного 

кластера приобретает все большую актуальность [2]. 

Сложившийся имидж Ивановского региона как текстильного центра 

России («Русский Манчестер») говорит в пользу тезиса о сохранении 

текстильного производства и развитии регионального инновационно-

промышленного кластера, что обусловлено следующими причинами: 

                                                           
1
 Исследование выполнено при финансовой поддержке РФФИ, проект № 18-410-370004 «Прогнозирование и 

оценка стратегических направлений социально-экономического и инновационного развития текстильной 

промышленности на основе форсайт-исследований» 
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- история развития текстильной промышленности на территории 

Ивановской области и значимость данной отрасли для определения 

промышленного профиля региона; 

- наличие однородных, обслуживающих и вспомогательных отраслей, 

таких как химическая, машиностроительная, приборостроительная; 

- наличие инфраструктуры (инновационной и кадровой), необходимой 

для развития текстильной отрасли; 

- географическая концентрация предприятий, взаимодействующих в 

рамках полного производственного цикла от переработки сырья (производство 

тканей, крашение) до пошива готовых изделий (швейная промышленность); 

- социальное значение текстильной промышленности: большинство 

предприятий являются градообразующими; 

- известность бренда ивановских текстильных предприятий и ивановских 

модельеров. 

Уникальность Ивановской области подчеркивает довольно высокий 

удельный вес текстильного производства в общем объеме производства в 

обрабатывающих отраслях: значение более 30%. 

Актуальность развития инновационно-текстильного кластера в 

Ивановском регионе обусловлена необходимостью прорыва в развитии и 

значительного роста производственного потенциала регионально-отраслевого 

комплекса, отвечающего экономическим, экологическим и социальным нуждам 

региона и учитывающего интересы будущих поколений. 

Чтобы быть успешными в условиях острой международной конкуренции, 

предприятия отрасли должны быть прежде всего инновационно-активными, 

причем продукция должна быть конкурентоспособной на мировом рынке, то 

есть превосходить по технико-экономическим параметрам лучшие достижения 

в мире, уже освоенные в производстве. В противном случае она вряд ли будет 

пользоваться большим спросом. 

В настоящее время возможности промышленного сектора, как правило, 

недостаточны для инновационной деятельности, поэтому предприниматели 

заинтересованы в знаниях и компетенциях университетов и научно-

исследовательских институтов и привлечении их в совместных проектах. В 

этом отношении расширяется понятие «стейкхолдеры кластера». Следует 

подразумевать под ними не только предприятия, бизнес-партнеров, 

государственные органы управления, но и ВУЗы, НИИ, независимых 

исследователей, то есть тех, кто обеспечивает генерацию знаний и инноваций. 

[3] 

В развитых странах инновационно-промышленные кластеры 

рассматриваются как инструмент консолидации ноу-хау и стейкхолдеров с 

целью разработки долгосрочных стратегических планов исследований и 

разработок для отдельных технологий, которые имеют значительный 

социальный и экономический эффект. Они призваны обеспечить связи между 

основными составляющими инновационной системы для проведения 

фундаментальных, прикладных исследований и трансфера технологий, помочь 
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в формировании видения новых рыночных возможностей и потребностей, а 

также в организации инновационных сетей взаимодействия.   

Кластеры могут быть драйвером развития разных партнерств, например:  

– связи между организациями, занимающимися НИОКР, и высшими 

учебными заведениями; 

– связи между организациями, занимающимися НИОКР, высшими 

учебными заведениями и предприятиями текстильной промышленности; 

– связи между предприятиями различных отраслей.  

Поддержка и развитие этих партнерств важно для кластерного развития 

территорий.  

Анализ мирового опыта показывает, что все большее внимание при 

формировании инновационно-промышленных кластеров завоевывает 

«стратегия умной специализации» (СУС). Концепция «умной специализации» 

была предложена не так давно, в 2009 г., экономистами Д. Фореем, П. Давидом 

и Б. Холлом [1]. СУС ориентирована на выбор на таких территорий, которые 

смогут внести наибольший вклад в экономическое развитие на основе 

поддержки исследовательской, опытно-конструкторской и инновационной 

деятельности в рамках определенных сфер специализации. Стратегия «умной 

специализации» нацелена на повышение конкурентных преимуществ на 

международном уровне прежде всего за счет развития инновационной 

активности регионов, совершенствования управления предприятиями и 

отраслями, широкого вовлечения в кластеризацию заинтересованных сторон. 

Достоинством является прекращение дублирования исследовательской и 

инновационной деятельности разными предприятиями, что чрезвычайно важно 

в условиях глобальной конкуренции.  

Успешность инновационно-промышленного кластера во многом зависит 

от необходимых структурных изменений, стимулирующих инновационное 

развитие:  

 переход от традиционной промышленной структуры к новой, 

посредством совместной деятельности и кооперации в области НИОКР, 

инжиниринга, производства и образования, для формирования базы знаний и 

развития инновационной активности;  

 модернизация, т.е. переоснащение отрасли прогрессивной технологией;  

 диверсификация, обеспечивающая синергические эффекты; 

 создание инновационной инфраструктуры. 

Инновационная инфраструктура кластера призвана обеспечить 

взаимодействия между всеми субъектами кластера – участниками 

инновационного процесса. При этом, с одной стороны, она выступает 

средством реализации модели инновационного развития кластера, а с другой 

стороны, ее функционирование зависит от рыночного спроса на инновации. 

Формирование научно-технического потенциала кластера предполагает 

наличие и эффективное использование различных видов ресурсов, включая 

кадровые, финансовые, интеллектуальные, научно-технические, 
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технологические, информационные и иные, необходимые для осуществления 

инновационной деятельности. 

Предполагается, что формирование инновационно-текстильного кластера 

Ивановской области позволит интегрировать также предприятия и организации 

других видов экономической деятельности, технологически связанных с 

деятельностью предприятий текстильной промышленности, в том числе по 

направлениям: 

- обеспечение НИОКР для развития инновационной базы региональной 

текстильной промышленности; 

- совершенствование инфраструктурных объектов. 

Важнейшим направлением повышения конкурентоспособности 

инновационно-текстильного кластера является интеграция текстильных 

предприятий с университетами научно-исследовательскими учреждениями 

Ивановской области. Научно-технический потенциал региона представлен 

комплексом научных организаций: 9 высшими учебными заведениями, 

Институтом химии растворов Российской академии наук, НИИ материнства и 

детства им. В.Н. Городкова.  

В составе инновационно-текстильного кластера научно-

исследовательские и образовательные организации призваны стать: 

- центром инновационного развития экономики и инфраструктуры 

регионального кластера;  

- центром для развития кооперации с промышленными предприятиями, 

реализующими комплексные проекты по созданию высокотехнологичного 

производства; 

- центром развития квалифицированных кадров всех уровней 

(высококвалифицированных рабочих, инженерно-технических специалистов, 

менеджеров, экономистов, маркетологов и др.). 

- центром поддержки малого и среднего предпринимательства за счет 

развития бизнес-инкубаторов, акселераторов, инновационных предприятий, 

стартапов и др.  

Такая проактивная система, основанная на тесном взаимодействии 

университетов и реального сектора экономики, сможет обеспечить: 

- сохранение и развитие региональной текстильной промышленности за 

счет модернизации существующих и создания новых высокотехнологичных 

производств; 

- развитие внутрирегиональной и межрегиональной научно-технической 

и производственной кооперации; 

- внедрение передовых технологий и освоение выпуска 

конкурентоспособной наукоемкой продукции; 

- привлечение стратегических партнеров и инвесторов, а также 

повышение инвестиционной привлекательности Ивановской области в 

среднесрочной и долгосрочной перспективе. 

Создание инновационно-промышленного кластера открывает 

возможность количественного роста и качественного развития текстильной 

промышленности. 
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В статье рассматривается понятие экономической деятельности 

предприятия, а также механизма оптимизации экономической деятельности 

предприятия, раскрыт смысл анализа экономической деятельности 

предприятия, приведена необходимость нестандартного подхода к анализу 

экономической деятельности, определены факторы формирования механизма 

оптимизации экономической деятельности предприятий. 

Ключевые слова: экономическая деятельность, экономический анализ, 

механизм оптимизации. 

 

Главную цель деятельности любой организации составляет выпуск 

конкретной продукции (либо выполнение работ, либо оказание услуг) 

определенного объема и качества при условии экономии ресурсов для 

извлечения максимальной прибыли. Однако при определении размеров 

производства необходимо учитывать не только индивидуальные потребности в 

данном продукте, нужно также принимать в учет достижение наивысшего 

уровня эффективности организации при производстве продукции. Поэтому 

проводить оценку качества деятельности предприятия необходимо в первую 

очередь путем измерения эффективности экономической деятельности 

предприятия при производстве продукции (работ, услуг). Для этого возникает 

необходимость разработки механизма оптимизации экономической 

деятельности предприятий [1]. 

Объективная необходимость разработки механизма оптимизации 

экономической деятельности предприятий связана с учетом тенденций 

постиндустриального развития общества и особенностей функционирования 

предприятий различных отраслевых принадлежностей, а неполная 

теоретическая и методическая база рассматриваемой проблемы предопределила 

выбор темы. 
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Целью исследования выступает рассмотрение теоретических положений 

и разработка практических рекомендаций, направленных на формирование 

механизма оптимизации экономической деятельности предприятий, который 

должен осуществляться руководящим менеджментом предприятий. 

Понятие эффективного развития экономической деятельности 

предприятия подразумевает процесс преобразования форм, инструментов, 

способов и снижения издержек, ориентированный на достижение высочайшего 

уровня развития при условии экономии ресурсов в организации в части 

инвестиционной, финансовой и производственной работы [1]. 

Под механизмом оптимизации экономической деятельности предприятия 

подразумевается комплекс организационных форм реализации, инструментов и 

способов управления, которые направлены на получение экономического 

эффекта для организации и общества при помощи оптимизированного 

применения и расходования ресурсов предприятия при условии их экономии в 

части инвестиционной, производственной и финансовой работы. 

Неотъемлемой частью разработки механизма оптимизации 

экономической деятельности предприятия является анализ экономической 

деятельности. Экономический анализ представляет собой тот фундамент, на 

котором осуществляется система управления деятельностью организации [5]. 

Главная цель проведения в организации анализа ее экономической 

деятельности – это поиск возможностей для наиболее эффективного 

потребления всех имеющихся ресурсов (трудовых, материальных, финансовых 

и т.д.) в целях максимизации прибыли либо выполнения некоторых 

стратегических целей предприятия, к примеру, увеличения и диверсификации 

производства, завоевания новых рынков сбыта, обновления производства 

посредством использования результатов научных разработок, развития 

социальной ответственности предпринимательства путем совершенствования 

условий труда и внедрение экологоориентированных технологий производства 

и др. [3] 

Максимально полным и системным выражением методологии 

экономического анализа выступает методика комплексного анализа 

экономической деятельности предприятия, подразумевающая изучение 

организации как систему взаимосвязанных показателей, показывающих 

особенности ее деятельности. В первую очередь, выявляются показатели 

производства и продажи продукции (работ, услуг), ресурсный потенциал, 

показатели производственной себестоимости и затраты, показатели прибыли и 

финансового положения. 

Необходимо отметить, что главной отличительной чертой данной 

методики выступает установление органического единства анализа ресурсов, 

результатов и финансовой оценки деятельности подразделений и организации в 

целом. При этом в комплексном экономическом анализе проводится 

разновременной анализ, исследуются проблемы перспектив развития 

организаций, оценки их текущей работы и в то же время большое значение 

уделяется анализу достигнутых результатов, которые должны являются базой 

для обоснования показателей на средне- и долгосрочный прогноз [5]. 
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Общие моменты развития экономики России на сегодняшний момент 

определяют необходимость нестандартного подхода к анализу и диагностике 

экономической деятельности отечественных предприятий. Ресурсы для 

экономического роста на основе экспортно-сырьевой модели с энергичным 

наращиванием экспорта сырьевых природных источников практически 

заканчиваются, возможность увеличения выпуска продуктов для внутреннего 

рынка при помощи дозагрузки устаревших производственных фондов 

истощается. Обнаруживаются высокий уровень социального и регионального 

неравенства, отсталость сегмента социальных услуг, отсутствие необходимой 

модернизации традиционного производства (авиационная промышленность, 

атомная энергетика и т.д.), разрыв науки и создаваемых инновационных 

центров с реальными производственными потребностями страны. К тому же 

существует объективная противопоставленность в стратегическом 

менеджменте организаций между исполнением долгосрочного плана и 

гибкостью управления, адаптацией к изменениям [3]. 

Разработка механизма оптимизации экономической деятельности 

предприятия обусловлена стабильной оптимизацией эксплуатации ресурсов в 

инвестиционной, финансовой и производственной области организации 

посредством использования форм, инструментов и способов, подразумевающих 

достижение наивысшего экономического результата для организации. 

В любом виде деятельности установленный уровень результата и, как 

следствие, ориентир максимизации эффективности, образуются управляющей 

подсистемой за счет целевой функции, которая под воздействием критериев 

внутренней и внешней среды (политика, социально-экономическая обстановка 

в стране, отрасль, регион, налогообложение, конкурентное место 

произведенного продукта, система менеджмента и т.д.) может изменяться. 

Все мероприятия, произведенные оптимизацией экономической 

деятельности организации, безусловно, должны быть целостными, то есть 

взаимоувязанными в единый механизм. 

Специфика механизма оптимизации экономической деятельности 

организации заключается в ее целостности. Чертой целостности системы 

является формирование у нее абсолютно новых черт, которых нет у отдельных 

элементов системы. Только целостность механизма обуславливает развитие 

организации, чего невозможно добиться, используя лишь отдельные элементы 

[2]. 

Механизм оптимизации экономической деятельности предприятия 

реализуется посредством повышения эффективности применения ресурсов 

предприятия в процессах, воздействующих на совокупную эффективность 

экономической деятельности. 

Формирование обоснованного механизма оптимизации экономической 

деятельности предприятий подразумевает анализ функционального состава 

самого процесса экономической деятельности, а также влияния внешних 

обстоятельств. Следовательно, факторы, оказывающие влияние на процесс 

образования и функционирования механизма оптимизации экономической 
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деятельности предприятий, приблизительно можно сгруппировать по месту их 

зарождения (рисунок 1) [1]. 

Автором предлагается определить некоторые ключевые направления 

оптимизации экономической деятельности предприятия: 

- оптимизация использования трудовых кадров предприятия; 

- оптимизация плана производства путем подписания долгосрочных 

контрактов и заполучения заказов и перспектив на долгий срок времени 

посредством организации скидок и права первоочередного исполнения заказа и 

резервирования фондов для заказчика под следующие заказы; 

- оптимизация расходования средств и предметов труда в 

производственной, финансовой и инвестиционной работе организации путем 

формирования системы показателей для установления контроля исполнения 

работ и объема примененного ресурса в одно время с привязкой заработной 

платы работника от выполнения плановых показателей системы. 

 

 
Рисунок 1-  Факторы, воздействующие на построение механизма оптимизации 

экономической деятельности предприятий 

 

Таким образом, в условиях высокой стоимости и труднодоступности 

внешних ресурсов увеличения эффективности экономической деятельности 

перед предприятиями современной экономики России встала задача в большей 

степени использовать все внутренние резервные источники для 

совершенствования эксплуатации ограниченных средств организации. Самым 

рациональным выступает комплексный подход к увеличению эффективности 

экономической деятельности организации, обусловленный формированием 

механизма оптимизации экономической деятельности предприятий. 

Факторы, влияющие на организацию механизма оптимизации 

экономической деятельности предприятий 
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Настоящая научно – практическая конференция стала традиционной и к 

ней многие представители научной общественности постарались подготовить 

творческие подарки. Так уже завершена работа и скоро выйдет в свет научная 

монография «Российское государство в ХХI веке: актуальные геополитические, 

социально – экономические и пространственные векторы развития».  

Авторский коллектив, под руководством д.э.н., профессора, заслуженного 

экономиста РФ В.А. Кретинина, провел самостоятельные научные 

исследования по широкому спектру вопросов, волнующих многих ученых, 

управленцев, специалистов разных отраслей знаний и граждан нашей страны.  

Научная монография посвящена вопросам современной оценки этапов 

развития государства Российского, формирования его социально – 

экономического пространства, отраслевой и территориальной структуры 

экономики, разработки и практического внедрения целостного организационно-
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экономического механизма управления субъектом Российской Федерации на 

основе современного опыта территориально – государственного и местного 

управления. Рассматриваются теоретические аспекты исследуемых проблем, 

обосновываются важнейшие факторы, формирующие инновационные 

преимущества территорий и их инвестиционную привлекательность.  

Учитывая, что процесс развития каждого государства в значительной 

мере зависит от его геополитического положения, которое определяется 

совокупностью территориальных отношений страны с другими государствами, 

торговыми путями и большими природными объектами, специальная глава 

монографии посвящена геополитическому положению России на карте мира, ее 

современному состоянию и нерешенным проблемам. В исторической 

хронологии проводится анализ совершенствования государственно – 

территориального устройства России, формулируются предложения по 

возможной модернизации административно-территориального деления страны 

[6, 10, 11]. 

Особый интерес у исследователей вызвали территориальные особенности 

нашей страны. Как известно, в конце ХХ века суверенная Россия приобрела 

новые территориальные параметры, ее площадь стала составлять 17,1 млн. кв. 

км и по этому показателю она занимает первое место среди государств мира. 

Однако, по площади земель, пригодных для эффективного освоения и 

заселения (около 5 млн. кв. км), она не превосходит другие государства, и 

уступает таким странам как США, Китай, Бразилия и Австралия. По площади 

возделываемой пашни Россия занимает 3 место в мире после США и Индии, а 

учитывая, что они расположены значительно южнее, существенно превосходят 

Россию по аграрно-ресурсному потенциалу [13, с. 81]. 

У многих возникает вопрос - чем является территория для России: 

главным богатством или главной бедой? Сравнение ряда гигантских и 

карликовых стран мира, проведенное в монографии, показывает, что их 

благосостояние, как правило, не зависит от размеров территорий. Россия из 

числа анализируемых стран превосходит только Австралию по ВВП на 1 кв. км 

территории. 

В работе подробно исследуется природно-ресурсный потенциал России, 

который отличается крупномасштабностью, разнообразием и комплексностью. 

В структуре национального богатства России природные ресурсы играют 

определяющее значение, на них приходится 98,3% всего национального 

богатства страны. 

По запасам нефти Россия занимает 8 место в мире, она уступает 

Венесуэле, Саудовской Аравии, Канаде, Ирану, Ираку, Кувейту и 

Объединенным Арабским Эмиратам.  

По запасам природного газа Россия занимает 1 место в мире. Особенно 

значимые его ресурсы имеются в пределах Уральского федерального округа. 

Добыча газа ведется на Оренбургском и Астраханском месторождениях, на 

шельфе Баренцева моря. Месторождения природного газа открыты также в 

Иркутской области, в республике Якутии (Саха), на шельфе Сахалина. 
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Россия обладает огромными запасами углей, по их промышленным 

запасам в мире она уступает только США. По добыче углей среди стран мира 

Россия занимает 6 место после Китая, Индии, США, Австралии, и Индонезии. 

Велики в России запасы разнообразных руд. Особенно значимы 

месторождения железных руд – более 26% мировых запасов. По данному 

показателю Россия занимает 1-е место среди стран мира.  

В стране имеется достаточно богатая рудная база для развития разных 

отраслей цветной металлургии. Велики запасы меди, никеля, титана, алюминия, 

серебра, золота, платины и других цветных металлов. 

Добываются строительные камни гранит и мрамор, добыча алмазов 

ведется в Якутии и в Архангельской области.  

Минерально-сырьевой потенциал России, обладая огромной величиной и 

разнообразием, играет важнейшую роль во всех сферах жизнедеятельности, он 

надежно обеспечивает не только снабжение экономики страны минерально-

сырьевыми ресурсами, возможность ее инновационного развития, но и 

экспортные поставки. 

Однако, наша страна, занимая 12,6 % суши, освоенной человеком, 

сосредотачивает менее 2 % населения Земли. Плотность населения на Земле в 

целом превысила 50 чел. на 1 км
2
, а в России составляет только 8,6 чел. на 1 

км
2
. В Китае в 2018 г. плотность населения достигла почти 150 чел. на 1 км

2
, а в 

Индии - 357 чел. на 1 км
2
. В Бангладеш плотность населения достигает 1154 

чел. на 1 км
2
. В тоже время за 1993 - 2009 гг. численность населения России 

сократилась на 14,5 %. 

Необходимо учитывать и то, что в России наблюдаются большие 

различия в естественном воспроизводстве и динамике численности населения 

по федеральным округам и субъектам Федерации.  

Русский философ Иван Ильин, размышляя о проблемах, роли и месте 

России в мире в качестве великой державы, подчеркивал, что 

«великодержавие» определяется не размером территории и не числом жителей, 

но способностью народа и его правительства брать на себя бремя великих 

международных задач и творчески справляться с этими задачами. Великая 

держава есть та, которая, утверждая свое бытие, свой интерес, … вносит 

творческую, правовую идею во весь сонм народов, во весь «концерт» народов и 

держав» [4]. Именно этими принципами следует руководствоваться 

исполнительным и представительным органам власти федерального и 

регионального уровней управления при решении важнейших экономических и 

политических вопросов, а также задач инновационного и пространственного 

развития нашей страны. 

Новое время требует высокое качество управления социально – 

экономическими процессами на больших и малых территориях России. Это 

диктует необходимость значительного улучшения качества подготовки, 

переподготовки и повышения квалификации специалистов всех отраслей, 

особенно государственных и муниципальных служащих. 

Мы считаем, что вызовут интерес у читателей и изложенные в 

монографии современные подходы к разработке методов и процедур 
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управления по результатам в исполнительных органах власти, новые аспекты 

подготовки кадров государственных и муниципальных служащих в вузе с 

использованием зарубежного опыта.  

Авторский коллектив надеется на то, что монография станет весьма 

полезной для руководителей и специалистов различных сфер деятельности, 

экономистов-практиков, менеджеров организаций, научных работников, 

преподавателей, аспирантов и студентов высших учебных заведений по 

направлениям подготовки государственное и муниципальное управление, 

менеджмент, экономика, политология, слушателей системы подготовки, 

переподготовки и повышения квалификации кадров.  
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РЕГИОНА 

 

В статье рассматриваются проблемы обоснования стратегии 

регионального развития. Определены факторы такой стратегии на примере 

Ивановской области. Обозначены направления возможных инвестиций в 

региональную экономику. Подчеркнута необходимость взаимоувязки 

маркетинговых и ресурсных факторов. 
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Разработка стратегии регионального развития процесс сложный и 

многогранный, охватывающий все стороны экономической и общественной 

жизни территории. Тем не менее, маркетинговые аспекты рационального 

использования потенциала российских регионов остаются главными. 

Именно с помощью четких и ясных маркетинговых программ можно 

обеспечить благоприятную экономическую среду для привлечения 

отечественного и зарубежного капитала. Особое значение это имеет для 

депрессивных регионов, к каковым относится и Ивановская область. 

Анализ экономического положения свидетельствует, что главная градо- и 

бюджетообразущая отрасль региона — текстильная — перестала ей быть и уже 

вряд ли станет в обозримом будущем. Это подтверждается, в частности, тем 

фактом, что в рейтинге лучших предприятий области за 2016 г. в первой 

пятерке нет ни одного текстильного. 

Все факторы, обеспечивающие стратегический успех региона, можно 

разделить на две группы. 

1. Внешние факторы. Среди них основные — глобализация экономики и 

конкуренции на мировом уровне: 

— место страны в системе международного разделения труда; 

— степень использования достижений НТП; 

— государственная региональная политика. 

2. Внутренние факторы: 

— уровень экономического развития региона и емкость внутреннего 

рынка; 

— обеспеченность и состояние инфраструктуры; 

— географическое положение и отраслевая структура экономики; 

— состав и квалификационная структура кадров; 

— товарная специализация в рамках российского разделения труда. 
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Оставшееся в наследство от административной экономики явно 

нерациональное и непропорциональное распределение по регионам, к 

сожалению, еще очень сильно определяет их экономику. Если во времена 

«всеобщего плана» это не существенно влияло на уровень развития регионов, 

поскольку все заработанные средства аккумулировались и перераспределялись 

государством, то сегодня этот фактор является определяющим. 

С определенной долей приближения можно считать, что об уровне 

экономического развития региона можно судить по его экспортному 

потенциалу. В нижеприведенной таблице приведены данные о регионах-

лидерах российского экспорта. 

 
Таблица 1 - Экспортные операции по регионам РФ в 2016 г., млн долл. [1, с. 605—606] 

Регионы РФ 
Экспорт 

со странами СНГ со странами вне СНГ 

РФ в целом 89216,4 22276,6 

Москва 22470,9 9187,1 

Тюменская область 14623,5 1707,3 

Санкт-Петербург 2404,0 1366,4 

Московская область 1860,7 1296,8 

Ленинградская область 2070,9 238,4 

Свердловская область 2495,0 317,9 

Республика Татарстан 2807,4 249,0 

Красноярский край 3550,2 92,7 

Кемеровская область 2997,4 27,5 

Нижегородская область 2492,6 139,8 

Самарская область 3236,4 277,7 

Пермский край 2271,9 69,9 

 

Удельный вес остальных регионов в общем объеме экспорта РФ крайне 

невысок. Ивановская область находится в этом списке на 59 месте. 

Обеспечить изменение отраслевой структуры региона должен приток 

инвестиций как иностранных кампаний, так и российских. О формировании 

инвестиционной привлекательности регионов много говорится, но результаты, 

по крайней мере, в Ивановской области, далеки от ожидаемых. Основные 

факторы сдерживания инвестиций — отсутствие правовой базы, низкий 

уровень менеджмента, бюрократизм и коррупция, неразвитость транспортных 

коммуникаций. 

Все инвестиции в регионы можно разделить на группы [2, с. 58]. 

1. Инвестиции в сырьевой и топливно-энергетический комплекс. 

2. Инвестиции в производство средств производства и товаров 

производственного назначения. 

3. Инвестиции в туристический, гостиничный, ресторанный бизнес и 

индустрию развлечений. 

4. Инвестиции в производство товаров массового потребления. 

Инвестиции первой группы определяются наличием у регионов крупных 

запасов минерально-сырьевых и энергетических ресурсов. Эти факторы 
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объективны, поэтому круг регионов, где они определяют инвестиционный 

климат, ограничен. 

Инвестиции второй группы имеют место в регионах с крупным 

промышленным потенциалом: Москва, Санкт-Петербург, Нижегородская, 

Самарская области и т. д. В Ивановской области из действующих предприятий 

таковыми могли бы стать машиностроительные заводы «Кранэкс» и 

«Автокран». Однако российско-японский проект «Кранэкс»—»Kamatsu» 

постоянно «пробуксовывает», а «Автокран» то и дело меняет хозяев. Остается 

пожелать, чтобы новые собственники завода вдохнули в него новую жизнь, 

подкрепленную финансовыми вливаниями. Иллюстрацией влияния 

вышеуказанных негативных факторов инвестиционного климата может 

служить «исторический» проект строительства в Ивановской области 

комбината синтетических тканей для нужд промышленности. Более десяти лет 

о нем ведутся разговоры на различных уровнях, составляются проекты и 

обоснования, однако практические результаты, кроме истраченных денег, 

нулевые. 

Инвестиции третьей группы во многом зависят также от объективных 

факторов: географического положения, природы и климата, исторической 

значимости, численности и уровня доходов и т. д. В Ивановской области есть 

ряд зон традиционно привлекающих туристов (Палех, Плес, Юрьевец и др.), 

однако их туристическая инфраструктура требует серьезных вложений. 

Хочется надеяться, что и в рамках федеральных программ, и с помощью 

поддержки (в первую очередь, финансовой) нового руководства области малые 

города региона поднимут свой туристический статус. 

И, наконец, четвертое направление является, на наш взгляд, наиболее 

значимым. Во-первых, производство товаров массового потребления 

значительно формирует и увеличивает спрос, что прямо связано с 

экономическим развитием, с другой — из всех производственных отраслей 

здесь наиболее быстрая оборачиваемость ресурсов, что в условиях 

экономической нестабильности немаловажно. Примером эффективной 

инвестиционной политики в этом направлении может служить соседняя 

Владимирская область. Только за последние 15 лет здесь построены заводы 

крупнейших кондитерских транснациональных кампаний. Концерн 

«KRAFTJACOBS» в г. Покров (бренд Альпен Голд) производит более 30 % 

российского шоколада, концерн «Ferrero» (бренд «Рафаэлло») — экспортирует 

продукцию, произведенную в России в Европу и Азию. Кампания «РАСКО» 

производит 20 % российских стеклобутылок. В Ивановской области за этот же 

период построено лишь одно деревообрабатывающее предприятие — концерн 

«Эггер», да и то не слишком отвечающее требованиям экологического 

маркетинга, поскольку потребляет большой объем ценных лесных ресурсов и 

загрязняет окружающую среду, используя химические технологии. Думается, 

что в этом направлении возможности притока инвестиций самые высокие, 

главное обеспечить стратегическую инвестиционную привлекательность. 

Общий итог сказанному может подвести нижеприведенная схема (рис. 1), 

показывающая, как при разработке и реализации стратегии развития региона 
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должны взаимоувязываться маркетинговое обеспечение и необходимые 

ресурсы. 

 
Рисунок 1 - Взаимосвязь факторов стратегического потенциала при разработке и реализации 

стратегии развития региона 
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В настоящее время экономическая ситуация страны переживает не самое 

лучшее время. Многие работники не имеют возможности сменить место работы 

из-за отсутствия вакантных мест и интересующих предложений. Но больше 

всего с проблемами сталкиваются молодые специалисты, недавно закончившие 
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ВУЗы и находящиеся в активном поиске работы. Чаще всего данная категория 

работников не имеет опыта работы, что в разы затрудняет её поиски. При этом, 

если удаётся найти подходящую должность, проблемы не убывают. Молодые 

сотрудники достаточно часто сталкиваются с низким размером оплаты труда, 

тяжёлыми или небезопасными условиями труда, недоверием со стороны 

руководства и сотрудников, отсутствием самостоятельности и возможности 

принятия решения, отказом в проявлении себя и своих знаний, 

невозможностью повышения в должности и многим другим. 

Сложившаяся печальная ситуация заранее обрекает на провал молодого, 

предприимчивого работника, который находится в поиске себя и своего места 

на рынке труда. Ущемление специалистов может привести к тому, что в скором 

времени их может не остаться в принципе. Смысл обучения пропадает, затраты 

на повышение квалификации и саморазвитие могут попросту быть ненужными, 

ведь наперёд уже известно, что устроиться по специальности не выйдет, а если 

и получится, то на самую низкую оплату труда. И проще уж согласиться 

работать не по специальности, но при этом иметь хоть какой-то заработок. При 

этом и престижность образования как такового падает.  

Несмотря на подобные проблемы, многие верят в себя и свои силы, не 

падают духом и пытаются встать в строй работников. В этом помогает система 

привлечения и развития молодых специалистов, которая направлена именно на 

работу с новоиспечёнными сотрудниками. Её смысл заключается в том, чтобы 

как можно быстрее адаптировать работника к условиям данной организации, 

помочь ему в осознании его обязанностей. Она даёт понять, что предприятие в 

нём нуждается и что совместная работа будет приносить плоды. Если 

сотрудник прочувствует такое отношение со стороны руководства, его работа 

будет в разы эффективнее, желание работать, и мотивация будут 

самостоятельно генерироваться в его сознании, что, несомненно, благоприятно 

скажется на результате.  

Социологические исследования в области проблем трудоустройства 

молодёжи [1], определяют следующие значимые ценности, характерные для 

данной социально-профессиональной группы, в них входят:  

1. надежность, стабильность, престиж фирмы, в которой работают 

молодые сотрудники; 

2. реальность улучшения уровня своего образования и повышение 

квалификации; 

3. заработная плата, которая даёт возможность удовлетворить основные 

нужды; 

4. повышение времени, затрачиваемого на интеллектуальный труд, по 

сравнению с выполнением однотипных повторяющихся операций;   

5. социально-психологическая обстановка внутри коллектива 

организации, взаимоотношения подчинённых друг с другом и с руководством; 

6. уровень технологической оснащённости рабочих мест; 

7. наличие возможности карьерного роста и саморазвития; 

8. социальное обеспечение работников, включающее страхование и 

социальную поддержку; 
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9. участие в мероприятиях, связанных с жизнью организации; 

10. участие в социальных программах, направленных на подержание 

региона. 

В связи с этим в компании ООО «Дорожная Строительная Компания» 

(далее – ООО «ДСК») разработана система привлечения и развития молодых 

сотрудников, которая направлена на повышение эффективности, как 

отдельного члена коллектива, так и организации в целом. Рассмотрев её, 

удалось выявить следующие направления работы с новоиспечёнными 

сотрудниками: 

- подбор, отбор и приём работников на должность. Служба управления 

персоналом (кадровый отдел) в ООО «ДСК» выявляет потребность в 

работниках, которые необходимы в данный момент организации, при этом 

происходит сравнение плана по человеческим ресурсам с количеством 

персонала, уже работающего в компании. Если же потребность известна, 

сотрудники кадрового отдела начинают процесс приема на работу, в который 

входят: определение требований к свободному рабочему месту и к кандидату, 

подбор, отбор кандидатов и прием на работу; 

- составление должностной инструкции. После того как работник был 

принят в организацию, составляется перечень требований, которым он должен 

соответствовать при выполнении своих функций. Должностная инструкция 

разрабатывается и составляется отделом кадров; 

- адаптация. Процесс вступления работника в организацию 

осуществляется с помощью совокупности мер в соответствии с установленной 

в ООО «ДСК» программой, которая направлена на создание таких условий, 

которые способствовали бы самостоятельной работе сотрудника с достижением 

максимальной эффективности, а также взаимодействию с коллегами и 

налаживанию служебных контактов. 

- мотивация и стимулирование. Организация данного процесса в 

компании осуществляется заведующим отделом кадров. ООО «ДСК» – молодая 

и развивающаяся компания, и ей просто необходима функция мотивации и 

стимулирования работников. В связи с этим в организации налажен процесс 

мотивации. На совещаниях и планерках главный инженер, прорабы и главный 

бухгалтер оценивают работу всех отделов. При позитивных итогах выражается 

признательность, как отдельным работникам, так и группам. Система 

вознаграждения работников предприятия включает в себя моральное и 

материальное вознаграждение. 

- служебное продвижение. Служебное продвижение в компании 

возможно по результатам труда, по заслугам и усердию, на основе 

предпочтительности и по старшинству.  

- социальное обеспечение. Обязательное социальное страхование в ООО 

«ДСК» включает два вида страхования: на случай временной 

нетрудоспособности и в связи с материнством и от несчастных случаев на 

производстве и профессиональных заболеваний. 
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Рассмотренная система работы с молодыми специалистами не отличается 

новизной и распространена во многих организациях. В связи с этим систему 

работы с молодыми сотрудниками можно дополнить следующими пунктами: 

1. Обучение. В настоящее время молодое поколение рассматривает 

обучение как одно из важнейших условий выбора работодателя. В начале своей 

карьерной лестницы, когда молодой специалист имеет небольшой багаж опыта, 

достаточно весомым является наличие параллельного обучения совместно с 

работой. Если сотрудник понимает, что организация в нём нуждается и имеет 

возможность оплачивать расходы на обучение, стремление работать лучше и 

эффективнее непосредственно возрастает. Прохождение работником 

специальных курсов, стажировок, тренингов, оплаченных работодателем, 

формирует дополнительную мотивацию у молодого сотрудника. Достаточно 

много выпускников считают обучение одним из самых важных критериев 

выбора работодателя, после заработной платы. Возможность работать в 

коллективе профессионалов и наличие помощи со стороны наставников 

является значимым фактором в становлении и развитии будущего поколения 

высококвалифицированных работников.   

2. Гибкий график работы. Эффективность работы возрастает, если время 

труда разумно распределено и удобно для сотрудника. Скользящий график 

стоит в приоритете у многих работников, так как на его основе они смогут 

планировать время, затрачиваемое на работу. С соглашения руководства 

сотрудник сам сможет регулировать трудовой процесс, его начало, завершение 

и длительность. Но работник не вправе изменять сумму рабочих часов, 

которую устанавливает штатное расписание для конкретной должности на 

определённый период. 

3. Интересная работа. Интерес в работе, у молодого поколения, также 

находится в приоритете. Отсутствие заинтересованности в своём деле зачастую 

приводит к снижению производительности труда и затуханию желания 

работать, в результате чего наблюдается повышение текучести кадров. Следует 

отметить, что при перерастании работником занимаемой должности 

выполняемые им функции превращаются в рутинную работу. В связи с этим 

можно предоставить сотруднику выполнять те функции, которые не были им 

затронуты ранее. Это может быть привлечение к участию в новом проекте, где 

необходим поиск решений, предложение своих идей и свежих мыслей. 

4. Работа в команде. Выбирая данный способ удержания молодых 

специалистов, необходимо помнить, что не все работники показывают высокие 

результаты труда, работая в команде, кому-то намного проще работать в 

одиночку. Работая в команде, необходимо делегировать полномочия и 

ответственность, не забывая о равных правах и обязанностях всех сотрудников. 

Среди них нет начальника и подчинённых, но есть ответственный за ход 

развития проекта, который команда выполняет. Командная работа повышает 

сплоченность коллектива, все сотрудники являются механизмом, который 

функционирует как единое целое. Ещё одной важной функцией, которую 

выполняет командная работа, является гибкое реагирование на негативные 
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последствия и исходы работы. Команде легче пережить провал, встать с колен 

и двигаться дальше, к достижению поставленных целей и задач.  

5. Мотивация со стороны руководства. Желание работать в компании, где 

руководитель является примером профессионализма, возрастает. Сочетание в 

себе лидерских качеств, а также способность к наставничеству делают из него 

самого настоящего управленца, за которым хочется идти. Мудрый 

руководитель всегда направит, укажет на недочёты сотрудников и поможет в 

достижении целей компании. Подход управляющего к работе, её образ и тип 

взаимодействия с подчинёнными формирует уникальную атмосферу в 

организации, которая воздействует на качество труда. Поддержание рабочего 

духа в коллективе и личный пример руководства способствуют причастности 

всех сотрудников к общему делу. 

6. Ротация. Ещё одним немаловажным фактором привлечения и 

удержания сотрудников является ротация, которая способна раскрыть 

потенциал работников компании. Целью горизонтальных должностных 

перемещений является повышение уровня профессионализма сотрудников. 

Ротация способна показать, на что способен сотрудник, выполняющий разные 

функции, которые до этого не входили в круг его обязанностей.  Данный метод 

может предупреждать ошибки в решении продвижения сотрудника по службе. 

Благодаря этим мероприятиям эффективность системы привлечения и 

развития молодых специалистов возрастёт. Компания ООО «ДСК» обретет 

устойчивость своего положения и гарантию процветания в дальнейшем, так как 

система привлечения персонала находится на самой высокой позиции условий 

развития компании. От того, насколько эффективно поставлена работа с 

персоналом, в значительной степени зависит качество человеческих ресурсов, 

их вклад в достижение цели организации, качество производимой продукции и 

предоставляемых услуг. Молодой специалист должен знать, что он востребован 

и предприятие заинтересовано в такой категории работников. 
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Культура преемственности уходит своими корнями глубоко в историю. 

Стремление сохранить свое дело в будущем непрерывным и развивающимся, 

найти ему достойных продолжателей свойственно природе человека: от вождей 

древних племен до сегодняшних глав государств, от средневековых 

ремесленников до владельцев транснациональных корпораций. Воспитание 

преемников – вполне привычный вопрос для западных бизнес-сообществ. В 

нашей стране с момента становления (или, как считают некоторые 

специалисты, восстановления, возрождения) рыночных отношений прошло 

немного времени, но именно сейчас, когда происходит первая смена поколений 

в отечественной бизнес-элите, этот вопрос приобретает особую актуальность. 

В выборе кандидата предпочтение обычно отдается молодости – хорошо, 

если преемник хотя бы на 15-20 лет моложе нынешнего руководителя: это и 

свежее восприятие мира, и новый подход к управлению компанией. 

К качествам преемника, которые важны для потенциального главы 

компании, относятся: 

 самодисциплина; 

 порядочность; 

 преданность целям компании; 

 профессионализм; 

 лидерские компетенции. 

Наглядным примером может послужить один из успешных опытов в 

истории, а именно путь успеха всем известного Генри Форда. Молодой Генри 

Форд всегда горел желанием заниматься автомобилестроением. Ему совсем 

было не по душе фермерство – дело, которым занимался его отец всю жизнь. В 

свои 16 лет он уехал из дома и стал работать в механической мастерской, семья 

посчитала его почти «пропащим». Как это всегда и бывает, юный и 

перспективный не всегда в состоянии с первого раза добиться желаемого, и 

Генри Форд не был исключением. Не раз ему пришлось столкнуться с 

трудностями. После безуспешных попыток найти работу «по душе» он 

возвращается в родительский дом. Отец же несказанно радуется, что наследник 

вернулся, и в честь этого дарит ему 16 гектаров леса с надеждой на то, что сын 
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станет его достойным преемником. Но Форд-младший не расстаётся со своей 

мечтой. Построив лесопилку и успешно перепилив весь лес, он снял 

мастерскую и серьезно занялся исследованием автомобильного дела, которое в 

итоге и сделало его знаменитым на весь мир. 

Многие успешные лидеры отмечают, что при достижении определенного 

уровня профессионализма возникает потребность не только в личностном 

развитии, но и появляется желание передать накопленный «багаж» знаний 

другим, «вырастить» хорошую, достойную замену. Если вы дорожите своим 

делом, позаботьтесь о подготовке достойного преемника, не дожидаясь 

пенсионного возраста. Ведь его выбор, подготовка и введение в бизнес – 

довольно длительный и трудоемкий процесс. 

Преемником может быть сотрудник, давно работающий в компании и 

показывающий эффективные результаты работы, или же приглашенный 

человек, сторонний специалист. Ставка на потенциального кандидата должна 

быть точной и продуманной. 

Ставка на эффективного сотрудника компании имеет очевидные плюсы. 

Во-первых, он знает всё о производственном процессе организации, а, во-

вторых, он уже хорошо усвоил систему коммуникации в компании, 

взаимодействует с коллективом. Его подготовка менее трудоемка и имеет 

меньше рисков. Отрицательной стороной выбора преемника в лице сотрудника 

компании может стать тот факт, что он лишён «свежего взгляда» на управление 

бизнесом и может подсознательно подражать стилю управления предыдущего 

руководителя.  Также, не исключается и вариант, что преемник иногда, 

наоборот, старается сделать так, чтобы управление пошло вопреки 

устоявшемуся ритму. Данные действия могут привести как к положительным 

моментам в организации, так и к отрицательным, которые понесут за собой те 

или иные последствия. 

Приглашенный специалист обычно уже имеет опыт в управлении и 

способен дать объективную оценку положения дел в компании. Он вносит в 

устоявшийся формат свежие решения, смотрит на всё новым взглядом и 

внедряет инновационные предложения, которые помогают наладить работу 

предприятия в соответствии с современными требованиями рынка. 

Взаимодействие наставника и молодого специалиста дает ощутимые 

результаты: совмещение опыта с молодостью, амбициями, грамотными 

инновационными изменениями приводит к активному росту и развитию 

компании. 

К сожалению, в большинстве случаев молодой специалист может 

встретить преграду со стороны коллектива: нередко инновации 

воспринимаются коренными коллегами в «штыки». Очень важно в этой 

ситуации заручиться поддержкой наставника и завоевать авторитет у 

сотрудников. 

Пример ещё одного успешного опыта показывает то, что несмотря на все 

трудности в организации, нужно всегда стараться находить выход из ситуации, 

какой бы она ни была.  

https://premiummanagement.com/obuchenie/online
https://premiummanagement.com/obuchenie/online
https://premiummanagement.com/blog/upravlenie-vzroslym-kollektivom
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На должность директора текстильной фабрики был приглашен молодой 

специалист. В первые дни своей работы он сталкивается с откровенной 

неприязнью подчиненных, которые считали себя более опытными в 

производственном процессе и не хотели признавать авторитет «молодого 

выскочки». Юный руководитель, несмотря на ярое неодобрение в коллективе, 

вовсе не собирался сдаваться. С помощью наставника он выявил проблему 

одного из упаковочных цехов: так как дверь очень часто открывалась для 

отгрузки продукции, батареи не справлялись с температурой в помещении. В 

цеху из-за этого всегда было очень холодно, и сотрудники мёрзли. Тогда 

молодой специалист решает установить дополнительные кондиционеры на 

входе, чтобы создать тепловую «завесу» и сохранить тепло в помещении. 

Сотрудники же, в свою очередь, увидев, что новый директор заботится об их 

благополучии и улучшает условия труда, проявили должное уважение к нему и 

стали гораздо мягче, а вскоре и вовсе приняли его авторитет [3]. 

Одной из главных фаз подготовки потенциального преемника, является 

введение его в коллектив. Очень важно на этом этапе сделать акцент на то, как 

именно он будет стараться находить «общий язык» со своими подчинёнными, 

для этого специально приводятся всевозможные задачи и проблемы, связанные 

с управлением персоналом, и новичку предстоит сделать правильное решение в 

отношении той или иной ситуации. 

Б.Рассел и Б.Бучер [1] очень точно дали описание процесса подготовки 

преемника, сравнив его с передачей эстафетной палочки. Правильным он будет 

при соблюдении следующих пунктов: 

1. Пока палочка не передана, участники не имеют права снижать 

скорость. 

2. Бегун, которому передают палочку, должен развить хорошую скорость 

до её получения. 

3. Оба участника бегут по одной полосе. 

4. Эстафетную палочку нельзя «передерживать» – она должна быть 

передана своевременно. 

5. Правильность передачи палочки отражается на скорости. При 

неправильной передаче темп бега снижается. 

6. После того, как палочка передана, второй участник не должен бежать 

рядом со вторым. Он отдыхает и следует к финишу, чтобы поддержать бегуна, в 

руках у которого теперь находится эстафетная палочка. 

Заключительная фаза подготовки нового управленца – передача 

полномочий. 

Когда уже все необходимые этапы подготовки пройдены, глава 

организации должен сам почувствовать готовность преемника занять пост 

руководителя. Очень важно не упустить этот момент. Нельзя затягивать 

процесс передачи управления, ведь тогда есть риск подготовить весьма 

успешного руководителя, но уже для другой и, может быть, даже 

конкурирующей в вашем отношении компании. Если уже сам преемник видит, 

что готов приступить к своей работе, то в большинстве случаев следует 

допустить его к этой работе, иначе перспективный специалист не станет ждать 
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«у моря погоды» и со своими приобретенными навыками пойдёт искать место 

получше. Успешный руководитель, который ставит перед собой задачу 

воспитания преемника, заботится о будущем благе компании. С опытом и 

наработками он передает ему ценности организации, её традиции и идеи, 

сохраняет и укрепляет корпоративную культуру, и таким образом создает 

крепкий «фундамент» для стабильного развития компании на долгие годы. 
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Инновационное развитие стран мира выявило существующие 

диспропорции не только в регионах России, но и на уровне национальных 
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В настоящее время процесс экономического развития Российской 

Федерации представляет собой переход от экспортно-сырьевой составляющей к 

инновационно-ориентированной. Для данного этапа характерно увеличение 

ценности человеческого потенциала, а главным результатом социально-

экономического прогресса выступают достижения в инновационной 

деятельности и удовлетворении потребностей человека.  

В 2010 году в России была принята «Стратегия инновационного развития 

Российской Федерации до 2020 года», которая взяла курс на развитие 

человеческого капитала [3, c.61. Для развитых стран характерно увеличение 

роли государства в системе факторов роста человеческого капитала. По итогам 

2017 года Россия вошла в ТОП-10 лидеров по объему внутренних затрат на 

исследования и разработки, что видно на рисунке 1.  
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Рисунок 1 - Лидеры стран по объему внутренних затрат на исследования и 

разработки, млрд.долл. США [6] 

  

Рассматривая роль государства в развитии инновационной деятельности, 

можно отметить, что оно обеспечивает формирование и контролирует 

выполнение стратегии развития страны. Именно от долгосрочного 

стратегического планирования зависят уровень развития человеческого 

капитала, хозяйственных и трудовых отношений в обществе, нормативно-

правовое положение человека и семьи в обществе, экологическая политика. Все 

эти факторы оказывают непосредственное влияние на образ жизни человека и 

условия его проживания в стране – постепенное формирование человеческого 

капитала, основными инструментами воздействия на который будут являться 

государственный бюджет, финансирование образования, здравоохранения, 

культуры, науки, системы социального страхования и социальной защиты [1, c. 

49]. 

При этом необходимо отметить, что заинтересованность в развитии 

инноваций с позиции человеческого капитала существует не только у 

государства как защитника интересов граждан, но и у бизнеса. Ускорение 

научно-технического прогресса приводит к устареванию профессиональных 

знаний и навыков, в результате чего конкурентным преимуществом, в 

настоящий момент, является обладание качественными человеческими 

ресурсами – специалистами, для развития которых ежедневно разрабатываются, 

совершенствуются и развиваются различные методы, способствующие 

выявлению таких качеств личности, которые будут «козырями» конкретного 

человека. И именно отсутствие на рынке подобных специалистов будет 

отрицательно сказываться на результатах предпринимательской деятельности и 

полностью лишит ее возможности для дальнейшего развития [2, c.61].  

Так, в развитых странах Запада на долю новых или усовершенствованных 

технологий, оборудования и других продуктов, содержащих новые знания или 

решения, приходится от 70 до 85% прироста валового внутреннего продукта [5, 

c.112]. Они концентрируют у себя более 90% мирового научного потенциала и 
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контролируют 80% глобального рынка высоких технологий, объем которого 

сегодня оценивается в 2,5 - 3 трлн. долл., что превосходит рынок сырьевых и 

энергетических ресурсов.  

Ежегодно объемы экспорта наукоемкой продукции приносят США – 

около 700 млрд. долл., Германии – 530 млрд. долл., Японии – 400 млрд. долл. 

Объем мирового рынка наукоемкой продукции составляет сегодня 2 трлн. 300 

млрд. дол. США. Из этой суммы 39% - это продукция США, 30% - Япония, 16% 

- Германии. Доля же России составляет всего 0,3%. 

 
 

Рисунок 2 - Объем мирового рынка наукоемкой продукции 

 

Рассмотрение опыта регулирования инновационной деятельности 

целесообразно начать с позиций системного подхода. Несмотря на различные 

иные модели изучения инновационной деятельности, важным условием их 

высокой результативности остается ведущая роль государства как составного, 

связующего элемента в системах «государство-инновационный бизнес-

университетская наука» или «государство-наука-инновации-рынок». 

Эффект бурного роста инновационных структур в США, Японии, Европе, 

Корее, Китае и Индии объясняется эффектом системы, в которой государство 

играет роль инициатора и координатора инновационных процессов. Налицо 

активная роль органов власти в создании технопарков как структур, 

организационно связывающих науку, бизнес и государство. 

Наглядно динамика внутренних затрат на исследования и разработки в 

процентах к ВВП представлена на рисунке 3.  
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Рисунок 3 – Динамика внутренних затрат на исследования и разработки, в % к ВВП 

 

Несмотря на то, что Россия, начиная с 2013 года, начала проявлять 

интерес к развитию инноваций, инвестируя в их развитие приличные суммы, по 

сравнению с рядом других стран, она находится далеко не в выигрышном 

положении.  

Именно поэтому ценно изучение зарубежного опыта в отношении 

создания технопарков как наиболее ярких примеров, анализ причин неудач и 

условий успешной работы которых станет основой выработки, взвешенной 

государственной инновационной политики в России. 

В частности, изучение опыта создания и функционирования зарубежных 

технопарков поможет для создания и эффективного управления подобных 

структур в России. 

Инновационная активность граждан является важной частью 

эффективного функционирования экономики [4, c.67]. Для государства и 

бизнеса важно вовлечь в инновационную деятельность население и 

мобилизировать имеющийся инновационный потенциал. Инновационная 

активность и рейтинг страны зависит от стимулирования накоплений 

человеческого капитала (через идеи, патенты, технологические карты, 

инвестиции и сбережения населения, а также другие формы активного участия 

населения).  

В целях ее повышения необходимо использовать институциональный 

подход, который позволит усилить правила организационной работы 

исполнительных органов. Также необходимо вовлечь в данный процесс 

собственников и руководителей предприятий всех отраслей, а также их 

сотрудников; систему образования; рынок интеллектуальной собственности; 

рынок финансового и налогового стимулирования. Требуется создать 

инновационную структуру и внедрить целевой механизм внутренних 
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организационных перемен, выявить и активизировать потенциал населения, 

смягчить негативные последствия мобилизации инвестиционных ресурсов, 

усовершенствовать систему управления хозяйственным комплексом и 

предпринимательской деятельности.  

Таким образом, конкурентоспособность страны в современных мировых 

условиях в большей степени чем ранее, зависит от уровня развития 

инновационной деятельности и наличия определенного уровня человеческого 

капитала.  
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В современных условиях развития экономической системы ее 

конкурентоспособность остается на сравнительно невысоком уровне, особенно 

в условиях кризиса. Это является следствием того, что значительная часть 

субъектов хозяйствования не готова участвовать конкурентной борьбе, что 
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зачастую связано с отсутствием систематизированного представления о 

понятии конкуренции и конкурентоспособности предприятия.  

Конкурентоспособность предприятия – относительная характеристика, 

которая отражает отличия развития данной организации от развития 

организаций-конкурентов по степени удовлетворения своими товарами 

потребностей людей и по эффективности производственной деятельности. [3] 

Для детального понимания процессов конкуренции и достижения 

высокого уровня конкурентоспособности предприятия необходимо знать и 

развивать ключевые факторы, прямо на нее влияющие, представленные на 

рисунке 1. 

 

 
 

Рисунок 1 – Ключевые факторы, оказывающее влияние на конкурентоспособность 

предприятия 

 

В современной рыночной экономике качество продукции выступает 

первоочередным и является системообразующим фактором, определяющим 

конкурентоспособность предприятия. 

Сочетание высокого качества и низкой цены, как правило, является 

одним из показателей эффективности управления. Экономическая трактовка 

термина «качество» также является предметом научных споров на протяжении 

долгого времени.  В обобщенном понятии – качество отражает степень 

соответствия совокупности присущих характеристик заявленным требованиям. 

В данном случае качество рассматривается как целая категория факторов, 

включающая в себя ряд составляющих элементов, а именно: непосредственно 

качество готовой продукции и сервиса, мнение потребителей, количество 

рекламации, качество работы. Сюда также входят: качество сырья, 

оборудования, технологии, квалификация персонала.  

Качество организации является основной составляющей данной 

категории, так как объединяет все вышеперечисленные элементы, а также сюда 
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можно отнести качество системы управления, оснащенность компании, 

планирование, стратегию предприятия, обоснованность принимаемых 

управленческих решений. [2] 

На конкурентоспособность организации влияет множество число 

факторов, среди которых одним из ключевых является степень использования 

инструментов маркетинга. Отсутствие четко выстроенной маркетинговой 

стратегии и выделенной целевой группы потребителей не позволяет 

предприятию эффективно реализовывать свой продукт потребителю, в полной 

мере раскрывать потенциал, что негативно влияет на уровень 

конкурентоспособности организации.  

Каждому предприятию необходимо проводить анализ своего положения 

на рынке, внешней торговой среды, изучать конкурентов и их возможности, а 

также целесообразно выделять сегменты потребителей. Наряду с этим 

требуется изучать внутреннюю среду, давать объективную оценку 

существующих технологических возможностей, изыскивать резервы для их 

развития, а также анализировать ценовую политику предприятия. Данные меры 

позволят организации получить информацию о внутреннем состоянии и 

грамотно использовать имеющиеся ресурсы для увеличения уровня 

конкурентоспособности предприятия. [1] 

Современное общество основано на знаниях, поэтому высока 

зависимость конкурентоспособности от человеческих ресурсов ввиду 

изменения содержания труда, автоматизации и информатизации производства, 

повышения уровня образования. Уровень имеющихся знаний влияет на 

скорость обучения, качество труда, эффективность предприятия. Помимо самих 

знаний работника важны такие категории, как организационная культура 

организации, справедливая оценка деятельности, создание резерва 

руководящего состава, мотивация, умение использовать мотивационные 

установки работника и направлять его на достижение целей и задач 

организации.  

Помимо этого, в данной классификации выделяют технологический 

уровень производства. Под технологическим уровнем продукции 

подразумевается мера использования достижений технического прогресса для 

удовлетворения конкретных потребностей, степень технического совершенства 

продукции, новизны и прогрессивности конструктивно-технологических 

решений. Кроме этого, с данным понятием тесно связана производственная 

мощность. На российских предприятиях используется от 15 до 35% имеющихся 

производственных возможностей. Как правило, в таких организациях высок 

физический и моральный износ основных фондов, что не позволяет 

предприятию производить товар высокого качества и с наименьшими 

издержками. Однако отечественные компании не торопятся менять 

оборудование на более новое и эффективное.  

Такой фактор, как налоговая среда также имеет сильное влияние на 

конкурентоспособность предприятия. Ученые сопоставляют уровень 

налогообложения в России с такими западными странами, как Швеция и 

Германия, которые известны как государства, где уровень налогообложения 
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достаточно велик. Помимо этого, законодательство ограничивает предприятиям 

возможность отнесения на себестоимость реальных расходов в отличие от 

международного бухгалтерского учета. Кроме того, во время кризисного 

положения компании, когда деятельность почти или вовсе не приносит 

доходов, налогов бремя с организации временно не снимается, как, к примеру, в 

США. Таким образом, предприятия волнуют не столько налоговые льготы, 

сколько негативное влияние законодательства, сильно ограничивающее 

возможность повышения конкурентоспособности организаций.  

Многие предприятия сталкиваются с недостаточным финансированием 

их деятельности. В таких случаях, как правило, у компаний несколько 

вариантов привлечения денежных средств: дотации и кредиты 

государственные, банковские, размещение ценных бумаг. Дотации государства 

обычно требуют большой бумажной работы, но размеры выплат при этом 

крайне ограничены. К банковским кредитам также прибегают далеко не все 

организации ввиду невозможности предоставления ликвидного обеспечения по 

кредитам. По зарубежной практике российские предприятия все чаще 

прибегают к размещению ценных бумаг. Конечно, это большая работа, 

требующая не только разработку всех необходимых документов в соответствии 

с международными стандартами, но и проведение аудита. Таким образом, 

способность компании привлекать денежные средства из внебюджетных 

источников является одним из факторов. 
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МЕХАНИЗМ И ОСНОВНЫЕ ПРИНЦИПЫ УПРАВЛЕНИЯ 

КОНКУРЕНТОСПОСОБНОСТЬЮ ПРЕДПРИЯТИЯ 

 

В данной статье рассматривается понятие конкурентоспособности 

предприятия, механизмы и основные принципы управления 

конкурентоспособностью предприятия, факторы, влияющие на 

конкурентоспособность предприятия. Рассмотрена роль управления 

персоналом в повышении конкурентоспособности предприятия. 
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В жестких рыночных условиях конкурентоспособность становится не 

только центральной проблемой, благодаря которой обеспечивается 

рентабельность предприятия. Это обязательное условие для выживания и 

понятно, что конкурентоспособное качество продукции – ключ к 

коммерческому процветанию. 

Система управления конкурентоспособностью предприятия является 

сложной системой. Эту сложность обуславливает беспрерывное внутреннее 

развитие предприятия, изменение внешней среды предприятия, изменение 

внутренних условий функционирования. Все это влечет за собой изменение 

системы в целом. 

Рассматривая механизмы и основные принципы управления 

конкурентоспособностью можно понять функционирование системы 

управления конкурентоспособностью. 

Конкурентоспособность предприятия — это его преимущество по 

отношению к другим предприятиям данной отрасли как внутри страны, так и за 

ее пределами. 

Одним из важных понятий является конкурентный потенциал 

предприятия. Он предполагает потенциальную возможность увеличивать или 

сохранять конкурентоспособность в долгосрочном периоде. Под конкурентным 

потенциалом также понимают способность предприятия эффективно 

функционировать на рынке, повышать свою рыночную долю, иметь в 

перспективе высокий уровень рентабельности. 

Под конкурентоспособностью предприятия в целом, подразумевается его 

возможность осуществить производственную и деятельность сбыта 

эффективно, и таким образом создавать конкурентам сопротивление.  

Уровень конкурентоспособности организации зависит, с каким интересом 

и доверием воспринимаются услуги компании на рынках.  

Определить уровень конкурентоспособности предприятия помогают 

такие факторы: цена организации, организационные системы, как технически 

оснащены рабочие места, как реализуется концепция управления, используется 

стратегический маркетинг и человеческий капитал, управленческие 

технологии, инновационные, инвестиционные и технические политики.  

Конкурентоспособность производственного комплекса либо его отдельно 

взятых видов – мера всего потенциала системы производства на предприятии, 

которая характеризует все ее основные срезы: кадровый, научно-технический, 

производственно-технологический и финансово-экономический.  

Взяв за основу конкурентоспособный производственный комплекс, либо 

его отдельные виды, можно создать интерес инвесторам и доверие в области 

производства продукции. Вложения в этот комплекс способствуют повышению 

уровня конкурентоспособности предприятия, общему и инновационному 

потенциалу.  
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Конкурентоспособность продукции фирмы зависит от того, насколько 

удовлетворены, лояльны и привержены владельцы и заказчики продукции. 

Показателем повышения уровня конкурентоспособности продукции выступает 

относительная часть продаж оцениваемого товара в сравнении с товаром 

конкурента.  

Ряд факторов, от которых зависит конкурентоспособность уровня фирмы, 

производства и товара считаются компонентами (составляющими) 

конкурентоспособности: 

1) Качество, затраты на потребление или эксплуатацию, продажная цена 

(технико-экономические компоненты).  

2) Имидж фирмы, конъюнктура рынка, реклама, предоставляемый сервис 

(коммерческие компоненты) – способствуют определению условий реализации 

продукции на отдельном рынке.  

3) Патентно-правовые требования, а также техническая, экологическая и 

другая безопасность использования продукции на конкретном рынке, 

отражаются требованиями нормативно-правовых компонентов. 

Конкурентоспособность предприятия бывает фактической или 

стратегической, на внутреннем или внешнем рынке. При стратегической 

конкурентоспособности прогнозируя параметры конкурентоспособности 

предприятия необходимо выполнить все мероприятия по стратегическому 

маркетингу: комплексный анализ предприятия, определение сильных и слабых 

сторон его основных конкурентов. 

На основе результатов разрабатывается стратегия повышения 

конкурентоспособности предприятия. 

Чтобы понять свою конкурентоспособность на данный момент времени, 

предприятию следует произвести анализ следующих параметров: 

- выяснить, сколько конкурентов имеется в выбранном сегменте рынка; 

- детально изучить продукцию конкурентов, выяснить поставщиков и 

точки сбыта; 

- изучить категории потенциальных потребителей, их желания и 

предпочтения; 

- выяснить, каким образом можно привлечь контактные аудитории (образ 

предприятия в глазах общественности оказывает прямое влияние на результаты 

коммерческой деятельности); 

- сравнить собственные возможности по каждому параметру 

проведенного анализа деятельности конкурентов. 

Способность предприятия реализовывать и защищать свои конкретные 

преимущества зависит от успешности противостояния давлению конкурентных 

сил, которые в настоящий момент действуют на рынке. 

Цель анализа конкурентоспособности компании: реализовывать и 

защищать свои права в складывающихся обстоятельствах. Для этого нужно 

выяснить, каких преимуществ, внешних и внутренних, по отношению к 

конкурентам может добиться фирма. 

Внешнее конкурентное преимущество основывается на отличительных 

качествах товара, представляющих ценность для потребителей. Достигается 
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оно повышением эффективности работы предприятия, что благотворно влияет 

на объемы выпуска продукции или сокращением издержек. Можно повысить 

потребительские качества товара или создать продукт-новинку, которой пока 

нет аналогов. 

Внешнее конкурентное преимущество удерживается на высоком уровне 

благодаря стратегии отличия (дифференциации) и позволяет укрепить позиции 

конкретной фирмы в рыночных условиях. Продукция продается по более 

высокой, чем у конкурентов, цене. Причина – аналогичная продукция главных 

конкурентов не обеспечивает соответствующего отличия. 

Базой внутреннего конкурентного преимущества служит превосходство 

компании в менеджменте и издержках, что позволяет получить меньшую 

себестоимость, в отличие от конкурентов. Это преимущество, имеющее 

ценность для продавца, делает фирму более рентабельной и устойчивой к 

занижению цен в условиях рынка. Плюс ко всему, предприниматели имеют 

преимущества в выборе каналов распределения для своих товаров и их 

продвижения. 

В обеспечении конкурентоспособности предприятия одним из главных 

факторов является повышение качества управления. 

Сегодня, на многих предприятиях при управлении персоналом 

эффективность принятия управленческих решений явно недостаточна. Этому 

вопросу не уделялось достаточного внимания при командно-административных 

методах, поэтому на сегодняшний день практически отсутствует 

профессиональная работа с персоналом. 

В условиях жесткой конкуренции нестабильная кадровая политика для 

предприятия грозит тяжелыми последствиями. 

Поэтому, руководители предприятия должны понимать, что несмотря на 

заинтересованность персонала в стабильной, высокооплачиваемой работе, роль 

личности работников выросла. Следовательно, это должны отражать 

правильные управленческие решения. 

Управление конкурентоспособностью предприятия можно осуществить 

на основе выполнения следующих принципов: 

- оценка механизма работы экономических законов (закон конкуренции, 

закон убывающей доходности, закон спроса, предложения); 

- анализ действия законов организационных структур предприятия; 

- ориентация на конкретные потребности и рынки; 

- использование в работе современных технологий; 

- использование современных методов прогнозирования, анализа, 

оптимизации; 

- использование передовых технологий; 

- внедрение эффективного управления персоналом; 

- анализ и прогноз развития рынка; 

- продуманной кадровой политикой. 

Подводя итог, стоит отметить для того, чтобы увеличить 

конкурентоспособность, необходимо оценивать не только величину и 

структуру факторов отдельных субъектов хозяйствования, но и провести анализ 
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уровня конкурентоспособности, выявить особенности плохой структуры. Затем, 

произвести управление этими факторами, предварительно сделав настоящую 

оценку внешней и внутренней среды предприятия, относительно сложившейся 

экономической ситуации в области, с использованием прогнозов и опираясь на 

информацию внешних пользователей. 

Модернизация производства и усовершенствование основных видов 

деятельности компании, основанных на инновации, помогают сохранить 

уровни конкурентоспособности предприятия, которые уже есть и способствуют 

созданию новых. 
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СТАТИСТИЧЕСКИЙ АНАЛИЗ СРЕДНЕДУШЕВЫХ ДЕНЕЖНЫХ 

ДОХОДОВ НАСЕЛЕНИЯ ПО ИРКУТСКОЙ ОБЛАСТИ И РЕСПУБЛИКЕ 

ТЫВА 

  

В данной статье рассматриваются вопросы дифференциации 

среднедушевых денежных доходов населения, проводится сравнительный 

анализ регионов Сибирского федерального округа, а также разрабатываются 

предложения по устранению данных различий. 

Ключевые слова: дифференциация доходов, Иркутская область, 

Республика Тыва. 

 

Стремительно растущая дифференциация доходов населения порождает 

возникновение проблем в формировании занятости населения, что негативно 

сказывается на экономической и политической стабильности страны. 

Для освещения данных аспектов необходимо провести статистический 

анализ, характеризующий уровень благосостояния населения по выбранным 

регионам РФ. 
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Таблица 1 - Реальные денежные доходы населения Иркутской области и Республики Тыва (в 

процентах к предыдущему году) 

Наименование 

региона РФ 
2012г. 2013г. 2014г. 2015г. 2016г. 

Иркутская область 108,4 105,3 101,3 91,3 99,8 

Республика Тыва 103,5 105,0 99,5 95,7 87,9 

 

Наблюдается снижение реальных денежных доходов населения в обоих 

регионах, причём в Иркутской области в период с 2012 по 2016 гг. данный 

уровень снизился на 8,6%, а в Республике Тыва на 15,6%. Это могло произойти 

в результате следующих причин: 

1. Рост уровня инфляции в стране. 

2. Отрицательные темпы экономического роста. 

3. Низкая мобильность трудовых ресурсов и т.д. 

Разница между величиной реальных денежных доходов в регионах на 

период 2016 года составляет 1,1 раза, в Иркутской области данный показатель 

выше. 

 
Таблица 2 - Среднедушевые денежные доходы населения (в месяц в рублях) 

Наименование 

региона РФ 
2012 

Темпы 

роста, 

% 

2013 

Темпы 

роста, 

% 

2014 

Темпы 

роста, 

% 

2015 

Темпы 

роста, 

% 

2016 

Темпы 

роста, 

% 

Иркутская 

обл. 
17820 - 19425 1,1 20224 1 22445 1,1 22268 1 

Республ. 

Тыва 
12014 - 13472 1,1 14083 1,0 15246 1,1 14107 -0, 1 

 

Средний темп роста среднедушевых денежных доходов населения в 

Иркутской области и Республике Тыва в период с 2012 по 2016 гг. составил 

1,1%.  В целом среднедушевые доходы населения Иркутской области выросли 

на 25%, а в Республике Тыва на 7,4%.  

На период 2016 года разница в доходах населения составила 43,1%.  

 
Таблица 3 - Среднемесячная номинальная начисленная заработная плата работников 

организаций (рублей) 

Наименование 

региона РФ 
2012 

Темпы 

роста, 

% 

2013 

Темпы 

роста, 

% 

2014 

Темпы 

роста, 

% 

2015 

Темпы 

роста, 

% 

2016 

Темпы 

роста, 

% 

Иркутская обл. 25881 - 29050 1,1 31408 1,1 32704 1 35510 1,1 

Республ. Тыва 22239 - 25087 1,1 27507 1,1 28322 1,1 29828 1,1 

 

В период с 2012 по 2016 года в Иркутской области данный показатель 

увеличился на 37,2%, а в Республике Тыва на 34,1%. Однако прослеживается 

разница между уровнем номинальной заработной платы в регионах. В 2016 

году в Иркутской области он был выше на 19,1%. 
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Таблица 4 - Основные социально-экономические индикаторы уровня жизни населения 

Иркутской области 

Индикаторы 2012 

Темпы 

роста, 

% 

2013 

Темпы 

роста, 

% 

2014 

Темпы 

роста, 

% 

2015 

Темпы 

роста, 

% 

2016 

Темпы 

роста, 

% 

Сред.размер 

назначен. 

пенсий, руб. 

9425 - 10319 1,1 11243 1,1 12483 1,1 17839 1,4 

Величина 

прожит. 

минимума, 

руб. в мес. 

6557 - 7768 1,2 8629 1,1 11879 1,4 9862 -0,2 

Числен. 

населения с 

денежн. и 

доходами 

ниже прожит. 

минимума, 

тыс.чел. 

16,8 - 17,0 1 18,6 1,1 20,1 1,1 20,6 1 

 

 
Таблица 5 - Основные социально-экономические индикаторы уровня жизни населения 

Республики Тыва 

Индикаторы 2012 

Темпы 

роста, 

% 

2013 

Темпы 

роста, 

% 

2014 

Темпы 

роста, 

% 

2015 

Темпы 

роста, 

% 

2016 

Темпы 

роста, 

% 

Средний размер 

назначен. пенсий, 

руб. 

8729 - 9513 1,1 10435 1,1 11555 1,1 16911 1,5 

Величина 

прожит. 

минимума, руб. в 

мес. 

6322 - 7853 1,3 8436 1,1 9804 1,2 9775 1 

Числен. 

населения с 

денежн. и 

доходами ниже 

прожит. 

минимума, 

тыс.чел. 

27,9 - 33,4 1,2 34,7 1 38,3 1,1 42,1 1,1 

 

В период с 2012 по 2016 гг. в Иркутской области размер пенсий 

увеличился на 52,8%, в Республике Тыва практически аналогичная ситуация на 

51, 6%. Однако, если сравнивать величину пенсий на период 2016 года, то в 

Иркутской области выплаты были выше, чем в республике Тыва на 5,3%.  

Величина прожиточного минимума в Иркутской области за 4 года 

выросла на 33,5%, а в республике Тыва на 36,4%. На период 2016 года 

величина прожиточного минимума в Иркутской области была выше, чем в 

Республике Тыва на 0,9%. 

Численность населения с денежными доходами ниже прожиточного 

минимума в Иркутской области выросла на 18,5%, а в Республике Тыва на 
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44,7%. На период 2016 года разница данного показателя между регионами 

составила 51,1%. Можно сделать вывод, что почти половина населения 

Республики Тыва находятся за чертой бедности. 

 
Таблица 6 - Валовый региональный продукт в Иркутской области и Республике Тыва 

 2012 
Темпы 

роста, % 
2013 

Темпы 

роста, % 
2014 

Темпы 

роста, % 
2015 

Темпы 

роста, % 
2016 

Темпы 

роста, % 

ВРП 

(млрд.руб.) 
71,4 - 78,7  84,0  102,8  112,8  

ВРП 

(млрд.руб.) 
37,4 - 41,3 1,1 45,9 1,1 47,3 1 - - 

 

В период с 2012 по 2016 гг. в Иркутской области величина валового 

внутреннего продукта увеличилась на 47,8%, а в республике Тыва на 79%.  Из 

этого следует, что в обоих регионах экономическая ситуация улучшилась. На 

период 2015 года ВРП Иркутской области был на 54% больше. Таким образом, 

в Республике Тыва наблюдается очень низкий уровень экономического 

развития. 

Проведя сравнительную характеристику среднедушевых денежных 

доходов населения по области и республике Тыва, можно сделать следующие 

выводы: 

1. Реальные денежные доходы населения в области в 2016 году были в 1,1 

раза выше, чем в Республике Тыва.  

2. Среднедушевые денежные доходы населения в области на 43,1% выше, 

чем в Республике Тыва. 

3. Среднемесячная номинальная заработная плата работников в области 

на 19,1% выше, чем в Республике Тыва. 

4. На 5,3% в области выше средний размер назначенных пенсий, чем в 

Республике Тыва. 

5. На 0,9% выше величина прожиточного минимума в области. 

6. В Республике Тыва на 51,1% больше численность населения с доходом 

ниже прожиточного минимума. 

7. Производство валового регионального продукта в Иркутской области 

было на 54% больше, чем в Республике Тыва. 

Таким образом, социально-экономическое положение Республики Тыва 

находится на очень низком уровне. Низкие социально-экономические 

показатели также негативно воздействуют на благосостояние населения, а в 

частности, на индекс физического качества жизни, грамотность населения, 

человеческое развитие, здравоохранение, на развитие общества в целом. 

Необходимо принять меры по для улучшения социально-экономической 

обстановки в Республике Тыва. Например, с помощью разработанной 

программы «Стратегия социально-экономического развития Республики до 

2020г.», а также «Стратегия социально-экономического развития Республики 

до 2030 г.». Они позволят: 

1. Увеличить значение валового регионального продукта. 
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2. Подготовить инфраструктуру для развития туризма, малого и среднего 

бизнеса.  

3. Развивать системы образования, здравоохранения, спорта, культуры и 

искусства. 

4. Развивать транспортную инфраструктуру и международные пути 

сообщения. 
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МЕХАНИЗМ ФОРМИРОВАНИЯ ОПТИМАЛЬНОГО «ПОРТФЕЛЯ 

МЕРОПРИЯТИЙ» ДЛЯ ЭКОНОМИЧЕСКИХ ПОКАЗАТЕЛЕЙ 

ПРЕДПРИЯТИЯ 
 

В статье описан механизм формирования оптимального «портфеля 

мероприятий» для улучшения финансовых коэффициентов и экономических 

показателей предприятий. Особое место уделено обоснованию основных этапов 

процесса оптимизации экономической деятельности предприятия, в результате 

которого пришли к выводу, что планирование собственных финансовых 

ресурсов невозможно без эффективной управленческой системы, 

базирующейся на принципах индикативного управления, при котором каждое 

управленческое решение принимается на основании анализа определенных 

показателей о состоянии и развитии предприятия. 

Ключевые слова: источники финансирования, организационно- 

экономический механизм, механизм планирования финансовых ресурсов, метод 

планирования потребности в капитале, портфель мероприятий. 

 

Производственные компании проводят оптимизацию, чтобы повысить 

свою конкурентоспособность и, используя различные инструменты, уменьшить 

статью расходов. Однако далеко не всегда, получается, достигнуть 

поставленных целей. Иногда стоит пересмотреть механизм, методы и пути 

внедрения, чтобы увеличить эффективность производства и прийти к 

желаемому результату.  

Оптимизация экономической деятельности предприятия означает 

внедрение инновационных технологий и улучшение трудового процесса. Как 
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правило, подобную модификацию проводят для того, чтобы 

повысить   эффективность   работы и снизить расходы предприятия. 

Оптимизация экономической деятельности предприятия способствует 

снижению количества управленческих ошибок и недочетов, уменьшению 

расходов на выпуск продукции, повышению прибыли предприятия и 

эффективности работы. Кроме этого, оптимизация экономической деятельности 

предприятия может быть внедрена с целью выхода из финансового кризиса. Ее 

эффективность станет быстрее и очевиднее, если она будет направлена на 

основные технологические процессы.  

Механизм оптимизации подразумевает прохождение трех этапов: 

планирование, утверждение и внедрение.  

Необходимость исследовать практику формирования механизмов 

оптимизации экономической деятельности предприятия наступила тогда, когда 

конкурентоспособность российских компаний стала падать из-за того, что в 

начале 2010 года показатели роста заработной платы персонала, занятого в 

промышленности, не соответствовали темпу увеличения результативности 

труда. 

Масштабность проблемы показана путем иллюстрирования динамики 

вознаграждения специалистов предприятия и эффективности их выработки. В 

Китае увеличение оплаты персонала в два раза превышало производительность, 

а в России – в восемь раз. Это свидетельствует о том, что относительная 

конкурентоспособность промышленных предприятий России значительно 

уменьшилась (сравнительно с аналогичными компаниями Китая).  

На снижение повлиял и тот фактор, что темп падения производства 

превышал сокращение количества работников. В 2014 году расходы на выпуск 

продукции у наших промышленников достигли американского уровня. Ещё 

десятилетие назад один час работы стоил $7 в России и $18 в США, а на 

сегодняшний день это соотношение выглядит так: в России – $21,9, в США – 

$22,32. Бостонская консалтинговая группа приводит данные, 

свидетельствующие о том, что российские компании не могут производить 

товары дешевле, чем американские, вследствие увеличения заработных плат и 

расходов на энергию. Изменить положение вещей сможет только грамотная 

оптимизация деятельности предприятия [5]. 

В силу недостаточно упорядоченных мер оптимизации ряд предприятий 

получили локальные преимущества. Компании, добившиеся ощутимых 

результатов, постепенно теряют свой «боевой запал», не достигнув главной 

цели – интеграции всего бизнес-процесса или применения нужных приемов во 

всех структурных подразделениях.  

После проведения анализа способов успешного внедрения механизмов 

оптимизации можно сделать вывод, что неудачный исход может быть, если:  

- не учтена специфичность подразделений и цехов;  

- оптимизация экономической деятельности предприятия не до конца 

просчитана, то есть, нет четкой очередности использования инструментов и не 

продуманы последствия; 

- основное внимание направлено только на методы внедрения; 
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- не разработаны инструкции для руководителей подразделений, на 

основании которых они могли бы управлять реорганизацией. 

Практический опыт дает основания сделать вывод, что при изменении 

подхода к механизму повышения эффективности ее можно активизировать.  

Оптимизация экономической деятельности предприятия предполагает 

решение задач, связанных с конкурирующими свойствами технологического 

процесса, такими как: объем продукции – расход сырья; объем продукции – 

качество товара.  

Эффективное решение заключается в процессе поиска компромиссного 

варианта для таких свойств. Чтобы сформировать механизм реорганизации, 

требуется упорядочить следующие параметры: 

1. Наличие объекта и цели оптимизации. Задачи необходимо 

сформулировать отдельно для каждого объекта реформирования, то есть 

система не должна включать более одного критерия, потому что крайние 

значения одного параметра не будут совпадать с граничными показателями 

другого.  

Пример неправильно сформулированной задачи: «Достичь максимально 

возможной производительности при минимальной себестоимости продукции». 

Ошибка заключается в том, что задача направлена на оптимизацию двух 

величин, по сути, противоречащих одна другой.  

Правильной может быть следующая формулировка: достичь максимально 

возможной производительности при установленной себестоимости продукции. 

Добиться минимальной себестоимости продукции при запланированной 

производительности. В первом варианте реорганизация направлена на 

производительность, а во втором – на себестоимость.  

2. Наличие ресурсов оптимизации. Под ресурсами подразумевается, что 

выбранный объект должен обладать управляющими воздействиями, то есть 

некоторой степенью свободы. 

3. Возможность количественного анализа оптимизируемой величины. 

Оценить эффективность оптимизации и сравнить результативность того или 

иного управляющего воздействия можно только тогда, когда есть конкретные 

количественные показатели. [2] 

На современном этапе оптимизация затрат производства возможна при 

использовании разнообразных механизмов и методов. 

Все они более или менее благополучно применяются на практике и делятся на 

три основные категории:  

Метод «снизу – вверх».  

Метод реинжиниринга.  

Метод директивного подхода.  

Прием «снизу – вверх» проводится в отношении многих процессов на 

предприятии путем совершенствования методологии и технологии. Причем 

структура компании и основные производственные этапы не затрагиваются, 

оптимизация касается обычных подразделений. Реинжиниринг основан на 

кардинальных изменениях, внедряемых в бизнес-процесс, технологию и 

организацию производства с целью достижения качественно нового уровня. 
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Метод директивного подхода предполагает сокращение финансирования 

подразделений предприятия на определенную сумму. 

Сокращение затрат «снизу – вверх» – идеальная методика для 

достижения долговременного преимущества по расходам, не 

предусматривающая больших инвестиций и риска. Осуществление программы 

строится по принципу привлечения к реорганизации максимального количества 

сотрудников предприятия на всех этапах внедрения (разработка и реализация 

предложений по увеличению результативности труда и повышению 

эффективности технологических процессов, росту качественных показателей на 

всех этапах выпуска продукции) [1]. 

Несколько десятков лет назад ряд компаний столкнулись с подобной 

проблемой, работая с клиентами. Результатом решения вопроса стала 

разработка механизма организации и внедрения на предприятиях крупных 

проектов, направленных на сокращение расходов «снизу – вверх». Программа 

получила название «ТОП» — тотальная оптимизация производства. Она 

основана на базе опыта ведущих мировых компаний и постоянно 

совершенствуется. Результаты анализа эффективности внедрения ТОП 

показывают, что оптимизация затрат производства привела к 16-процентному 

сокращению общих расходов на металлургических, горнодобывающих и 

целлюлозно–бумажных предприятиях. 

Сегодня масштабная оптимизация экономической деятельности 

предприятия проводится на некоторых российских металлургических 

предприятиях. Например, на Выскунском металлургическом заводе в рамках 

выполнения программы внедрили 270 рационализаторских предложений, 

эффективность которых в течение двух лет составила 30 млн долларов.  

Автомобильная компания Porsche в результате применения нововведений 

значительно сократила время сварочных работ (с шести недель до трех дней) и 

количество изъянов (в четыре раза). 

Оптимизация производства Goodyear (выпуск шин) осуществляется путем 

внедрения программы, направленной на сокращение времени 

производственного цикла. Таким образом, предприятие стремится увеличить 

результативность на 135%. В результате применения мероприятий расходы на 

товарно-материальные запасы сократились в два раза, а на сырье – на 15%. 

Практика McKinsey дает основание сделать вывод, что эффективной 

может быть методика «снизу – вверх», когда с целью оптимизации 

производства были мотивированы к рационализаторской деятельности 

работники компании. Подобная программа в течение полутора лет может 

снизить расходы предприятия до 40% [3]. 

Выше было сказано, что наиболее эффективно механизм оптимизации 

экономической деятельности предприятия внедряется по схеме ТОП. Приемы 

данного механизма абсолютно не похожи на другие методы оптимизации. 

Прежде всего, потому, что при ее использовании изменения касаются не только 

эффективности производства, но и результативности работы сотрудников 

предприятия, их мотивации.  

Таким образом, механизм нацелен на долгосрочное применение. 
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Выявление конкретных целей сокращения затрат основывается на данных 

анализе передовых предприятий отрасли. На этапе начала внедрения ТОП 

перед структурными подразделениями ставится задача: на 40% снизить 

расходы, предусмотренные бюджетом. Причем расчет по сокращению затрат 

делается отдельно для каждого сектора, учитывая его специфику. 

Металлическое сырье – величина, не поддающаяся сокращению, а вот 

производственные отходы, неизбежные при производстве слябов, можно 

уменьшить.  

Когда нет возможности определить объем неснижаемых затрат, тогда 

ориентируются на показатели компаний, преуспевающих в данной отрасли. Как 

правило, 40% сокращаемых расходов равны 15–20% общих издержек. 

Разумеется, подобная оптимизация затрат на производство продукции – 

жесткий метод, тем более что процесс осуществляется без особых 

дополнительных вложений. Но достигнуть цели вполне реально, так как это 

практически подтверждено многими зарубежными и отечественными 

предприятиями. Если подразделению удается решить поставленные задачи, то 

оно становится на голову выше своих конкурентов.  

Когда осуществляется реализация механизма, многие прописные истины 

ставятся под сомнение. В качестве ориентира используют, как правило, опыт 

работы передовых компаний и наиболее удачные модели оптимизации 

производства. 

Условия оптимизации производства требуют, чтобы все предложения, 

принятые к исполнению, применялись строго в соответствии с планом и имели 

конкретный результат, который поддается измерению (например, снизить 

бюджет структурного подразделения на приобретение расходных материалов, 

сырья и т. п.). 

 
Рисунок 1- Типовая структура механизма оптимизации экономической деятельности 

предприятия [4] 

Чтобы отследить ход реализации механизма и выполнения планов, 

создается группа контроллинга. Ей предоставлены широкие полномочия и 

возможность общения с вышестоящим руководством. Перед группой ставится 

ряд задач, ключевой из которых является определение экономической 
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эффективности реализации ТОП, разграничивая ее от всех прочих изменений в 

бюджете, которые могут быть обусловлены нестабильностью курса валюты, 

колебаниями цен на сырье и расходные материалы и прочими факторами.  

Таким образом, разработка механизма оптимизации экономической 

деятельности предприятия имеет большое теоретическое и практическое 

значение для выбора и обоснования путей оптимального планирования 

деятельности предприятий. Существует объективная необходимость 

дальнейшего углубления, пересмотра и совершенствования механизмов 

оптимизации экономической деятельности предприятия. Внедрение 

постоянных улучшений на предприятии, в первую очередь, в области 

измерения затрат и результатов, даст возможность предприятиям выпускать 

качественную отечественную продукцию с выходом на экспорт, повысит 

конкурентоспособность предприятий, обеспечит выживаемость и успех в 

условиях неопределенности и риска. 
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 В статье приведены основные проблемы состояния научно- и учебно-

исследовательской работы студентов экономических форм подготовки, 

сформулированы направления совершенствования и развития данной 

деятельности как основного фактора повышения качества образования в 

институте экономики и менеджмента. 
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Состояние и развитие научной и учебной деятельности в высшей школе 

требует своего дальнейшего совершенствования. Особенно эффективной 

платформой для решения этих задач является формирование целей и задач на 

базе разработки проектов. Данное направление сможет на системной основе 
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разработать ключевые направления развития с учетом необходимости решения 

всего комплекса проблем и множества субъективно-объективных факторов [1]. 

В качестве главного принципа разработки проекта развития НИРС и УИРС в 

высших учебных заведениях является создание логической системы 

сбалансированных целей и показателей проекта.  

Одной из главных проблем развития НИРС и УИРС в высшей школе 

является в настоящее время практическое забвение учебно-исследовательского 

направления. Основная часть работ посвящена развитию только научной 

составляющей при подготовке будущих специалистов [2, 3].  Вместе с тем, 

вовлечение студентов в процесс учебной деятельности, развитие и 

использование новых креативных форм и методов преподавания, может 

повысить как интерес к учебному процессу, так и его качество. Кроме того, 

существует также ряд общесистемных направлений, от решения которых в 

значительной степени зависит активизация учебной и научной деятельности 

студентов.  

В процессе разработки проекта развития НИСР и УИРС Института 

экономики и менеджмента Владимирского государственного университета 

имени А.Г. и Н.Г. Столетовых выделены следующие основные проблемы: 

 недостаточная активность студентов в области научно-

исследовательской и учебно-исследовательской деятельности; 

 слабое владение навыками поиска научной информации, научных 

обоснований; 

 отсутствие единого методологического обеспечения выполнения НИРС 

и УИРС; 

 ограниченная мотивация и стимулирование выполнения НИРС и УИРС 

на младших курсах обучения; 

 отсутствие навыков и умения публичных выступлений, участия в 

научных дискуссиях и др. 

Приведенный перечень не носит исчерпывающего характера, разумеется, 

он может и должен быть дополнен и уточнен в процессе дальнейшей 

проработки отдельных положений проекта. На данном этапе автором выделены 

данные первоочередные направления совершенствования научно-

исследовательской и учебно-исследовательской работы студентов. В 

особенности это касается тех направлений подготовки, которые осуществляет 

институт по таким уровням высшего образования как бакалавриат и 

магистратура. При этом следует особо учитывать формы обучения: дневная, 

заочная, заочная с использованием дистанционных форм, очно-заочная или 

вечерняя. В процессе обучения студенты разных уровней и форм подготовки 

проявляют различную степень активности в научные или учебные 

исследования. В большей степени они предпочитают такую ясную и понятную 

деятельность как написание статей, участие в конференциях, которые 

предлагаются кафедрами или университетом. Участие в выполнении 

кафедральных научно-исследовательских работ носит ограниченный характер. 

Это обусловлено трудностями поиска и заключения договорных НИР с 
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хозяйствующими субъектами. Более доступной в этом плане формой является 

участие в грантах, конкурсах и других бюджетных вариантов.  

Вместе с тем существуют определенные возможности развития научно-

исследовательской и учебно-исследовательской работы студентов, которые 

расширят диапазон развития данного направления. В рамках проведения 

предпроектных работ автором выполнен опрос мнений студентов по 

определению приоритетов возможностей развития НИРС и УИРС в Институте 

экономики и менеджмента ВлГУ. В качестве респондентов выбраны студенты 

очной формы обучения двух уровней высшего образования бакалавры и 

магистры. Результаты опроса приведены на рисунке 1. 

 

 
Рисунок 1 - Оценка приоритетов возможностей развития НИРС и УИРС ИЭиМ ВлГУ 

 

Приведенные результаты опроса показали, что мнения бакалавров и 

магистров в оценке важности того или иного направления развития немного 

отличаются. Так, магистры наиболее важным считают такие пути как развитие 

системы мотивации и стимулирования НИРС и УИРС института и создание 

информационной и методологической поддержки. К числу сторонников 

данного мнения относятся более 30% опрошенных магистра.  

Среди бакалавров основная часть (более 20%) участников опроса считает, 

что главными приоритетными направлениями по развитию системы НИРС и 

УИРС является стимулирование публикационной активности с одновременным 

расширением участия профессорско-преподавательского состава в части 

консультирования и наставничества. На втором месте (более 15%) стоит такая 

возможность как более активное привлечение студентов бакалавриата к 

выполнению научно-исследовательских работ, которые выполняются основным 
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составом преподавателей и сотрудников. По мнению студентов, такая 

деятельность поднимает уровень значимости такой работы, ее статусность, 

расширяет границы знаний и др.  По мнению магистров, (от 5 до 10%%), 

данные направления могут оказать самое незначительное воздействие на 

развитие НИРС и УИСР.  

Систематизация оценок студентов, экспертные мнения преподавателей 

позволили сформулировать следующие направления совершенствования 

деятельности Института экономики и менеджмента Владимирского 

государственного университета имени А.Г. и Н.Г. Столетовых в области НИСР 

и УИРС: 

- развитие системы мотивации и стимулирования научно-

исследовательской и учебно-исследовательской работы студентов, начиная с 

первых курсов обучения; 

- расширение тематического спектра выполняемых НИРС; 

- привлечение студентов к выполнению научно-исследовательской 

работы по кафедрам института; 

- участие в конференциях различных уровней: международных, 

региональных, внутри вузовских, студенческих и др.; 

- развитие публикационной активности студентов на основе научного 

руководства со стороны профессорско-преподавательского состава; 

- создание условий и оказание содействия для участия студентов в 

конкурсах на получение грантов, научных семинарах, в международных, 

национальных и региональных научных конкурсах, научно-технических 

программах и проектах Министерства науки и высшего образования, а также 

других министерств и ведомств; 

- создание комплексной информационной и методологической 

поддержки выполнения НИРС и УИРС. 

Реализация данных возможностей позволит совершенствовать научно-

исследовательскую и учебно-исследовательскую деятельность студентов в 

институте и повысить качество образования студентов экономических 

направлений. 
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«Владимирский областной специальный дом для ветеранов», обозначена 
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Ключевые слова: кадровая политика, управление персоналом, 

Департамент социальной защиты населения администрации Владимирской 

области, ГКУСОВО «Владимирский областной специальный дом для 

ветеранов», социальный работник. 

 

Характерной чертой социальной политики Российской Федерации начала 

XXI века является последовательное увеличение объема задач, стоящих перед 

социальными службами. Как следствие, закономерным становиться вопрос 

совершенствования кадровой политики Департамента социальной защиты 

населения Владимирской области, проводимой в целях обеспечения 

квалифицированными специалистами подведомственных ей учреждений 

социального обслуживания. Задача заключается, прежде всего, в предъявлении 

высоких требований к укомплектованию социальных учреждений 

высокопрофессиональными специалистами, обладающих профессиональным 

мастерством и уровнем компетентности. В этой связи   актуальным является 

поиск наиболее эффективной кадровой политики, конечной целью которой 

выступает показатель качества предоставляемых социальных услуг, который 

напрямую зависит от кадрового обеспечения. Следует отметить, кадровое 

обеспечение социальных учреждений Владимирской области является весьма 

сложной задачей и зачастую требует не всегда однозначных реформирований. 

Дефицит дипломированных специалистов направления «Социальная 

работа», ужесточение требований Департамента социальной защиты региона к 

качеству предоставляемых услуг, обусловили необходимость разработки новых 

подходов к совершенствованию кадровой политики. Кадровая политика 

требует разработки теоретических и технологических основ, внедрение 

эффективных инновационных подходов: от условий труда, быта, здоровья, 

досуга до социально-классовых и социально-этнических отношений» [1]. 

Перед Департаментом социальной защиты населения администрации 

Владимирской области стоит задача по подбору кадров в подведомственные 

учреждения, прежде всего, поиск и прием на работу специалистов, 

своевременное обеспечение персоналом требуемого качества и в необходимой 

численности. Кадровую политику можно рассматривать в двух аспектах. Во-

первых, исходя из алгоритма, который в настоящее время, представляет 
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совокупность принципов, методов, форм, организационного механизма по 

выработке целей и задач, направленных на сохранение, укрепление и развитие 

кадрового потенциала. Кроме того, на создание квалифицированного и 

высокопроизводительного сплоченного коллектива, способного своевременно 

реагировать на постоянно меняющиеся требования рынка социальных услуг с 

учетом стратегии развития организации» [2]. 

Во-вторых, управление персоналом в учреждениях социальной защиты 

населения сегодня представляется как «сфера деятельности, связанная с 

отношениями между профессионально-квалификационными, статусными и 

иными группами работников организации, суть которой заключается в 

определении принципов, форм, задач, содержания работы с персоналом и 

управления им» [3]. 

В этой связи Департамент социальной защиты населения Владимирской 

области при подборе кадров использует все традиционные методы подбора 

персонала, такие как: общеобразовательная и профессиональная подготовка 

специалистов; подбор и расстановка кадров для учреждений, его структурных 

подразделений; оценка эффективности труда работников, ее соответствие 

профессиограмме, прописанной в Кодексе социального работника; 

осуществление повышения квалификации и переподготовка кадров; регуляция 

трудовых и социальных отношений и т.д. 

Для оценки трудового потенциала учреждений применяется 

характеристика его количественных и качественных сторон [4]. Следует 

отметить, что сбор такого рода информации, особенно в части получения 

качественных характеристик, затруднен и требует специальных исследований. 

Чаще всего Департаментом социальной защиты населения Владимирской 

области при подборе кадров используется упрощенный подход, при котором 

качественная характеристика трудового потенциала ограничивается данными, 

отражающими образовательный и квалификационный уровень, наличие 

специальной профессиональной подготовки и ее продолжительность, а также 

половозрастной состав. 

Именно этот подход мы использовали при проведении анализа кадрового 

состава подведомственного Департаменту социальной защиты населения 

Владимирской области учреждения ГКУСОВО «Владимирский областной 

специальный дом для ветеранов». Данное учреждение является сознательно 

организованным, относительно постоянного коллектива, ориентированным на 

достижение общей цели – оказание социальных услуг пожилым людям, 

проживающим в нем. Анализ кадровой политики учреждения, показал, что 

организационно-штатная политика учреждения проводится с 1998 года. Штат 

сотрудников ежегодно возрастает, если в 2010 году учреждение насчитывало 

9,5 штатных единицы, то за 6 последующих лет он возрос до 17,5 единицы, при 

этом, должности «социальный работник» и «специалист по социальной работе» 

занимали по 1 ставке. 

По состоянию на май-июнь 2018 года кадровый состав во «Владимирском 

областном специальном доме для ветеранов» увеличился и на настоящий 

момент составляет 22,5 штатных единицы. С февраля 2018 года в штат 
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высшее 

профессионально

е  (специалисты 

по социальной 

работе) 

17% высшее 

гуманитарное 

экономическое 

13% 
высшее 

гуманитарное 

психолого-

педагогическое 

13% 

среденее 

профессиональное 

технологическое 

44% 

высшее другого 

профиля 

(медицинское, 

музыкальное, 

техническое) 

13% 

Уровень образования сотрудников ГКУСОВО 

"Владимирский  областной специальный дом для 

ветеранов" 

учреждения дополнительно было введено еще 4 ставки «социальный работник» 

и 1 ставка «специалист по социальной работе», что свидетельствует о динамике 

специализированного кадрового обеспечения. С другой стороны, если учесть, 

что в настоящий момент в Доме для ветеранов проживает 70 человек, а на 1 

ставку социального работника учреждения приходится 14 получателей 

социальных услуг, (по профессиональному стандарту должно приходиться 9,6 

получателей социальных услуг), то можно подчеркнуть, что в этом 

направлении существует незначительный пробел.  

Структура персонала ГКУСОВО «Владимирский областной специальный 

дом для ветеранов» по полу выглядит следующим образом: в категорию 

сотрудников входят в основном женщины, их 91,3%, мужского пола – всего 2 

человека, т.е. – 8,7%, что подтверждает исторически сложившуюся российскую 

традицию. Стаж работы в социальной сфере имеют около 50% сотрудников. 

Следует отметить, что высшее профессиональное образование по 

специальности «Социальная работа» имеют лишь 4 сотрудника (17%), высшее 

образование психолого-педагогического профиля – 3 человека (13%). Среди 

сотрудников с высшим образованием есть сотрудники иного профиля – 

экономического, медицинского, технического, таковых 6 человек (26%) от 

общего числа сотрудников. Остальные сотрудники, работающие в данном 

учреждении, имеют среднее специальное, среднее профессиональное, среднее 

техническое образование, их 10 человек, что составляет 44% от общего числа 

сотрудников (данные представлены на рисунке 1). 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1 - Образования сотрудников ГКУСОВО «Владимирский областной специальный 

дом для ветеранов» 

 

Трудовой стаж от 6 до 8 лет в Доме для ветеранов имеют 6 человек (26%), 

в том числе директор учреждения, есть сотрудники, со стажем в данном 

учреждении более 15 лет, таких – 3 человека, из них 1 сотрудник – с выслугой в 

19 лет. 
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Коэффициент текучести является показателем эффективности управления 

любого учреждения и представляет собой индикатор благополучия в области 

управления персоналом. Коэффициент текучести, рассчитывается как 

отношение числа выбывших по собственному желанию, уволенных за прогулы 

и другие нарушения дисциплины работников за определенный период (в 

данном случае за год) к среднему числу занятых в течение года.  Если учесть, 

что за 20 лет работы данного учреждения сменилось 3 директора (последний из 

которых занимает пост с 2010 года по настоящее время), то можно говорить, 

что показатель текучести в норме и это заслуживает положительной оценки 

кадровой политики учреждения.  

Кадровая политика социальных учреждений Владимирского региона 

включает в себя финансовую сторону, в которой также наметился рост. В 

рамках реализации подпрограммы «Кадровое обеспечение отрасли» средняя 

заработная плата социальных работников региона в 2017 году составляла 19,4 

тыс. рублей, в 2018 году она составит 25,6 тыс. рублей, т.е. наметился ее рост 

на 6,2 тыс. рублей, в настоящее время она составляет 100% среднемесячного 

дохода от трудовой деятельности по Владимирскому региону [5]. 

Согласно разработанным мерам стимулирования работников организаций 

социального обслуживания Владимирской области, молодым специалистам 

предоставляется единовременна выплата в размере трех базовых окладов на 

момент трудоустройства. При этом особое внимание на повышение заработной 

платы предусмотрено не только персоналу по «дорожной карте», но и 

остальным работникам отрасли. В 2017 году на эти цели были направлены 

средства в сумме 31,4 млн. рублей, которые были получены в результате 

оптимизации бюджетных расходов [6]. 

Одним из инновационных направлений кадровой политики региона 

является управление человеческими ресурсами и развитие персонала. В этом 

направлении в учреждениях социальной защиты ведется работа по повышению 

квалификации и переподготовки кадров, только в 2017 году квалификацию 

повысили 296 социальных работников области [7]. Не остался в стороне и 

ГКУСОВО «Владимирский областной специальный дом для ветеранов». Так, в 

2017 году было израсходовано 12 400,00 рублей на переподготовку и 

дополнительное профессиональное образование работников «Владимирского 

областного специального дома для ветеранов», квалификацию повысили 3 

сотрудника [8]. 

С целью оценки соответствия персонала занимаемым должностям в 

учреждении проводится ежегодная аттестация специалистов, согласно 

требованиям, прописанным в профессиональном стандарте социального 

работника. 

Таким образом, результаты исследования кадровой политики ГКУСОВО 

«Владимирский областной специальный дом для ветеранов» показали, что в 

основе ее реализации лежат принципы: мотивации, стимулирования, 

корпоративной культуры, повышения квалификации персонала, аттестации и 

ряд других. Конечной целью кадровой политики учреждений социальной 

защиты является создание стабильного, профессионального коллектива 
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сотрудников, а также предоставление условий для дальнейшего 

профессионального совершенствования и карьерного роста. И самое важное – 

повышение качества кадрового потенциала социальных учреждений является 

залогом качества предоставляемых социальных услуг.   
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НАПРАВЛЕНИЯ МОТИВАЦИИ И СТИМУЛИРОВАНИЯ ПЕРСОНАЛА 

 

В статье рассматриваются направления мотивации и стимулирования 

персонала, раскрываются новые механизмы стимулирования с кратким 

описанием. 
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Мотивация персонала – это, пожалуй, одно из самых сложных 

направлений деятельности для управленца, умение мотивировать своих 

подчиненных – является большим искусством. Качественно разработанная и 

правильно применяемая на практике система мотивации является действенным 

инструментом управления персоналом. 

В большинстве случаев, российские компании и предприятия 

придерживаются единого мнения, что достаточно разработать несколько 
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стандартных положений о стимулировании и мотивации персонала, оформить 

это в распоряжениях и приказах, оповестить сотрудников, как система начнет 

действовать сама собой. Но это в корне не верно, ведь самым трудоемким 

является процесс внедрения системы мотивации, что приблизительно занимает 

60-70% от всех трудозатрат. 

Обратимся к терминологии и снизим степень неопределенности в 

понимании ключевых значений «мотивация» и «стимулирование». 

Мотивация – это процесс стимулирования сотрудников 

предприятия/организации к продуктивной деятельности.  

Мотивация – это совокупность стойких мотивов, определяемых 

характером личности, ее ценностной ориентацией и направляющей ее 

деятельность. Если применить это к трудовой деятельности, то мотивация – это 

стремление к удовлетворению своих индивидуальных потребностей 

посредством работы, направленной на достижение целей и задач предприятия.  

Стимулирование – это материального и нематериального (иными словами 

морального) поощрения за трудовое участие.  

Стимулирование – способ побуждения в сотрудниках желания к работе. 

Это прямое или косвенное принуждение к совершению нужного действия. 

Прямое принуждение (отрицательное стимулирование) – это применение или 

же угроза применения непосредственного физического воздействия на 

человека, что является самым примитивным и «классическим» 

стимулированием. Косвенное принуждение (положительное стимулирование) – 

это применение или обещание применения различного материального 

вознаграждения за совершение нужного действия. 

С терминологией разобрались, теперь перейдем к основам мотивации и 

стимулирования персонала. В основном она заключается в материальном и 

нематериальном стимулировании. 

Материальное стимулирование – любая поощрительная оплата за 

проделанную работу. Включает в себя: 

1. Непосредственную оплату труда работника в соответствии с личными 

достижениями. 

2. Бонусы, которые могут варьироваться в зависимости от степени 

вклада сотрудника в общее дело компании. 

3. Премиальные выплаты – они могут быть как ежемесячными, 

ежеквартальными, «тринадцатая» зарплата, выплата новогодних премий, 

выплаты за многолетний труд в компании, выплаты за особые услуги. 

4. Выплаты за выполнение или перевыполнение плана продаж 

(производства). 

5. Доплаты за профессионализм в своей деятельности по результатам 

аттестации. 

Руководству предприятий не стоит делать ставку только на материальное 

стимулирование сотрудников, потому что это не всегда благоприятным 

образом складывается на состоянии коллектива. Сколь бы эффективны не были 

материальные поощрения, стоит учитывать и другие особенности отношения 

человека к работе. 
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Нематериальное стимулирование – это выражение поощрения в устной 

или же письменной благодарственной форме. В пример можно привести 

благодарственное письмо, объявления на доске почета и пр. Но, не всегда 

нематериальное стимулирование включает только поощрения в устной форме. 

Иногда, некоторые методы поощрения требуют от компаний определённых 

затрат, хотя сам сотрудник не получает вознаграждений в денежной форме. К 

ним можно отнести: 

1. Организацию и проведение корпоративных мероприятий. 

2. Поздравления сотрудников с различными праздниками – юбилеи, дни 

рождения, знаменательные события личного характера. 

3. Обеспечение бесплатным жильём иногородних граждан. 

4. Обеспечение проездными билетами на транспорт или же оплата 

расходов на бензин. 

5. Подарки от компании, которые включают в себя путевки на 

санаторно-курортное лечение.  

6. Оплата бассейна, тренажерных залов и др. 

При правильном построении системы нематериального стимулирования 

можно улучшить психологический климат в коллективе и увеличить 

производительность труда. 

Далее рассмотрим некоторые новые механизмы, которые помогают в 

повышении мотивации у сотрудников предприятия, что внедряют как 

российские, так и зарубежные компании. 

1. Incentives туры или мотивационный туризм. 

Иными словами, Incentives туры — это стимулирование персонала 

путешествиями. Incentives туры являются важным элементом 

внутрикорпоративной стратегии. Мотивационные поездки могут во многом 

заменить проекты по обучению персонала. 

Incentives туры являются прекрасным средством мотивации и 

стимулировании персонала к труду, т.к. выезд за рубеж является значимым 

событием с психологической точки зрения. Сотрудник понимает, что 

предприятие отправляет его за свой счет (предприятие само оплачивает все 

расходы) в путешествие, т.е. предприятие таким образом выражает особую 

благодарность, подчеркивает, как важен труд конкретного сотрудника, тем 

самым косвенным образом возлагая на него авансом определенные большие 

надежды. 

Командный выезд прекрасен тем, что появляется общая программа, 

которая помимо отдыха предлагает участникам различные форматы командной 

работы. 

2. Формирование здорового образа жизни. 

В рамках формирования здорового образа жизни предприятие может 

проводить следующие мероприятия: 

- приобретение теннисных столов для комнаты отдыха и досуга 

сотрудников; 

- внедрение программ «бросай курить»; 

- проведение производственной гимнастики и др. 



77 

Выгоды от формирования стратегии здорового образа жизни получают 

обе стороны. Работник получает выгоды в: отказе от вредных привычек; 

улучшении психоэмоционального состояния; снижение риска приобретения 

хронических заболеваний; чувство принадлежности к компании (т.е. работник 

будет чувствовать, что о нем заботятся). Работодатель получает выгоды в: 

сокращении многих расходов, связанных с медицинским обслуживанием и 

компенсационными выплатами, которые связаны с болезнями сотрудников; 

повышение производительности труда; снижение расходов, связанных с 

поиском новых кадров из-за ухода предыдущих (например, болезнь). 

3. Страхование жизни (рисковое страхование). 

В России данный вид пока не так широко используется. Страхование 

включает в себя защиту работника и его семьи в настоящем и будущем. 

Использование корпоративного страхования жизни и пенсий как инструмент 

мотивации позволяет: укрепить трудовую дисциплину; привлекать новых 

квалифицированных сотрудников; мотивировать сотрудников к 

профессиональному росту; обеспечить долгосрочную мотивацию сотрудником 

и многое другое. 

4. Социальная карта. 

Социальная карта относится к новой форме использования социального 

пакета. Это что-то похожее на счет работника (виртуальный) в соцбюджете 

банка. Социальная карта дает льготы сотруднику, которые заключаются в: 

- материальной помощи; 

- единовременных пособиях; 

- доплаты и надбавки за особые условия труда; 

- премии на день рождения и пр. 

Подводя итог, можно сказать, что: 

- любые действия, стимулирующие и мотивирующие сотрудников, 

должны быть тщательно проработанными руководством компаний; 

- сотрудникам в первую очередь важно испытывать радость от работы, 

важно выражение себя в труде, предоставление возможности оценивать свою 

значимость в коллективе; 

- каждый сотрудник на своем рабочем месте должен показывать то, на 

что он способен; 

- работодателям важно интересоваться отношением людей к 

потенциальным улучшениям условий их работы; 

- хорошие работники имеют полное право на материальное и моральное 

признание; 

- сотрудникам должна быть предоставлена возможность постоянно 

приобретать в процессе работы новые знания и умения; 

- всегда следует поощрять инициативу, а не стремиться выжимать из 

сотрудников все то, на что они способны. 
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Одной из целей любого предприятия, как и финансовой системы страны в 

целом, является получение положительного финансового результата, т. е. 

итогового значение деятельности предприятия, которое может быть, как 

положительным (прибыль), так и отрицательным (убыток). Одним из факторов, 

влияющих на финансовый результат, а точнее, на получение прибыли, является 

цена на производимую продукцию. Необходимо применить такой метод 

формирования цен, в рамках стратегии и политики ценообразования, при 

которой финансовый результат будет положителен.  

Для производственных предприятий, как показывает практика, 

характерно применение методов затратного ценообразования, ввиду того что 

эти методы формируют цену исходя из прибыли, которую оно нацелено 

получить от реализации данного товара и учитывают издержки на их 

производство. Распространенность применения данных методов для 

производственных предприятий объясняется тем, что они долгое время были 

вынуждены функционировать в условиях административного регулирования. 

Затратные методы наиболее обоснованы, т.к. в их основе лежит 

калькулирование издержек [1]. 

Определяя условия, при которых применяются затратные методы на 

производственных предприятиях, можно выделить ряд общих черт. 

Применение при низкой эластичности спроса по цене. Если товар 

инновационный, например, имеется патент, товар уникальный и у конкурентов 

не имеется товаров-аналогов, если планируется производство какого-либо 

образца или изделия, которое производится под заказ, если товар является 

дефицитным или престижным. Если издержки на производство отличаются 

относительной стабильностью. Если предприятие действует в отрасли с 

конкуренцией в области затрат [1].  



79 

Преимущества применения для затратных методов ценообразования 

относительно остальных методов заключаются в простоте его использования: 

достаточно просто собрать сведения об издержках, чем, например, о спросе на 

продукцию, а также относительная простота расчетов. Благодаря тому, что 

информация об издержках документально подтверждена, данный метод можно 

считать надежным. Существует возможность определения нижней границы 

цены. Теоретически, если в отрасли данным методом будут пользоваться все 

предприятия-конкуренты, то возможно минимизировать ценовую 

конкуренцию, т.к. цены не будут резко отличаться. Кроме того, при 

применении затратных методов можно говорить о справедливости при 

ценообразовании, т.к. при более высоком спросе предприятие не будет 

завышать цены.  

Но и общие недостатки у затратных методов так же, есть. Установленная 

предприятием цена на товар может не совпадать с ценой, по которой 

покупатели готовы приобрести его. Это происходит из-за того, что при 

формировании цены не учитываются внешние факторы (то есть те, на которые 

предприятие не может воздействовать и контролировать), например, 

конкуренцию или спрос. Это говорит о том, что на цену влияют не только 

издержки при производстве продукции. Так же, одним из направлений 

совершенствования управления предприятием может являться снижение 

издержек, а затратные методы ценообразования не способствуют этому. 

Если предприятие рассчитывает сумма всех постоянных затрат и 

переменных, которые приходятся на изготовление единицу производимой 

предприятием продукции, а расходы, которые не включаются в 

вышеперечисленные учитываются через надбавку к ним, это означает, что оно 

пользуется методом полных издержек.  Покрывает понесенные затраты и 

способствует получению ожидаемой прибыли надбавка, которая покрывает 

затраты. Если постоянные затраты составят 5000руб., переменные 17000руб., 

совокупные, таким образом, будут 22000руб. Ожидаемая прибыль определится 

предприятием в размере 5980р., то ожидаемый доход от реализации получим в 

размере 27980руб. Планируется произвести 700 штук изделий. Отсюда получим 

цену за единицу 39,97руб. Применяя такой метод предприятие получает ряд 

преимуществ, среди которых простота использования. На предприятии 

учитываются все затраты, связанные с производством продукции, и в связи с 

этим, оно получает ожидаемую прибыль. И возможно определить, и установить 

самую минимальную цену.  

Однако, формируя цену методом полных издержек предприятием 

исключается рассмотрение влияния спроса и конкуренции, т.е. оно 

ориентируется только на особенности производства. Может возникнуть случай, 

когда изделия, производимые предприятием, будут не востребованы на рынке, 

а изделия конкурентов окажутся качественно лучшими и разрекламированными 

и будут пользоваться спросом. Так же, сложно выявить пути снижения 

издержек, например, из-за отнесения в себестоимость постоянных накладных 

расходов, не являющихся непосредственными расходами по производству 

изделий. Погрешности в ценообразовании так же могут быть, т.к. метод 
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ориентируется на данные по затратам уже прошедших периодов (то, что 

произошло по факту) и не прогнозирует затраты, хотя в будущем они могут 

измениться, например, повысится стоимость закупки сырья. И поскольку 

данный метод не направлен на прогнозирование, расчет текущей цены 

производится по данным проданных объемов продукции, хотя существует 

возможность падения спроса и такого же объема продаж может не быть. В 

результате предприятие увеличивает цену распределяя постоянные затраты на 

уже меньший объем продукции. Получается, что цена зависит от объема 

продаж, хотя на самом деле – наоборот [2]. 

На практике рассматриваемым методом широко пользуются те 

предприятия, которые практически не имеют конкурентов, т.е. близки к 

монополистам и предприятия, производящие инновационную продукцию. 

Таким образом, спрос на эту продукцию будет высок и продажи практически 

гарантированы. 

Производственные предприятия, применяющие метод прямых затрат, 

постоянные затраты не включают в ценовую базу. Их покрытие осуществляется 

за счет прибыли, которая включается в цену продукции. Установление цен 

таким методом в условиях конкуренции на рынке дает возможность 

предприятию назначить относительно невысокую цену на производимую 

продукцию, за счет чего повышается реализация продукции, а также 

наблюдается рост чистой прибыли. Предприятие может вычислить нижний 

предел цены. Нижний предел цены вычисляется путем сложения прибыли и 

полных затрат на одну единицу производимой продукции. Если суммировать 

полные затраты на одну единицу продукции, получают краткосрочную или 

техническую цену. Такая цена позволит покрыть только издержки, но не 

способствует получению прибыли. А предельная цена состоит только из 

полных издержек на единицу продукции [1]. 

По сравнению с ранее рассмотренным методом, предприятия, 

применяющие метод прямых затрат, получают следующие преимущества. Т.к. 

переменные затраты связаны с производством и продажей, то предприятие 

располагает более надежными данными для установления цены. Ему проще 

определить издержки для производства одного изделия. Возможно обоснование 

краткосрочного сокращения уровня цен. Основные задачи, которые решает 

предприятие, используя метод прямых затрат, является сравнение технологий 

производства и приобретаемого сырья и комплектующих. Появляется 

возможность определить цену для дополнительного производства продукции на 

новый рынок. Предприятие действует в условиях ограниченности ресурсов и 

мощностей, в связи с этим решается и такая задача, как целесообразность 

производства какого-либо вида продукции в сложившихся условиях 

деятельности [3]. 

Недостатком применения метода является тот факт, что показатели 

прибыли снижаются, если происходит понижение цены при эластичном спросе, 

и предприятие будет вынуждено увеличить объем продаж. При снижении 

объема продаж возникнет необходимость увеличения цен, чтобы предприятие 

смогло покрыть постоянные издержки. Для предприятия установление цен с 
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использованием только переменных издержек невозможно применить ко всему 

ассортименту товаров, производимых им из-за того, что существуют еще и 

постоянные издержки, которые так же должны покрываться. Но несмотря на 

недостатки, данный метод применяется как на отечественных предприятиях, 

так и на зарубежных. 

Определение предприятием точки безубыточности и цены, которая 

сможет обеспечить установленный размер прибыли заключается в 

использовании метода безубыточности. Предприятие определяет оптимальный 

объем производства для установления желаемого размера прибыли. Оно 

рассматривает возможные вариации цены и сравнивает ее с объемом 

производства и получаемой при каждом объеме размера прибыли, после чего 

определяется оптимальная цена. Как известно, на точку безубыточности влияет 

цена размер издержек, а именно, какой размер имеют постоянные и 

переменные издержки. А в ситуации, где издержки неизменны, выявляется 

закономерность, чем цена на продукцию больше, тем объем производимой 

продукции требуется меньший [4]. 

Таким образом, при применяя метод безубыточности предприятием 

выявляется самое выгодное соотношение между постоянными затратами на 

одну штуку продукции и переменными, между объемом производства и ценой. 

Но не учитывается спрос на продукцию предприятия – это является 

недостатком. Исходя из этого, можно сказать, что этот метод предприятию 

стоит применять при решении вопроса: продавать ли определенный товар по 

данной стоимости на рынке или нет. 

Если производство и продажа продукции связаны с капиталовложениями, 

то предприятия предпочтительнее используют метод рентабельности 

инвестиций. Предприятие устанавливает минимально возможную цену, 

складывая общую себестоимость и проценты за кредит на единицу изделия, т.к. 

оно использует заемный капитал и вынуждено выплачивать по нему проценты. 

При такой цене, предприятие сможет выплатить проценты за пользование 

заемными средствами. Если производственное предприятие планирует 

изготовить 15 000шт. изделий в год переменные затраты на одну штуку 

составляют 1200р, постоянные — 1050р и будет использован кредит на 800 

000р со ставкой 20% в год, цена будет рассчитана следующим образом. 

Издержки на одну штуку, сложением постоянных и переменных издержек, 

получатся в размере 2250р. Проценты за кредит составят 160 000р, 

соответственно минимальная прибыль которая должна быть заложена в цену 

одного изделия из 15 000шт составит 10,67 р. Минимальная цена на одно 

изделие в этом случае установится в размере 2260,68 рублей. Если же 

предприятие вкладывает не заемный, а собственный капитал, то цена, которая 

обеспечит величину планируемой прибыли с вложенного капитала будет 

рассчитана как сумма себестоимости и размера планируемого дохода на одну 

штуку продукции.  Различия в применении в том, какую цену нужно 

установить: минимально возможную для реализации либо ту, что обеспечит 

планируемый доход от вложенных средств. При рыночных ценах 
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использование данного метода дает возможность принятия, подкрепленных 

цифрами, решений о размере выпускаемой продукции [5]. 

Несмотря на все вышеперечисленные недостатки затратных методов 

ценообразования, данные методы широко применяются производственными 

предприятиями как основные методы ценообразования. Это можно объяснить 

тем, что они опираются на действительные данные, которые можно собрать 

внутри предприятия и установить цены можно достаточно быстро. На 

предприятиях, к сожалению, не всегда имеются специалисты, владеющие 

самыми современными методами, но предприятие всегда обладает 

специалистами, которые понимают, что представляют собой издержки и что 

цена, как минимум, должна быть выше затрат, на производство, поэтому и 

используются затратные методы. И некоторые предприятия, применяя 

рассматриваемые методы ценообразования, имеющие прибыль, не видят 

смысла в применении иных методов. Главным при формировании цены с 

использованием затратных методов является создание оптимальной системы 

учета затрат и обоснованность размера прибыли, закладываемой в цену 

продукции. Исходя из достоинств применения затратных методов 

ценообразования, можно сказать, целесообразность их использования на 

производственных предприятиях заключается в определении минимально 

возможной цены на продукцию, ниже которой опускаться нельзя, при 

сравнении технологических процессов производства продукции, для 

определения оптимального объема производства, при решении вопроса о 

дальнейшем выпуске продукции или при выпуске и установлении цены на 

новую продукцию, которая не имеет аналогов. Для установления оптимальной 

цены все же необходимо учитывать и внешние факторы, конъюнктурные 

особенности рынка, спрос, конкуренцию.  
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рыночной экономике, так же рассматриваются особенности выбранных 

стратегий.  
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Организации, действующие в современной экономике, производящие 

продукцию, оказывают услуги или занимаются другими видами деятельности, 

приходится формировать цену. Именно от назначенной цены, а соответственно 

и от стратегии ценообразования на предприятии зависят результаты 

деятельности бизнеса.  Во-первых, это такие важные экономические 

показатели, как прибыль и выручка. Так же, цена влияет на формирование 

конкурентоспособности, финансовую устойчивость, уровень спроса на 

продукцию (услуги), на возможность занять долю рынка, развитие и 

расширение самого предприятия в целом, увеличение объема продаж или 

мощностей. Соответственно, цена является фактором формирования объема и 

структуры производства. А вследствие этого, можно сделать вывод, что именно 

цена оказывает влияние на уровень экономического роста бизнеса в целом.  

Вопреки вышесказанному, некоторые предприятия не уделяют должного 

внимания тщательному выбору стратегии ценообразования. Это влечет за 

собой убытки, снижение спроса, а в наиболее худшем случае ведет к 

банкротству предприятий. 

На современных предприятиях, как правило, ценовую стратегию 

определяет руководитель или собственник бизнеса. Для этого, необходимо 

четко понимать, что представляет собой цена, какие существуют стратегии 

ценообразования, а также их особенности. 

  О.В. Васюхин рассматривает цену как экономическую категорию, 

означающую сумму денег, за которую продавец хочет продать, а покупатель 

готов купить товар, а ценообразование как процесс формирования цен на 

товары и услуги [1].  

Обоснованный выбор из нескольких вариантов цен, цель которого 

является получение максимальной прибыли для предприятия – это и есть 

ценовая стратегия предприятия. В связи с этим важным является определение 

четких целей ценовой политики и выбор ценовой стратегии [2]. 

Можно выделить основные ошибки, которые присущи предприятиям, при 

выборе ценовых стратегий: 

 излишняя ориентированность на издержки производства, 

 рассмотрение цены вне экономической системы,  

 исключение специфики производства и особенностей реализации 

продукции в секторах экономики.  

Основными стратегиями ценообразования предприятия, производящего 

продукцию, можно считать следующие: стратегии дифференцированного, 

конкурентного и ассортиментного ценообразования [3]. 

Стратегии дифференцированного ценообразования базируются на 

неоднородности покупателей и включают в себя следующие. Стратегия, при 
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которой цены остаются долгое время неизменными (применение стандартных 

цен). Ее применение оправдано в случае производства предприятием 

однородных товаров для массового потребления покупателями и при наличии 

на рынке большого количества конкурентов, товары будут пользоваться 

спросом длительное время не зависимо от места их реализации. При изменении 

спроса на товары предприятия, объемов реализации или изменения структуры 

издержек целесообразно применение стратегии меняющихся цен, т.е. в разные 

моменты времени или для различных сегментов устанавливаются разные цены 

на один и тот же товар. Для всех покупателей, при прочих равных условиях, 

нацеленных приобрести определенный товар, устанавливается одинаковая цена 

при применении стратегии установления единых цен. Такую стратегию следует 

применять производителям, планирующим реализовывать свою продукцию 

посредством каталогов и отправки посылок, т.к. данная стратегия проста в 

реализации и будет укреплять доверие у покупателей. Если предоставляется 

возможность торговаться при приобретении товара, то такую стратегию 

называют гибким ценообразованием. Ее обычно применяют при составлении 

индивидуальных контрактов на каждую партию неоднородной продукции. Это 

дает возможность приспособиться, например, к сезонным факторам. При 

необходимости увеличить продажи с использованием различных сегментов 

рынка, то применима стратегия ценовой дискриминации. Предприятие может 

установить высокую цену на отдельном сегменте рынка, так же и в отношении 

к покупателям, которые не разбираются в данном товаре. Стратегия учитывает 

статус покупателя, особенности товара, место и время реализации товара [1]. 

Таким образом, при применении вышеперечисленных стратегий для 

формирования цены появляется возможность сфокусироваться не только на 

внутренних факторах (различный ассортимент или номенклатура продукции, 

особенности в качестве товаров), но и на различиях внешних условий (место и 

время продажи, специфика спроса и потребления в различных экономических 

сегментах, географические различия). Следующая группа стратегий 

ценообразования – конкурентное. Оно основано на установлении и динамике 

цен и учитывает конкурентоспособность предприятия.  

При производстве совершенно нового товара, пока еще не имеющего 

аналогов у конкурента, предприятие может воспользоваться стратегией «снятия 

сливок». Таким образом, оно может установить цену, при которой 

краткосрочная прибыль будет максимальной и издержки на его производство 

окупятся быстро. Цена будет относительно высока. При выборе данной 

стратегии предприятие должно постоянно занимать лидирующую позицию, 

чтобы оставаться монополистом.  Оно может продавать данный товар по 

установленной цене посредством рассматриваемой стратегии до того времени, 

как аналогичный товар с подобными свойствами не появится и у конкурентов 

данного сегмента. Далее, предприятию следует выйти на новый сегмент, либо 

на новый уровень «снятия сливок». Стратегия «снятия сливок» применяется, 

если нет времени на детальный анализ рынка, либо не нужно ориентироваться 

на конкурентов, например, если есть лицензия или патент на данный товар. При 
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этом, товар будет рассчитан в основном на платежеспособных покупателей и 

тех, кто оценит инновационные технологии [4].  

И, наоборот, возможно установить наиболее низкую цену на новый товар 

или на товар, который чувствительный к уровню цен с целью захватить рынок 

применяя стратегию «проникновения». Стратегия работает как при частичных 

инновациях, так и радикальных. При использовании данной стратегии 

появляется возможность увеличения прибыли на единицу товара посредством 

роста объема продаж и сокращения издержек, расширения производства, но 

необходим широкий охват распространения товара и большая доля рынка. 

Покупатели с меньшей вероятностью откажутся от покупки данного товара, 

чем при использовании стратегии, рассмотренной ранее – «снятия сливок», 

поэтому ее можно назвать менее рискованной [5]. 

При применении стратегии по «кривой освоения», данную стратегию так 

же называют стратегией «последовательного снятия сливок» предприятие, 

имеющее конкурентный статус, предлагает новый товар по высокой цене. 

Данное предприятие способно обеспечить меньшие издержки на производство, 

чем конкуренты. Покупатели, приобретающие новый продукт, платят за него 

больше, чем покупатели, приобретающие этот же товар, но спустя 

определенный промежуток времени. Цена ориентирована на покупателей с 

высоким уровнем дохода и тех, кто оценит новизну. Последние две 

рассмотренные стратегии предполагают понижение первоначальных цен со 

временем. В целом, что касается выбора стратегии для новых товаров, то он 

весьма ограничен, чего не скажешь о выборе стратегии ценообразования для 

существующих товаров. При выборе необходимо руководствоваться уже 

имеющимися ресурсами у предприятия и учитывать изменяющиеся 

потребности рынка. В том случае, если предприятие производит аналогичные, 

взаимосвязанные или сопряженные товары, следует использовать стратегии 

ассортиментного ценообразования [6]. 

Существуют предприятия, которые производят целый ассортимент 

(линии) товаров. Для дифференциации цен среди одного ассортимента товара 

применяется стратегия «ценовых линий». Таким образом выделяются те 

товары, качество которых выше, но среднестатистическому покупателю это 

практически невозможно определить. Создается ценовой диапазон, и 

покупатель получает представление о качественном отличии товаров. Товар с 

наиболее высокой ценой станет желаемым, но появляется опасность того, что 

товар с самой низкой стоимостью будет вызывать опасения и сомнения для 

приобретения покупателем [1]. 

Если предприятие производит взаимозаменяемые как ходовые 

престижные товары, так и не востребованные, имеет место применить 

стратегию «выше номинала». Цену на усовершенствованный товар, при 

относительно невысоких издержках на его улучшение, необходимо установить 

значительно выше. Следует ориентироваться на потребителей с более высоким 

уровнем дохода. Прибыль от дорогостоящего престижного товара в этом случае 

должна покрыть убытки от неходового [1].  
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Стратегия «с приманкой» состоит в следующем. На один из 

предлагаемых товаров необходимо назначить более низкую цену. При этом, на 

оставшиеся цена будет чуть выше рыночных цен, чтобы получать прибыль. 

Обращая внимание на товар с заниженной ценой, покупатели будет считать, 

что и остальные товары продаются по более низкой цене. Данная стратегия 

будет эффективна, если дополнительные затраты на поиск другого 

производителя будут выше для покупателя, чем наценка на другие товары в 

ассортименте [6]. 

В случае, если спрос на отдельные виды товаров ассортимента 

неравномерен применима стратегия «набор». Для увеличения спроса различные 

товары объединяют в набор, цена которого должна быть ощутимо ниже, чем 

общая сумма цен на каждый товар из этого набора по-отдельности. Таким 

образом, у производителя появится возможность увеличения объема продаж, а 

потребитель сможет получить выгоду в виде быстроты совершения покупки и 

более низкие цены на необходимый ему комплект товаров. 

Ценовую стратегию «комплект» возможно применять, если приобретение 

покупателем одного товара влечет приобретение и второго. Цена основного 

товара может быть ниже, за счет продажи дополнительного, цена которого 

должна быть выше [1].  

Если предприятие реализует продукцию в нескольких регионах или за 

границей, то следует применят стратегию географического ценообразования. 

Устанавливаются различные цены для отдельных регионов. На доставку товара 

в дальние регионы требуется больше затрат, соответственно цена на такие 

товары будет выше. Возможно установление единой цены для всех регионов. 

Для этого необходимо просчитать оптимальную цену, при которой товары, 

реализуемые в близлежащем регионе, будут приносить больше прибыли на 

столько, чтобы покрыть убытки от товаров, реализуемых в дальних регионах. 

Либо устанавливается единая цена для целого географического сегмента, вне 

зависимости от расположения покупателя в пределах данного сегмента. Так же, 

возможно применении стратегии стимулирующего ценообразования. Она 

осуществляется с помощью применения системы скидок, которая поддерживает 

спрос покупателя на товар и стабильность реализации. Скидки можно 

применять зависимости от времени реализации товаров, объема покупки и пр. 

Выбор ценовой стратегии – это важное решение, которое повлияет на 

дальнейшую судьбу предприятия. Выбирая ценовую стратегию, необходима 

постановка цели, выраженной в конкретном измеримом сопоставимом 

показателе. Этим показателем может служить увеличение прибыли, или 

увеличение объемов продаж. Это поможет непосредственно определить, 

достигнуты ли поставленные цели при помощи выбранной ценовой стратегии 

или нет. Важно учесть внутренние и внешние факторы, собрать и 

проанализировать информацию о них. В рамках выбранной ценовой стратегии 

определяется и метод ценообразования. И в конечном счете, необходима 

оценка реакции потребителей и конкурентов на изменение цены, по которой 

можно судить о верной или не верной выбранной ценовой стратегии. 
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ОЦЕНКА ЭКОНОМИЧЕСКОЙ ЭФФЕКТИВНОСТИ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 

ПРЕДПРИЯТИЯ НА ПРИМЕРЕ ОАО «НПО МАГНЕТОН» 

 

В современной экономике постоянно возрастает уровень конкуренции, 

что требует от руководителей и менеджеров предприятий, компаний и 

ассоциаций постоянно повышать эффективности использования 

экономического потенциала, оптимизировать формы хозяйствования. На мой 

взгляд, достижение наивысших результатов при наименьших убытках является 

важнейшей задачей для руководителя или директора предприятия. Из этого 

следует вывод, что основополагающий метод научного управления экономикой 

– это развитие подходов к анализу хозяйственной деятельности [3].  

Обращая внимание на особенности рыночного механизма 

хозяйствования, анализ должен не только предоставлять объективную оценку 

выполнению планов, задач и динамику производственно-хозяйственной и 

другой деятельности предприятий. Его важными задачами также является 

изучение и мобилизация резервов, использование прогнозных резервов 

экономического и социального развития, помощь в принятии лучших 

тактических и стратегических решений [1]. 

Ключевые слова: оценка эффективности, эффективность, точка 

безубыточности, хозяйственна деятельность, выручка, алгебраический метод. 

 

Для начала дадим определение эффективности предприятия. Изучив 

множество различных источников, можно сформировать наиболее лаконичное 

определение. Данный показатель определяется соотношением результата 

деятельности и затрат. Но понятие эффективности в экономике может 

применяться и к функционированию предприятия, и к деятельности всеобщей 

хозяйственной системы.  

Также в эффективности присутствуют и другие экономические 

результаты – конечные, на которые влияют внешние и внутренние факторы, 

социальные, экологические. Важнейшую роль для многих предприятий играют 

инновационные технологии и инвесторы. Как следствие, понятие 
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экономической эффективности предприятия выражает совокупную 

результативность субъекта хозяйственной деятельности по каждому 

направлению функционирования.   

Для количественной оценки экономической эффективности используют 

частные и общие показатели [7]. Частные показатели отражают эффективность 

использования отдельно взятого ресурса и результата каждого отдельного 

продукта, а представление об эффективности всех ресурсов или продуктов 

(услуг), дают обобщающие показатели. Для того чтобы определить какие 

показатели более значимые, используют ранжирование. [2]. 

В данной статье произведен анализ экономической эффективности на 

основе алгебраического расчёта точки безубыточности (англ. – break-even 

point). Это величина, которая обозначает необходимый объем производства или 

продаж, который требуется для стабильной деятельности фирмы без получения 

убытков и прибыли. При переходе к данной точке сумма издержек будет равна 

стоимостному объему реализации, то есть и доходы, и расходы окажутся на 

нулевой отметке.  

Этот показатель реагирует на многие факторы: варьирование стоимости 

сырья, материалов, повышение товарооборота, рост заработной платы 

сотрудников, развитие дилерской сети и прочее. Значение точки 

безубыточности играет важную роль в определении хозяйственной 

стабильности компании, так как дает возможность: определить направления 

развития компании в целом; дать оценку привлекательности для 

потенциальных инвесторов: срок окупаемости, уровень риска и т.д. Также 

точка безубыточности позволяет  установить проблемные места  на 

предприятии; запланировать определенный объём продаж на данный  период; 

рассчитать величины доходов и затрат в соотношении, чтобы 

подкорректировать цены, проанализировать по какому пункту есть 

возможность минимизировать расходы; просчитать, насколько необходимо 

изменить объем при изменении цены [5].  

Рассматриваемое мной предприятие – ОАО НПО «Магнетон» выпускает 

опытные образцы и поставляет магниты, магнитные системы и сепараторы, 

производит и разрабатывает магнитные материалы. Также занимается 

изготовлением оснастки, инструмента, нестандартного оборудования для 

собственных нужд и по заказам на сторону, оказанием услуг по механической 

обработке, проведением научно-исследовательских и опытно-конструкторских 

работ. 

Проведем расчёт точки безубыточности алгебраическим методом для 

предприятия ОАО НПО «Магнетон» за 2017 год. 

Первым шагом необходимо определить величину прибыли по формуле: 

Прибыль =
Выручка − совокуп.  переменные затраты − совокуп. пост. затраты       (1) 

Рассчитаем для ОАО НПО «Магнетон»:  

𝐼 = 438 642 300 − 232 323 000 − 153 311 000 = 530 083 00               (2) 
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Отсюда находим критический объем. Необходимость ее нахождения 

состоит в том, чтобы определить выручку, достигнув которой прибыль будет 

равно нулю. Если фактическая выручка фирмы выше, чем найденное значение, 

оно остается в плюсе, в обратном случае — убыток [4]. 

Перем. затр. на ед. продукции =
Совокуп. пост. затраты/(цена ед продукции −

Перем. затр. на ед. продукции)                                                            (3) 

𝑄′ =
232 323 000

10 443−3 60
= 34 200                                                               (4) 

В результате расчета был установлен критический объем, равный 34 200 

штуки, следовательно, именно с данного порога объема производства, 

предприятие начинает получать прибыль. 

Важным показателем в расчете является порог рентабельности. фирма 

уже не имеет убыток, но еще не получает прибыли. 

Порог рент. = Критич. объём реализации ∗  Цена за ед. продукции             (5) 

Порог. рент. = 34 200 ∗ 10 443 = 353 768 454                                         (6) 

 

Отметка для анализируемого предприятия ОАО НПО «Магнетон» —  353 

768 454 руб. На данной отметке оно не имеет убытков, но и не получает 

прибыль, то есть финансовых средств от реализации после возмещения 

переменных затрат хватает лишь на покрытие постоянных затрат, находится. 

Далее следует узнать запас финансовой прочности. Он показывает, на какой 

объем можно снизить объем выпуска и реализации, чтобы предприятию 

удалось избежать убытка [7]. 

Запас фин. прочн. = Выручка от реализ. −Порог рент.                    (7) 

Запас фин. прочности = 48 642 300 − 353 768 454 = 84 873 846  (8) 

Далее проведем расчет маржи безопасности: 

М = Объем реализ. −Критич. объем                                        (9) 

М = 42 000 − 34200 = 7800                                                      (10) 

Из данного расчета следует, что объем, на который продажи могут 

упасть, при этом, не приводя к убыткам, находится на отметке 7 800 шт. 

Последний показатель, Заключительный показатель в данном расчете это точка 

закрытия предприятия. Точка закрытия предприятия — это такой объем 

выпуска, при котором оно становится экономически неэффективным, т.е. при 

котором выручка равна постоянным затратам: 

𝑄» = 𝐹/𝑝                                                                                        (11) 

где Q» — точка закрытия. 

𝑄» = 232 300 000/10 443 = 22 246                                                  (12) 

У анализируемой фирмы ОАО «НПО Магнетон» в 2017 году объем 

производства и реализации выше, чем уровень закрытия предприятия, из чего 

следует вывод, что у компании есть возможность продолжать свою 

деятельность, даже при незначительных убытках.  

По результатам анализа эффективности фирмы с помощью 

алгебраического расчета точки безубыточности можно дать определенные 
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рекомендации. Произвести положительный экономический эффект могут: 

умение себестоимости продукции. Это позволит увеличить прибыль. Повысить 

внереализационные доходы и сократить внереализационные расходы. Это 

приведет к увеличению показателя балансовой прибыли; проанализировать 

структуру продукции, ее рентабельность и рыночный спрос для выявления 

видов продукции, позволяющих получить максимальную прибыль; 

проанализировать эффективность работы оборудования. Для улучшения 

производительности необходимо провести анализ активной части основных 

средств, который позволит сделать вывод о необходимости замены 

оборудования, повышения загрузки и т.д. 
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АНАЛИЗ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ И СИСТЕМЫ  АДАПТАЦИИ ПЕРСОНАЛА 

ООО «ОРИОН-Р» (ВЛАДИМИРСКАЯ ОБЛАСТЬ, Г. РАДУЖНЫЙ) 

 

Важность мероприятий по адаптации работников не всеми организациями 

воспринимается достаточно серьезно. Большинство руководителей 

предприятий не считают формирование системы адаптации персонала 

необходимым звеном системы управления персоналом.  

В статье проводится анализ деятельности предприятия по производству 

станций управления нефтепогружными насосами и систем телеметрии ООО 

«ОРИОН-Р», находящегося в г. Радужный, Владимирской области. 

Проанализирована деятельность по управлению персоналом организации, 

описаны действующие процедуры адаптации персонала. Сформулированы 
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некоторые проблемы в организации профессиональной адаптации сотрудников 

предприятия. 

Ключевые слова: адаптация персонала, деятельность предприятия, 

эффективность адаптации, управление человеческими ресурсами. 

 

Объектом исследования данной работы является общество с 

ограниченной ответственностью «ОРИОН-Р» (Владимирская область, г. 

Радужный), занимающееся производством станций управления (далее – СУ) 

нефтепогружными насосами и систем телеметрии и имеющее собственные 

разработки, а также производство. ООО «ОРИОН-Р» входит в группу компаний 

АО «УК РУНАКО». 

Акционерное общество «Управляющая компания РУНАКО» реализует 

технологические разработки для повышения эффективности и снижения 

себестоимости нефтепогружного оборудования за счет применения в 

производстве компонентов установки электрического центробежного насоса 

(далее – УЭЦН) альтернативных инновационных материалов. 

Общество зарегистрировано по адресу: г. Москва, Краснопресненская 

набережная, д. 12, под. 3, эт. 20. 

 
Рисунок 1 – Логотип и слоган АО «Управляющая компания РУНАКО» 

 

АО «УК РУНАКО» опирается на молодой квалифицированный 

управленческий инженерно-технический персонал, а также на опыт 

производственников с большим стажем работы. Для максимально быстрого 

внедрения технологических разработок в серийное производство компанией 

используются мобильные группы R&D (research and development). Предприятие 

активно сотрудничает с ведущими технологическими учебными заведениями 

России в части отбора перспективных кадров на рабочие специальности. 

Технологическая компания АО «УК РУНАКО» представляет собой 

вертикально интегрированный холдинг, который в 2012 году объединил 

предприятия по проектированию, производству и сервисному обслуживанию 

насосного оборудования для добычи нефти (рисунок 2). Это закрытая 

структура, выступающая на рынке как единый комплекс, который обеспечивает 

полный цикл: научно-технический центр, производственные компании и 

сервисные центры, оказывающие комплекс услуг по эксплуатации, ремонту, 

обслуживанию и прокату нефтедобывающего оборудования. 



92 

 
 

Рисунок 2 – Группа компаний АО «УК РУНАКО» 

 

В группу компаний входят: 

1. Бугульминский электронасосный завод (Республика Татарстан, г. 

Бугульма), имеющий 50-летний опыт проектирования, производства и 

гарантийного обслуживания полнокомплектных установок 

электроцентробежных насосов. Собственные технологические разработки, 

направленные на повышение эффективности и снижение себестоимости 

нефтепогружного оборудования. 

2. ООО «НОРИС» (Республика Татарстан, г. Бугульма). 

Инновационное предприятие, созданное в 2012 году для производства 

нефтепогружного кабеля на базе материала полиэфирэфиркетон не имеющего 

аналогов в мире. 

3. ООО «ОРИОН-Р» (Владимирская область, г. Радужный) занимается 

производством СУ нефтепогружными насосами и систем телеметрии. Имеет 

собственные разработки и производство всей линейки станций управления 

УЭЦН и систем телеметрии типа «Орион». Предприятие обеспечивает 

максимальный контроль над скважиной за счет собственного программного 

обеспечения – системы дистанционного управления насосными установками 

Orion Pulsar, а также высокую скорость внедрения технологических разработок 

в серийное производство за счет использования мобильных групп R&D 

(research and development). 

4. «РУНАКО СЕРВИС» – это сервисные подразделения по 

обслуживанию, ремонту и модернизации нефтедобывающего оборудования в 

городах Саратов и Ижевск, которые оказывают комплекс интеллектуальных 

услуг по подбору нефтепромыслового оборудования и определению его 

эксплуатационной и экономической эффективности для конкретных целей с 

помощью специального программного обеспечения. 

Бугульминский электронасосный завод 

Проектирование, производство и обслуживание 
полнокомплектных установок 

электроцентробежных насосов 

ООО «НОРИС»  

Производство высокотемпературного 
нефтепогружного кабеля    

ООО «ОРИОН-Р»  

Производство станций управления 
нефтепогружными насосами и систем 

телеметрии  

«РУНАКО СЕРВИС»  

Обслуживание, ремонт, модернизация 
нефтедобывающего оборудования 
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Вся продукция компаний, входящих в группу компаний АО «УК 

РУНАКО», сертифицирована. Применительно к разработке, производству, 

поставке, сервисному обслуживанию и ремонту электротехнического 

оборудования для нефтедобывающей промышленности внедрена и развивается 

Система менеджмента качества, соответствующая требованиям ГОСТ ISO 

9001-2011 (ISO 9001:2008). 

Общество с ограниченной ответственностью «ОРИОН-Р» – один из 

важных производственных блоков холдинга – зарегистрировано 28 ноября 2012 

года в ИФНС по Октябрьскому району г. Владимира. Юридический адрес: 

600910, Владимирская область, город Радужный, квартал 13/13. Основным 

видом деятельности является «Производство электрической распределительной 

и регулирующей аппаратуры», зарегистрировано 19 дополнительных видов 

деятельности (таблица 1). Уставный капитал предприятия составляет 30 

млн.руб. 

 
Таблица 1 – Дополнительные виды деятельности ООО «ОРИОН-Р» 

Код Вид деятельности 

68.2 
Аренда и управление собственным или арендованным недвижимым 

имуществом 

33.12 Ремонт машин и оборудования 

68.31.2 
Предоставление посреднических услуг по аренде недвижимого имущества за 

вознаграждение или на договорной основе 

25.62 Обработка металлических изделий механическая 

25.73 Производство инструмента 

25.99.2 Производство прочих металлических изделий 

25.99.29 
Производство прочих изделий из недрагоценных металлов, не включенных в 

другие группировки 

26.51.1 
Производство навигационных, метеорологических, геодезических, 

геофизических и аналогичного типа приборов, аппаратуры и инструментов 

28.99.3 
Производство пусковых устройств для воздушных судов, катапультирующих 

устройств для воздушных судов и т. п. оборудования 

30.30.5 Производство частей и принадлежностей летательных и космических аппаратов 

33.14 Ремонт электрического оборудования 

33.16 
Ремонт и техническое обслуживание летательных аппаратов, включая 

космические 

33.20 Монтаж промышленных машин и оборудования 

46.90 Торговля оптовая неспециализированная 

64.99.1 Вложения в ценные бумаги 

64.99.4 Заключение свопов, опционов и других срочных сделок 

68.31.3 
Предоставление консультационных услуг при купле-продаже недвижимого 

имущества за вознаграждение или на договорной основе 

68.31.4 
Предоставление консультационных услуг по аренде недвижимого имущества за 

вознаграждение или на договорной основе 

71.12.12 

Разработка проектов промышленных процессов и производств, относящихся к 

электротехнике, электронной технике, горному делу, химической технологии, 

машиностроению, а также в области промышленного строительства, 

системотехники и техники безопасности 
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ООО «Орион-Р» известно, как в России, так и за рубежом. На 

предприятии с самого начала функционирования стали внедрять систему 

менеджмента качества: построение всего производственного цикла «Орион-Р» 

основано на процессном подходе и принципах TQM. Менее чем через полгода 

после начала деятельности ООО «Орион-Р» получило сертификат соответствия 

системы менеджмента качества предприятия требованиям ГОСТ ISO 9001-2011 

(ISO 9001:2008). Все виды выпускаемой предприятием продукции прошли 

полный комплекс испытаний и сертифицированы на соответствие 

действующему Техническому регламенту Единого Таможенного союза.  

 

 
Рисунок 3 – Сертификаты и разрешения на основную продукцию  

ООО «Орион-Р» 

 

85 % дохода предприятию приносит производство станций управления и 

защиты асинхронных и вентильных электродвигателей погружных 

центробежных электронасосов трех видов: прямого и плавного пуска, а также с 

частотным преобразователем (рисунок 4). Второе направление работы – 

телеметрические системы «ОРИОН-ТМС» (далее – ТМС). Они опускаются в 

скважину вместе с двигателями и передают все необходимые параметры – 

температуру и давление, вибрации на приеме насоса (рисунок 5). Все серийно 

выпускаемое оборудование постоянно модернизируется. Новые погружные 

блоки ТМС обладают повышенной точностью измерений, разработаны с 

ориентацией на металлосберегающие технологии, работают с любыми типами 

погружных двигателей. Наземные блоки телеметрии новой модификации 

предназначены для работы на глубинах спуска установки до 4 километров, 

применяемая система защиты ТМСН позволяет длительно работать при «0» 

сопротивлении изоляции погружной установки. Электронные компоненты, 

входящие в состав выпускаемых СУ и ТМС, закупаются не только у 

отечественных поставщиков, но и у ведущих зарубежных компаний Германии, 

США, Польши.  
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Рисунок 4 – Станция управления 

погружными электронасосами 

Рисунок 5 – Телеметрические системы 

 

Еще одним направлением работы ООО «ОРИОН-Р» является разработка 

и внедрение собственного программного обеспечения. Система 

дистанционного управления (СДУ) Orion Pulsar – это комплекс программного 

обеспечения, позволяющий производить удаленный мониторинг и управление 

станциями типа «Орион» с использованием GPRS для передачи информации. 

При нормальном уровне сигнала мобильной сети данные от СУ обновляются 

один раз в секунду. Дистанционное управление осуществляется из единого 

центра и может охватывать как отдельные скважины и кусты скважин, так и 

целые месторождения. 

Организационная структура ООО «Орион-Р» представлена на рисунке 6. 

 

 
 

Рисунок 6 – Организационная структура ООО «Орион-Р» 
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Оборудование, произведенное ООО «Орион-Р», используется 

крупнейшими российскими компаниями: 

 «Роснефть»,  

 «Газпромнефть»,  

 «Славнефть»,  

 «Башнефть»,  

 «ТНК-ВР Холдинг». 

Кроме этого, продукция предприятия реализуется в Казахстане, 

Азербайджане и на Украине.  

На всех производственных участках предприятия созданы оптимальные 

условия для работы, поддерживается безопасность производственного 

процесса, охрана труда и окружающей среды. Рабочие места оборудованы 

вентиляцией, работники обеспечены спецодеждой и другими средствами 

индивидуальной защиты. 

Для работников предприятия предусмотрены различные стимулирующие 

выплаты, премиальный фонд, доплаты и надбавки за профессиональное 

мастерство, освоение смежных профессий и операций. Средняя заработная 

плата составляет 20 – 25 тысяч рублей. 

Анализ кадрового состава ООО «Орион-Р» представлен в таблице 2. 

 
Таблица 2 - Анализ кадрового состава ООО «ОРИОН-Р» 

 2015 г. 2016 г. 2017 г. 

Численность персонала на начало года 150 186 222 

Количество принятых сотрудников 59 87 146 

Количество уволенных, из них: 

- по собственному желанию 

- за нарушения 

- другие 

23 

18 

3 

2 

49 

44 

5 

- 

93 

82 

11 

- 

Численность персонала на конец года 186 224 275 

Среднесписочная численность персонала 168 195 249 

Коэффициент текучести кадров 12,5 25,12 37,34 

Коэффициент постоянства кадров 0,83 0,71 0,66 

Коэффициент оборота по приему 0,35 0,44 0,58 

Коэффициент оборота по выбытию 0,13 0,25 0,37 

Возрастной состав: 

До 30 лет 

31-40 лет 

41-50 лет 

51-60 лет 

61-71 год 

 

21 

41 

16 

53 

19 

 

34 

52 

30 

51 

19 

 

43 

68 

36 

54 

21 

Уровень образования: 

Высшее 

Среднее профессиональное 

Среднее общее 

 

36 

101 

13 

 

62 

105 

19 

 

84 

111 

27 

Женщин 

Мужчин  

53 

97 

71 

115 

89 

133 
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Квалификационная структура рабочих ООО «Орион-Р» по данным на 

конец 2017 года представлена на рисунке 7. 

 
Рисунок 7 – Квалификационная структура рабочих ООО «Орион-Р» (человек), 2017 г. 

 

Анализ локальных нормативных актов ООО «Орион-Р» и системы 

управления персоналом показал, что процедуры по адаптации вновь принятых 

сотрудников приравниваются к прохождению ими стажировки в 

соответствующем структурном подразделении предприятия. Данный процесс 

регламентируется Стандартом предприятия Системы менеджмента качества 

(далее – СМК) СТП СМК 06-01-2015 «Управление деятельностью по 

поддержанию и повышению профессиональной деятельности персонала». 

Отдел управления персоналом (далее – ОУП) на основании служебной 

записки от руководителя структурного подразделения, куда принимается новый 

работник, готовит приказ об организации стажировки и закреплении за 

новичком наставника. Срок стажировки вновь принятого сотрудника 

определяется руководителем соответствующего структурного подразделения 

исходя из сложности работы. Наставник разрабатывает и согласовывает 

Индивидуальную программу стажировки, в которую входит: 

 Изучение структуры предприятия, режима работы, порядка 

взаимодействия структурных подразделений; 

 Изучения порядка оплаты труда и материального стимулирования; 

 Специальные вопросы по должности (профессии); 

 Порядок, методы и средства выполнения работы; 

 Вопросы охраны труда на рабочем месте; 

 Изучение Политики и целей в области качества; 

 Изучение требований ГОСТ ISO 9001 и ГОСТ РВ 0015-002-2012; 

 Изучение документации СМК, распространяющихся на работника. 

По окончании стажировки работник проходит проверку полученных 

знаний и навыков, отметка о ее прохождении проставляется в Индивидуальной 
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программе стажировки. При условии положительных результатов, наставник 

дает заключение о допуске работника к самостоятельной работе. Если цели 

стажировки не достигнуты, по независящим от вновь принятого работника 

причинам, стажировка может быть продлена на определенный срок. В случае, 

если цели стажировки не достигнуты и за период стажировки работник не смог 

освоить и выполнить Индивидуальную программу стажировки, он не 

допускается к самостоятельному выполнению трудовых обязанностей. На 

основании заключения наставника о неудовлетворительных результатах 

стажировки при приеме на работу и несоответствии работника требованиям к 

профессиональной компетентности, установленным к данной должности 

(профессии, квалификации), с указанием причин и мотивов принятия такого 

решения, а также с учетом мнения руководителя структурного подразделения, 

куда принимается новый работник, Генеральный директор принимает 

организационное решение в отношении новичка, прошедшего стажировку. 

Кроме порядка проведения стажировки при приеме на работу в ООО 

«Орион-Р» Стандартом предприятия СМК регулируется порядок подготовки 

новых рабочих (не имевших ранее профессии). Данный порядок предполагает 

организацию обучения, с закреплением преподавателя теоретического 

обучения и инструктора по производственному обучению. С работником, 

принятым в качестве «ученика», помимо Трудового договора заключается 

ученический договор на время прохождения внутрифирменного обучения. 

Стажировка в дальнейшем с таким сотрудником (при приеме на работу) не 

проводится. Период обучения составляет от 4 до 6 месяцев в зависимости от 

сложности приобретаемой специальности. Подготовка представляет собой 

производственное обучение по утвержденной Программе практического 

обучения по соответствующей профессии, а также изучение теоретического 

курса, обеспечивающего освоение профессиональных навыков начальной 

квалификации, соответствующих требованиям и техническому уровню 

предприятия, в соответствии с утвержденной программой теоретического 

обучения. 

По итогам обучения руководитель структурного подразделения 

обучающегося сотрудника готовит характеристику, в которой отражает: 

 уровень освоения методов, правил и норм выполнения работ по 

соответствующей профессии; 

 уровень практических навыков работы, выполнения норм выработки; 

 иные параметры, необходимые для оценки профессиональных качеств 

работника; 

 заключение о соответствии/несоответствии обучающегося 

квалификационным требованиям к профессии (квалификации). 

Характеристика предоставляется в ОУП для подготовки к проведению 

квалификационного экзамена, который принимается экзаменационной 

(аттестационной) комиссией, назначаемой приказом Генерального директора. 

На основании решения комиссии, сотруднику, прошедшему обучение и 

успешно сдавшему теоретическую часть и пробную квалификационную работу, 
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присваивается соответствующая профессия (квалификация), осуществляются 

кадровые перемещения (переводы). 

Нами была проведена оценка степени удовлетворенности вновь принятых 

в 2017 году сотрудников ООО «Орион-Р» процессом организации стажировки 

по следующим показателям: 

1. Полезность и применимость в дальнейшей работе полученных знаний 

и навыков в процессе Индивидуальной программы стажировки; 

2. Удовлетворенность процессом организации стажировки и 

участвующими в ней руководителями структурных подразделений; 

3. Удовлетворенность организацией взаимодействия с закрепленным за 

новичком наставником; 

4. Удовлетворенность процедурой проверки полученных знаний и 

навыков, организованной по окончании стажировки; 

5. Удовлетворенность работой на предприятии и интерес к работе. 

Результаты оценки представлены на рисунке 8. 

 

 
Рисунок 8 – Оценка степени удовлетворенности вновь принятых сотрудников ООО 

«Орион-Р» процессом организации стажировки (человек), 2017 г. 

 

Следует отметить, что использование результатов данной оценки имеет 

некоторые ограничения. Основным, из которых является сложность анализа 

полученных результатов: удовлетворенность является субъективным 

показателем. Сотрудники, прошедшие стажировку, могли по тем или иным 

причинам дать ответы, которые от них ожидали и которые не совпадают с 

действительностью и реальной степенью их удовлетворенности.  

Кроме этого, результаты опроса не позволяют определить степень 

влияния того или иного показателя на успешность всего процесса стажировки, 

а также нет возможности определить значимость этих факторов для вновь 

принятого сотрудника, который может повлиять на положительную или 

отрицательную оценку исследуемого процесса. 
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Общая степень удовлетворенности процессом организации стажировки в 

ООО «Орион-Р» представлена на рисунке 9. 

 

 
Рисунок 9 – Общая степень удовлетворенности вновь принятых сотрудников ООО «Орион-

Р» процессом организации стажировки в 2017 году, (%) 

 

С целью оценки процесса адаптации персонала на предприятии мы 

проанализировали соотношение коэффициентов текучести среди новых 

сотрудников (проработавших менее 1 года) и работников со стажем более 3 лет.  

 

 
 

Рисунок 10 – Коэффициент текучести персонала ООО «Орион-Р»  

2015-2017 гг, (%) 
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«Орион-Р». Это позволяет сделать вывод о существующих недостатках в 

организации адаптации вновь принятых сотрудников и процесса их 

стажировки. 

 
 

Рисунок 11 – Соотношение коэффициентов текучести персонала ООО «Орион-Р»  

2015-2017 гг, (%) 

 

Проведенный анализ позволил сформулировать некоторые проблемы в 

системе управления персоналом ООО «Орион-Р» в целом и в процессе 

организации адаптации вновь принятых сотрудников: 

1. Ежегодно увеличивается коэффициент текучести персонала. В 2017 

году он составил 37,34 %, что в три раза выше по равнению с 2015 годом. 

Одновременно снижается коэффициент постоянства кадров, что позволяет 

сделать вывод о недостатках в системе управления персоналом предприятия. 

2. Отсутствует разработанная система адаптации персонала, процесс 

вхождения работников в организацию не регламентирован, не разработана 

программа адаптации. 

3. Руководство организации процесс адаптации вновь принятых 

сотрудников приравнивает к процедуре проведения стажировки при приеме на 

работу закрепленной в СТП СМК 06-01-2015 «Управление деятельностью по 

поддержанию и повышению профессиональной деятельности персонала». 

4. Отдел управления персоналом не проводит оценку степени 

удовлетворенности сотрудников процессом организации стажировки вновь 

принятых работников, с момента разработки данный процесс не 

корректировался. Также отсутствуют данные по удовлетворенности работников 

трудом, системой мотивации и стимулирования, участием в развитии и 

деятельности предприятия. 

5. Не отслеживается эффективность процесса вхождения в коллектив 

нового работника. 
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Обозначенные проблемы могут быть решены посредством разработки и 

внедрения системы адаптации вновь принятых сотрудников, а также системы 

оценки эффективности данного процесса на предприятии. Это будет 

способствовать снижению текучести кадров в целом и текучести новых 

сотрудников в первый год работы, повышению мотивированности и 

удовлетворенности новых работников и наставников, снижению 

продолжительности периода адаптации и более быстрому росту 

производительности труда новых сотрудников. 

Внедрение системы адаптации на предприятии является достаточно 

сложной и трудоемкой задачей, решение которой требует, как временных, так и 

финансовых вложений со стороны руководства организацией. Однако, от 

решения данной задачи зависит уменьшение текучести персонала, более 

быстрое достижение рабочих показателей вновь принятыми работниками и 

эффективность всего предприятия в целом. 
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ПРОБЛЕМЫ ОЦЕНКИ КРЕДИТОСПОСОБНОСТИ КОРПОРАТИВНЫХ 

ЗАЕМЩИКОВ 

 

В статье рассматриваются проблемы оценки кредитоспособности 

корпоративных заемщиков и возможность улучшения методов оценки 

кредитоспособности на основе применения нейросетей. 

Ключевые слова: кредитоспособность, кредитование, искусственные, 

нейронные сети, корпоративные заемщики. 

 

На сегодняшний день тема кредитных банковских рисков привлекает 

внимание исследователей из разных областей экономической науки. Развитость 

рынка банковских услуг для корпоративных клиентов является правомерным 

процессом, затрагивающим интересы всех субъектов хозяйственных 

взаимоотношений [1]. 

Сегодня в условиях развития кредитования корпоративных клиентов у 

банков возникает ряд задач. Важнейшая из них направлена на снижение 

количества неоправданных кредитных решений, обеспечение полной и 

своевременной возвратности ссуд, а также уменьшения риска 

неплатежеспособности. 
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Кредитоспособность корпоративного клиента определяется путем 

анализа: 

– ликвидности и платежеспособности предприятия; 

– финансовых результатов; 

– движения денежных средств и прогноз развития и изменения в течение 

срока действия кредитного договора; 

– позиции на рынке. 

К количественным показателям эффективности деятельности заемщика 

можно отнести: 

– коэффициенты деловой активности; 

– коэффициенты рентабельности и левереджа; 

– коэффициенты ликвидности. 

Центральный банк Российской Федерации рекомендует прогнозировать и 

анализировать денежный поток заемщика, делать анализ бизнес-плана и 

проводить экономическое обоснование кредита. 

В роли показателей для корректировки, которые все банки устанавливают 

по своему усмотрению, выступают качественные характеристики деятельности 

заемщика. 

– уровень корпоративного управления; 

– добросовестность исполнения обязательств перед другими 

кредиторами; 

– общие позиции предприятия в конкурентной среде, по отрасли; 

– состояние рынка в конкретной нише; 

– деловая репутация [2]. 

Таким образом, конечным результатом анализа финансового состояния 

клиента-заемщика является, отнесение его к одной из групп: плохое, среднее, 

хорошее. 

Основные характеристики групп клиентов-заемщиков финансовому 

состоянию: 

1) хорошее финансовое состояние означает, что в компании отсутствуют 

негативные тенденции, деятельность стабильна, клиент-заемщик финансово 

устойчив; 

2) среднее финансовое состояние означает, что прямых угроз 

финансовому положению клиента-заемщика нет; 

3) плохое финансовое состояние показывает, что клиент-заемщик 

неплатежеспособен. 

Распространенные методики российских банков основаны на 

коэффициентном методе, методе анализа денежного потока, методе анализа 

делового риска. Метод оценки в каждом банке имеет индивидуальный подход и 

зависит не только от особенностей клиентов, но и от других действующих 

факторов, важными из которых являются: 

– вид и срок кредита; 

– доступность информации; 

– этап кредитного процесса; 

– размер кредита [3]. 
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Охарактеризуем основные методы оценки кредитоспособности 

корпоративных заемщиков [4]. 

1.Коэффициентный метод позволяет оценить кредитоспособность 

клиента-заемщика по нескольким финансовым показателям: коэффициенты 

ликвидности, коэффициенты эффективности и оборачиваемости, 

коэффициенты финансовой устойчивости, коэффициенты прибыльности, и 

коэффициенты обслуживания долга. Данные показатели отличаются друг от 

друга. Коэффициенты ликвидности означают способность заемщика быстро 

освободить из оборота денежные средства, которые необходимы для 

устойчивой финансово-хозяйственной деятельности. Коэффициенты 

оборачиваемости определяют эффективность использования денежных средств 

(данные коэффициенты дополняют показатели ликвидности). Коэффициенты 

финансовой устойчивости определяют, какая степень обеспеченности у 

клиента-заемщика собственным капиталом, и предоставляют возможность 

оценить размер собственного капитала, а также зависимость клиента-заемщика 

от привлеченных средств. Коэффициенты прибыльности определяют уровень 

доходности и показывают продуктивность использования всего капитала. 

Коэффициенты обслуживания долга выражают ту часть прибыли, которая 

направлена на погашение процентных платежей. 

Таким образом, представленные коэффициенты позволяют оценить 

финансовое состояние клиента-заемщика. 

Однако такой метод не учитывает многих факторов. Анализ базируется 

на показателях отчетности за прошлые годы, а не применяется с целью 

прогнозирования денежных потоков за определенный период в условиях 

нестабильности экономики, инфляционных процессов, не может служить 

объективной основой, которая выражала бы способность заемщика взять 

кредит и погасить его в будущем. 

2. Метод анализа денежного потока характеризует способ оценки 

кредитоспособности корпоративных клиентов, при котором используются 

показатели, отражающие оборот средств у клиента-заемщика в отчетном 

периоде. 

Анализ денежных потоков показывает источники притока денежных 

средств, и направление платежей и позволяет решить следующий ряд задач: 

– определить финансовые возможности предприятия и его динамику; 

– соразмерить инвестиционную, финансовую и операционную 

деятельность; 

– оценить денежные потоки. 

В результате расчетов по методу анализа денежных потоков, можно 

сделать выводы в отношении способности клиента-заемщика «собрать» 

нужную сумму денежных средств, для погашения ссудной задолженности и 

процентов по ссуде. 

3. Метод анализа делового риска дает возможность оценить вероятность 

неплатежа, достаточность денежных средств, необходимых для погашения 

кредита. Данный метод дополняет другие методы оценки кредитоспособности 

при кредитовании корпоративных клиентов банка. 
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Метод анализа делового риска позволяет оценить следующие элементы 

формирования делового риска: 

– вид деятельности заемщика; 

– конкурентная позиция; 

– операционная эффективность; 

– качество менеджмента. 

В настоящее время данный метод дает более точные результаты оценки 

кредитоспособности корпоративных клиентов, даже несмотря на определенные 

сложности, которые появляются в получении необходимой информации. 

Практика анализа и оценки кредитоспособности корпоративных клиентов 

в российских банках не совсем отвечает современной экономической ситуации 

и имеет необходимость совершенствовании [5]. 

Совершенствование методик оценки кредитоспособности корпоративных 

заемщиков должно быть направлено на снижение рисков и, как следствие, 

увеличение доходов кредитной организации. Одним из подходов к 

модернизации является внедрение технологии, искусственных нейронных 

сетей, как современной и обучаемой системы искусственного интеллекта, 

способной адекватно учитывать количественные и качественные показатели 

состояния заемщика. 

Литература: 
1. Ендронова В.Н. Направления на снижение кредитного риска // Банковское дело. – 

2012. – № 6. – С. 9–15 

2. Дадалеев А.З. Финансовая система России: учебник. М.: ИНФРА-М, 2013. – 303 с.  

3. Кирисюк Г.М., Ляховский В.С. Оценка банком кредитоспособности клиента-

заемщика // Деньги и кредит. – 2014. – № 9. – С. 48–49 

4. Кучиев А.З., Кучиева И.Х. Организация и методы оценки кредитоспособности 

корпоративных клиентов // Основы экономики. – 2014. – № 3. – С. 65–68 

5. Ендовицкий Д.А., Бочарова И.В. Анализ и оценка кредитоспособности заемщика: 

учебно-практическое пособие. М.: КНОРУС-М, 2011. – 164 с. 

 

Чердакова Е.В., ст. гр. ЗЭКмэф-116. 

Владимирский государственный университет имени Александра и 

Николая Григорьевича Столетовых, г.Владимир. 

 

МАРКЕТИНГ И ЕГО РОЛЬ В  

СТИМУЛИРОВАНИИ ПРОИЗВОДСТВА И СБЫТА ПРОДУКЦИИ 

 

В статье рассматривается управление процессом сбыта, предполагающее 

разработку комплекса мероприятий по организации, планированию и 

стимулированию сбыта продукции машиностроительного предприятия.  

Ключевые слова: управление сбытом продукции, процесс сбыта, сбытовая 

политика, сбытовая стратегия, выбор сбытовой сети. 

 

В своей ежедневной деятельности любой хозяйствующий субъект, 

основной деятельностью которого является производство какой-либо 

продукции, для сохранения и продвижения предприятия в соответствующем 
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сегменте рынка должен на постоянной основе отвечать на ряд вопросов, в числе 

которых: 

- что необходимо потребителям (пристрастия покупателя, удобство 

товара, полезность продукта, возрастной сегмент потенциальных пользователей 

и т.д.); 

- изучение предложения конкурентов с целью определения преимуществ 

или недостатков производимой продукции; 

- сопоставление цены своей продукции и продукции конкурентов сквозь 

призму качества товара и издержек на его производство; 

- эффективность рекламы производимой продукции с использованием 

всех возможных ресурсов; 

- обеспечение доступа покупателей к реализуемому товару с 

использованием современных способов реализации товара (мобильные 

сервисы, быстрая доставка к месту выдачи с момента заказа, безналичный 

расчет и т.д.); 

- пост продажный сервис [1]. 

Решение изложенных вопросов в совокупности охватывается понятием 

«маркетинг». 

Одним из важнейших составляющих маркетинга является сбыт и 

формируемая на предприятии сбытовая политика. 

Сбалансированная сбытовая политика позволяет обеспечить 

преимущество производимой продукции перед конкурентами, привлечь 

покупателей и увеличить доход. 

Для достижения указанных целей предприятие должно быть максимально 

«гибким», уметь подстраиваться к любым изменениям на рынке, быстро 

реагировать на меняющиеся запросы потребителей. [2] 

На данный момент важнейшей проблемой сбыта является поиск способов 

его эффективного регулирования, с помощью которых можно увеличить 

территории реализации товара, спектр производимой продукции, обеспечив 

при этом рост дохода, как в краткосрочной, так и в долгосрочной перспективе. 

Эффективная и правильная работа предприятия по производству товара 

высокого качества, определение адекватной и сбалансированной стоимости 

продукта не является «ключом к успеху» в части его сбыта, продвижения на 

рынке, привлечения максимального числа потенциальных покупателей [3]. 

В указанной связи определяющим фактором в работе любого 

предприятия будет являться именно правильно выстроенная сбытовая 

политика, направленная на эффективное продвижение товара, результатом 

которого будет рост прибыли. 

Остановимся на некоторых аспектах сбытовой политики, напрямую 

влияющих на эффективность маркетинга на предприятии. 

1. Изучение потребительской среды. Для каждого товара имеется свой 

участок рынка, характерные черты которого (с учетом его преимуществ, 

недостатков, а также возможных рисков) выясняются при помощи 

маркетинговых исследований. 
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При проведении подобных исследований основной упор необходимо 

делать на оценке количества потенциальных потребителей, их сосредоточение, 

установление примерной повторяемости заказов и правила покупки продукции.   

Упущения, допущенные при проведении маркетинговых исследований, 

могут привести не только к необоснованным затратам, но и к потере времени 

на исправление ошибок, упущение возможных конкурентных преимуществ.  

2. Оценка финансовой и технической возможностей предприятия на 

выпуск той продукции, которая будет не только востребована на рынке, но и 

доступна для потребителей (по результатам маркетинговых исследований). 

3. Исследование сбытовой политики конкурентов. На данном этапе 

производится оценка принятой на рынке коммерческой практики, количества 

поставляемой в отделы продаж продукции, способов продажи (сетевой ресурс с 

доставкой продукции в место, указанное покупателем или в отдел выдачи либо 

привычная торговая площадь), рекламы продукции и т.д. 

4. Оценка каналов сбыта и их экономической целесообразности. 

На этой стадии производитель определяет характер доставки 

производимого товара потребителю: прямые поставки (доставка и реализация в 

отделах продаж, принадлежащих предприятию-производителю) или поставки 

через посредников. 

Кроме того, может иметь место совмещение указанных двух способов. В 

таком случае в доставке товара до конечного потребителя участвуют как 

предприятие производитель, так и одно или несколько звеньев организаций-

посредников [4]. 

У каждого их указанных способов имеются как преимущества, так и 

недостатки. 

Так, при взаимодействии с посредниками предприятие не всегда в полной 

мере может осуществлять контроль всего пути товара до покупателя (тем более 

в случае многократной перепродажи). В таком случае производитель будет 

нести риск не только возможности существенного завышения конечной цены 

продукции. Может возникнуть угроза утраты связи товара и фирмы 

производителя, поскольку покупатель будет ассоциировать приобретенный 

товар с фирмой-посредником [5]. При смене организаций-посредников 

производитель может понести существенные потери на восстановление 

«узнаваемости» его продукции. 

Напротив, в отдельных случаях, при тщательном подборе посредников, 

имеющих длительный опыт присутствия на рынке, учете их специализации, 

выстраивании строгих правил взаимодействия наличие в торговой цепи фирм-

посредников может дать положительный эффект. 

Выбирая посредников, необходимо действовать от обратного – «от 

потребителя», учитывать варианты того, где с точки зрения удобства и 

доступности для покупателя можно еще реализовать продукцию. 

5. Определение на основе подробного анализа всего характера 

соответствующего сегмента рынка сбытовой политики и канала сбыта по 

каждой позиции производимой продукции. 

https://sinonim.org/s/%D1%81%D0%BE%D1%81%D1%80%D0%B5%D0%B4%D0%BE%D1%82%D0%BE%D1%87%D0%B5%D0%BD%D0%B8%D0%B5
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При этом, полагаем необходимым отметить, что выбранная в конкретный 

момент времени сбытовая политика не будет вариантом решения проблем 

сбыта на предприятии. С учетом постоянно меняющегося рынка, в том числе 

потребностей потребителей, покупательского спроса, рентабельности 

производства, предприятию необходимо постоянно «держать руку на пульсе». 

Отдел сбыта должен непрерывно пересматривать подходы к сбыту, искать 

новые каналы реализации товара, решать вопрос о разработке стратегии 

выхода, в том числе агрессивного, в новые регионы. В каждом случае 

коррекции сбытовой политики необходимо пересматривать и каналы сбыта, не 

бояться использовать на одной территории комбинированные каналы [6]. 

Безусловно представленная схема не может быть универсальной для всех 

сегментов рынка, поскольку все зависит от характера продукции, широты ее 

применения, количества потенциальных покупателей. Продукция, имеющая 

специальное либо узконаправленное назначение, может реализовываться по 

многолетней отработанной   схеме. 

Между тем, грамотная работа производителя по продвижению своего 

товара будет залогом успеха в борьбе за покупателя. 

Таким образом, профессионально организованная сбытовая политика 

предприятия – это один из ключевых средств удачного маркетинга, залог 

успешности любого предприятия. 
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Ключевые слова: управление сбытом продукции, процесс сбыта, сбытовая 

политика, сбытовая стратегия, выбор сбытовой сети. 
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На протяжении последних десятилетий в эпоху жесткой конкуренции 

вопросы обеспечения эффективного продвижения товаров занимают все 

большее внимание участников рынка. 

В указанной связи в сбытовой политике любой компании на первый план 

помимо налаживания производственного процесса, снижения издержек, 

увеличения качества производимой продукции выходят вопросы 

самоидентификации фирмы и всего, что с ней связано [1]. 

Перед каждым производителем стоит задача выделить себя в ряду 

конкурентов, сделать свой товар не просто узнаваемым. Задача производителя, 

чтобы покупатель при мысли о необходимости приобретения того или иного 

товара в первую очередь делал выбор именно на его фирме, как гаранте 

качества, успешности, востребованности, незаменимости его продукции, чтобы 

в конечном итоге произошло слияние названия товара и названия фирмы-

производителя, как глобально, так и в пределах одного региона [2].  

Подобные «истории успеха» в продвижении своего товара имели многие 

фирмы, названия которых прочно закрепились в сознании покупателей, как 

замена настоящему названию товара (фирма «Foen» и ее продукт «фен», фирма 

«Keds» и ее продукт «кеды», фирма Procter & Gamble и ее продукт «памперс», 

фирма Jacuzzi Inc. и ее продукт «джакузи», корпорации 3M и ее продукт 

«Scotch tape» или «скотч», компания Dictaphone и ее продукт «диктофон» и 

т.д.). 

Такой успех продукта и фирмы-производителя в разы увеличивает 

стоимость предприятия, поскольку его покупка может заменить долгие годы, а 

то и десятилетия, затраченные на продвижение товара и его популяризацию. 

Отправной точкой в идентификации (индивидуализации) товара или 

самой фирмы-производителя от конкурентов служит создание товарного знака 

(торговой марки), то есть дизайнерское решение в виде словесных, 

музыкальных, изобразительных, объемных и других обозначений или их 

комбинаций, изготовленных в любом цвете или цветовом сочетании (логотип). 

Товарные знаки защищены законами большинства стран мира, в том 

числе и России [3]  

При этом существует более широкое понятие, включающее в себя не 

только товарный знак, но и совокупность самого продаваемого продукта, его 

преимуществ по сравнению с аналогичными товарами, имидж компании-

производителя, ожидания широкой массы покупателей от его приобретения, 

качественная реклама, привязка товара и товарного знака в сознании 

покупателя. 

Совокупность указанных признаков образует понятие «брэнда», а 

деятельность по его продвижению «брэндингом».  

В современном мире деятельность по продвижению какого-либо бренда с 

развитием электронных технологий существенно трансформировалась. Однако 

ее философия, сформулированная как «влияние на максимально большее число 

потенциальных потребителей в целях формирования в сознании определенного 

образа товара, обеспечения нужности продукции конкретного бренда, его 
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близости и незаменимости для покупателя, и, как следствие, побуждение к 

совершению покупки» осталась неизменной [4]. 

Брэнд является одним из основных составляющих будущего дохода 

формы, исполняет в нем одну из главных ролей, определяя предпочтения 

покупателей. 

При этом стоит отметить, что успешное продвижение любого бренда 

напрямую зависит от подходов компании к производству продукции. Даже 

самый профессиональный подход к продвижению бренда не принесет 

положительного эффекта в отсутствие качества товара, его удобства, близости 

сервиса и т.д.  

Напротив, успешные бренды являются одними из важнейших рычагом 

маркетинга, поскольку успешный бренд является залогом доверия, который в 

свою очередь залогом будущих доходов. 

Таким образом, производитель любой продукции, формируя сбытовую 

политику для обеспечения своей успешности должен отвечать, помимо прочих, 

на два основных вопроса: «как произвести товар высокого качества при 

минимальных затратах?», «как влюбить в свой брэнд покупателя?». 

Практическая реализация сбытовой политики брендов позволила 

выделить принципы, позволяющие определить успешность проводимой 

сбытовой политики в целом и брэндинга в частности [5]. 

1. Превосходство в соответствующем сегменте товаров.  

Данный принцип характерен для лидирующих на рынке брендов, которые 

либо сумели привлечь к себе большее число покупателей (принцип 

узнаваемости), либо получают большую прибыль за счет более дорогого товара 

при меньшем числе покупателей. Лидирующий на рынке бренд может сочетать 

в себе оба из указанных показателей. 

2. Жизнеспособность к снижению или временному прекращению 

различных форм рекламы товара. 

Практика показывает, что зарекомендовавший себя за долгие годы бренд 

зачастую не проводит агрессивных рекламных кампаний по продвижению себя 

на рынке. В такой ситуации «авторитет» бренда играет для компании-

производителя положительную роль, обеспечивая постоянный интерес со 

стороны покупателей. При этом снижение числа потребителей в отсутствие 

постоянной рекламной подпитки будет незначительным. 

Напротив, бренды «новички» при снижении или прекращении рекламной 

подпитки на всех возможных ресурсах будут терять покупателей значительно 

быстрее. 

3. Формирование круга постоянных покупателей. 

Данный принцип характерен не только для брэндов-лидеров, но и для 

уверенных середняков, в сбытовой политике которых прослеживаются 

положительные тенденции. 

Формирование круга постоянных покупателей является важным 

показателем в работе предприятия, поскольку показывает, что производимый 

товар пришелся покупателю «по вкусу», он точно знает, что покупает и готов 

вернуться за новой покупкой. 

https://kartaslov.ru/%D1%81%D0%B8%D0%BD%D0%BE%D0%BD%D0%B8%D0%BC%D1%8B-%D0%BA-%D1%81%D0%BB%D0%BE%D0%B2%D1%83/%D0%B6%D0%B8%D0%B7%D0%BD%D0%B5%D1%81%D0%BF%D0%BE%D1%81%D0%BE%D0%B1%D0%BD%D0%BE%D1%81%D1%82%D1%8C
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4. Удорожание стоимости «брэндового товара», по сравнению с 

аналогичными товарами неразвитого брэнда. 

Данный принцип предполагает, что товар развитого брэнда всегда дороже 

аналогичных товаров неразвитого брэнда. При этом реальная стоимость 

«брэндового товара», как правило, значительно ниже его цены. 

Приведенное обстоятельство является результатом эффективного 

брэндинга, который обеспечивает интерес потребителя к «брэндовому товару» 

за счет его субъективного восприятия покупателем, как лучшего среди 

аналогичных. 

Именно восприятие «брэндового товара», как лучшего, обеспечивает для 

продавца возможность продавать его существенно дороже. В свою очередь 

покупатель готов выложить за раскрученный товар больше денег, получив 

согласно своим ожиданиям, не только качественный продукт, но и моральное 

удовлетворение. Таково общество потребления [6]. 

Кроме того, существующие десятилетия брэнды образуют некую связь 

временную связь между производителем и покупателем. Люди готовы платить 

за «брэндовый товар», который они покупают многие годы и не желают 

изменять себе и своему выбору. 

Поэтому многие компании, заработав солидный капитал, стараются 

поглотить тот или иной брэнд, получив в итоге «бизнес под ключ» со всей его 

историей и традициями, а также, что немаловажно, хорошо продающий товар. 

Таким образом, возникновение брэнда, как результата успешной 

сбытовой политики, может существенно улучшить не только текущее 

финансовое состояние, но и стоимость всей компании. 
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В статье дается характеристика открытого акционерного общества 

машиностроительного завода «ТОНАР», проводится анализ политики в области 

кадров и рассматриваются актуальные проблемы кадров. 

Ключевые слова: организационная структура, кадровая политика, 

трудовые ресурсы, кадровый потенциал. 

 

ООО МЗ «ТОНАР» является обществом с ограниченной 

ответственностью, которое было образовано как действующее юридическое 

лицо в 1997 году. Общая численность сотрудников предприятия составляет 796 

человек. ООО МЗ «ТОНАР» это крупнейший Российский производитель 

прицепной и полуприцепной техники, единственный в России производитель 

карьерных самосвалов и автопоездов повышенной грузоподъемности. 

Организация имеет определенную структуру, она состоит: 

1. аппарат управления: 

- генеральный директор, 

- технический директор, 

- отдел кадров, 

- бухгалтерия, 

- информационный отдел, 

- служба охраны труда, 

- ОТК, 

2. Транспортный цех; 

3. вспомогательное производство: 

- конструкторский отдел, 

- технологический отдел, 

- производство, 

Численность работников на конец 2017 год составила 796 человек. 

Машиностроение, как направление народного хозяйства, будет работать в 

соответствии с нормой, в случае если ее обеспечить специалистами высшей 

категории. 

В кадровом составе предприятия можно выделить несколько основные 

группы: администрация, работники основного производства, работники 

вспомогательного производства. 
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Основная роль в развитии ООО МЗ «ТОНАР» принадлежит кадровому 

составу основного производства. Именно на долю их квалифицированного 

труда приходится львиная доля работы. 

Для того чтобы дать анализ политики в области кадров ООО МЗ 

«ТОНАР», нам требуется дать ее оценку с точки зрения определенных 

показателей, критериев и коэффициентов, а именно: 

1. Коэффициент выбытия кадров (Кв.к.); 

2. Коэффициент приема кадров (Кп.к.); 

3. Коэффициент стабильности кадров (Кс.к.); 

4. Уровень текучести кадров (ТК); 

5. Соотношение работников (сотрудников) имеющих высшее, средне 

специальное и среднее образование; 

6. Соотношение приезжих и местных преподавателей; 

7. Степень учета интересов производства/интересов работников и т.д. 

Количественные и качественные характеристики персонала ООО МЗ 

«ТОНАР». 

Высшее образование имеет в основном управляющий персонал, 

технологи, инженеры, конструкторы принимаются на работу только с высшим 

техническим образованием и знанием конструкторских программ и умением 

читать чертежи. Для остальных сотрудников достаточно наличия среднего и 

средне-технического образования. Что довольно логично, так как каждая 

работа предъявляет свои собственные требования к качеству образования 

персонала. Работа управляющего персонала является достаточно сложной, 

потому что присутствует высокая степень ответственности при вынесении 

решений, охватом персонала и иными характеристиками. 

При ведении политики в области кадров ООО МЗ «ТОНАР» центральные 

акценты проставляются в пользу интересов компании, интересы сотрудников же 

практически не учитываются. Индивидуальный подход к кадровому составу 

предприятия отнюдь не приоритет кадровой политики (рисунок 1), но он имеет 

как положительные, так и отрицательные характеристики. 

 
Таблица 1 - Присущие черты кадровой политики 

Отрицательные черты Положительные черты 

1. Отсутствие творчества и невозможность 

проявить себя в работе; 
1. Дисциплинированность; 

2. Автоматическое, бездушное управление; 2. Обдуманность в распределении функций; 

3. Бюрократизм; 3. Повышение производительности труда. 

4. Неблагоприятный морально-

психологический климат в коллективе; 

4. Своевременное и оперативное принятие 

решений; 

 

Руководитель авторитарного типа больше характерен для 

производственного предприятия, нежели другие стили руководства. 

Показатель эффективности работы с персоналом оценивает кадровую 

политику любой организации. 
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С помощью следующих коэффициентов можно определить состояние 

кадров на предприятии (1). Коэффициент выбытия кадров Кп.к..  можно 

рассчитать по формуле, которая определяется отношением количества 

сотрудников, уволенных по всем причинам за данный период Ру.в.. к средней 

численности сотрудников за тот же период Р. 

 

Кв. к. =
Рт.п.

Р×100%
 (1) 

 

Кв. к. =
72

634,5 × 100%
≈ 11% 

 

По существующим данным рассчитаем коэффициент выбытия 

сотрудников за 2017 год, который составил 11 %. 

Коэффициент приема кадров Кп.к. можно определить, как   отношение 

количества сотрудников, принятых на работу за данный период Рп.к.. к 

среднесписочной численности сотрудников за тот же период Р (2). 

 

Кп. к =
Рп.к.

Р
× 100%(2) 

Кп. к. =
41

634,5
× 100% ≈ 6% 

 

Коэффициент приема кадров за 2017 год составил 6%. 

Коэффициент стабильности кадров Кс.к.. рассчитывается для оценки 

уровня организации как на уровне одного подразделения, так и предприятия в 

целом (3). 

 

Кс. к. = 1 −
Рт.п.

Р+Рп.
× 100%(3) 

Кс. к. = 1 −
72

634,5 + 41
× 100% = 89% 

 

где Ру.в. – численность сотрудников, уволенных из-за нарушения 

трудовой дисциплины и по собственному желанию за текущий период; 

Р – среднесписочная численность сотрудников на данном предприятии в 

период, предшествующий отчетному; 

Рп. – численность принятых сотрудников за отчетный период. 

Коэффициент стабильности составил 89%, в расчете использовались 

следующие данные: 

Ру.в.. –72 человека; 

Р – 634.5 человек; 

Рп. – 41 человек.  

Данный коэффициент показывает средний уровень организации 

управления предприятия. Приемлемый коэффициент стабильности кадров 

должен варьироваться в области 90-95%.  

Но наиболее существенным является коэффициент текучести кадров. 

Подробный анализ и расчет проводится ниже. 

Текучесть кадров. 
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Перемена места работы – не простая и болезненная процедура, не только 

для сотрудника, но и для общества. Компания по причине склонности к росту 

производительности труда заинтересована в устойчивом коллективе и 

прикладывает массу усилий, для уменьшения количества увольнений, 

поскольку кадровая текучесть является источником некоторых экономических 

потерь, которые связанны с не укомплектованностью штата. Обычно, у 

сотрудников, собирающихся уволиться, наблюдается тенденция снижения 

производительность труда, а у персонала, недавно приступившего к 

исполнению обязанностей на фирме, производительность труда ниже, чем в 

среднем по организации. Причиной тому служит временная 

неприспособленность персонала к новой работе и трудность социальной 

адаптации. 

Выделяют и положительные стороны в текучести кадров, которые 

подразумевают под собой увеличение возможностей сотрудника в трудовой 

деятельности и способность его к адаптации в коллективе. Существует также и 

отрицательная сторона, к который относятся: сбой рабочих процессов, 

ухудшение качества выполняемых работ сотрудниками, отвлеченность 

работников от основной деятельности, что приводит к потерям в организации.  

Сопоставив положительные и отрицательные стороны, можно сделать вывод, о 

том, что текучесть кадров – это скорость, с которой предприятие теряет своих 

сотрудников. На заводе основной причиной является уход по собственному 

желанию или по инициативе работодателя.   

Существует три группы факторов, которые вызывают кадровое 

передвижение: 

- личностные факторы – это опыт работы, уровень и качество, 

полученного образования, квалификация сотрудника, его возраст, половой 

признак и т.д.; 

- внешние факторы – это состояние экономики в регионе, высокая 

конкурентность данной продукции на рынке, семейные обстоятельства. 

- факторы, которые возникающие внутри предприятия – условия труда, 

уровень заработной платы, возможности профессионального роста работников, 

степень автоматизации производства, и т.п.; 

В то же время в каждой вышеперечисленной группе можно обособить 

факторы, отличные по способности и характеру их воздействия на персонал. 

Чтобы решать задачи по управлению передвижения кадров, перво-наперво 

необходимо помнить, что насыщенность и направленность этого передвижения 

определяются главным образом текучестью персонала, как наименее 

предсказуемой и трудно регулируемой частью общего количества движения 

персонала. 

Один из основных факторов, оказывающих влияние на уровень текучести 

кадров — это сфера деятельности организации. В ООО МЗ «ТОНАР» на 2017 

год из 72 уволившихся работников приходится 51 женщина и 21 мужчина. Это 

объясняется тем, что данное предприятие является круглосуточным объектом, 

на котором часто приходится задерживаться. 
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Уровень текучести кадров (ТК) рассчитывается с помощью соотношения 

количества уволившегося персонала по собственному желанию или по 

инициативе работодателя (Рт.к.) к среднесписочной численности работников 

(Рс.с.) (4). На крупных предприятиях такое соотношение может быть 

определено как для отдельной категории работников, так и для всего 

предприятия в целом: 

 

ТК =
Рт.к

Рс.с
× 100%(4) 

ТК =
72

634,5
× 100% = 11% 

С помощью приведенной выше формулы был произведён расчёт 

показателей текучести кадров ООО МЗ «ТОНАР» за 2017 год (при расчете 

учитывались только штатные сотрудники).  

Данный показатель составил – 11 %, т.к.  

634,5 человека – среднесписочное число работников (2017 г.). 

72 человека – число уволившихся с предприятия по инициативе 

руководителя или по собственному желанию (за 2017 г.). 

Проанализировав приказы об увольнении за 2017 г. можно сделать вывод, 

о том, что большинство сотрудников увольняются по собственному желанию 

(72 человека). 

Система отбора и найма персонала. 

Заполнением вакантных единиц занимается отела кадров. Поиск 

проводится только при наличии вакантной должности и соответствующей 

должностной инструкции, составленной по утвержденной форме. Сведения о 

вакансиях размещают на официальном сайте компании, на сайте центра 

занятости населения, на сайте job mo, путем размещения объявлений в СМИ, а 

также размещение объявлений на информационных досках территории 

организации и города в целом. В случае ввода новой вакансии поиск 

проводится только при наличии изменения в штатном расписании и 

соответствующей должностной инструкции. 

С целью повышения эффективности отбора сотрудников применяются 

многоуровневые собеседования. Первичное собеседование проходит в отделе 

кадров, где сотрудники кадровой службы знакомятся с документами кандидата 

на ту или иную вакансию, а также ознакомляют соискателя с правилами 

внутреннего трудового распорядка. Если сотрудник службы персонала 

посчитает соискателя подходящим к требованиям открытой вакансии, то 

следующее собеседование кандидат проходит непосредственно у начальника 

того подразделения, в котором открыта вакансия. Начальник подразделения в 

свою очередь рассказывает соискателю о трудовых обязанностях данной 

должности. Решение о приеме на работу принимает руководитель 

подразделения, ищущий сотрудника. 

Порядок оформления на работу. 

При приеме на работу соискатель должен предоставить в отдел кадров 

определенный перечень документов, а именно: 
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- паспорт; 

- СНИЛС (страховое свидетельство ПФРФ); 

- ИНН; 

- трудовую книжку; 

- справку 2НДФЛ (справка о доходах с предыдущего места работы за 

текущий год); 

- документ об образовании; 

- свидетельство о браке; 

- свидетельство о рождении детей; 

- военный билет; 

- фотографии 2 шт. (3 × 4). 

На базе данных документов инспектор по кадрам заполняет форму Т-2 и 

дает в которой сотрудник ознакамливается под роспись. При трудоустройстве с 

работником заключается трудовой договор, который составляется согласно 

Трудового кодекса Российской Федерации и одновременно издается приказ о 

приеме, с которым сотрудник так же должен ознакомится под роспись. 

В организации так же устанавливается испытательный срок 2 месяца - для 

рядовых сотрудников; для начальника отдела - 3 месяца. 

Сотрудник обязательно в день приема на работу проходит инструктаж по 

охране труда, технике безопасности и пожарной безопасности. 

Руководитель назначает наставника, который объясняет вновь принятому 

сотруднику правовые и этические нормы, действующие в организации, при 

необходимости этого сотрудника направляют на курсы повышения 

квалификации. 

Руководитель подразделения дает аргументированное заключение о 

прохождение либо не прохождении испытательного срока. Затем такое 

заключение направляется в отдел кадров в срок не позднее двух недель до 

окончания испытательного срока. При отрицательном результате прохождения 

испытательного срока следует увольнение по ст. 71 ТК РФ. 

Система стимулирования персонала. 

Главной задачей системы стимулирования персонала является повышение 

мотивации сотрудников к достижению высоких индивидуальных результатов труда 

в работе.  

Заработная плата работников устанавливается в соответствии со 

следующими критериями: 

1. Размер заработной платы формируется исходя из тарифно-

квалификационного справочника. 

2. Заработной платой работника коммерческого подразделения является 

оклад и процентная премия. Премия является процентной и выплачивается 

постоянно в зависимости от результатов труда. 

3. Зарплатой сотрудника функционального подразделения является оклад. 

Премия работника не является постоянной и определяется по результатам 

выполненной работы, которая оценивается непосредственным руководителем.  

Фонд оплаты труда является главным источником выплаты заработной 

платы работникам. На предприятии также действует повременная система 
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оплаты труда, под которой подразумевается начисление денежных средств с 

учетом фактически отработанного времени работника. 

Сверхурочная работа компенсируется работникам в соответствии с 

требованиями действующего законодательства РФ. 

На предприятии используется система стимулирования сотрудников. 

За добросовестное и качественное выполнение должностных 

обязанностей, а также повышение производительности труда, новаторство и за 

другие успехи в работе, руководство поощряет работников: 

- объявлением благодарности; 

- билетами на футбольные и хоккейные матчи; 

- премией ко дню машиностроителя; 

- премией ко дню рождения завода; 

- выходным днем и премией к юбилею завода; 

- грамотой министерства промышленности МО и РФ; 

- грамотой главы Орехово-Зуевского муниципального района; 

- повышение по карьерной лестнице. 

Проблемы кадровой политики ООО МЗ «ТОНАР». 

Изучив способы и принципы ведения политики в области кадров ООО 

МЗ «ТОНАР», можно сделать заключение, что политика в области кадров в 

обществе ведется неполноценно, спонтанно, и не систематично. Работа отдела 

кадров не подразумевает под собой постановку акцента на длительную 

перспективу и соответствующие прогнозы. Некоторые показатели движения, 

эффективности работы никогда не рассчитывались на предприятии. Они были 

проведены впервые. Текучесть кадров ООО МЗ «ТОНАР» небольшая. Это 

очевидно по коэффициенту стабильности кадров, который составил 89%. 

Стабильность кадров – это прямой путь к повышению производительности 

труда в организации. 

Непродуманный подход к поиску и подготовке кадров является 

существенным минусом политики в области кадров машиностроительного 

завода «ТОНАР». Причиной поиска персонала в период острой необходимости 

является отсутствие запасной кадровой базы. Отдел кадров должен проводить 

собеседования, анкетирования и представлять наиболее достойных кандидатов 

начальнику отдела, независимо от наличия свободных вакансий на 

предприятии. 

Проанализировав политику кадров на предприятии, его традиции, 

организационную культуру, можно сделать вывод, о том, что работники 

предприятия не в полной мере ощущают на себе проводимую политику в 

области кадров.  Руководство ООО МЗ «ТОНАР» не учитывает 

психологическую обстановку на предприятии, потенциальные возможности 

сотрудников, а также изменения во внешней среде. Выходом из данной 

ситуации может быть активное проведение социологических опросов и 

исследований, с целью изучения реакции коллектива и увеличения 

вовлеченности в трудовую деятельность. Так как заинтересованность 

отдельного сотрудника в работе организации слишком мала, руководство 

должно проводить меры для заинтересованности персонала, тем самым 
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замотивировав его к работе. Выбор максимально действенных способов 

мотивации кадров является одним из важнейших направлений в области 

кадровой политики. Мотивировать означает затронуть главные интересы 

работников и дать им шанс реализоваться в процессе трудовой деятельности. 
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ПРЕДПРИЯТИЙ СФЕРЫ УСЛУГ 

 

Данная статья посвящена обоснованию выбора системы налогообложения 

для предприятий сферы услуг. Прежде чем открыть заведение в сфере красоты, 

важно задуматься, какой способ налогообложения выбрать для салона красоты. 

В этом случае больше других подойдет специальный режим налогообложения 

— УСН, ЕНВД либо патентная система налогообложения. В статье определим, 

какой из названных режимов налогообложения лучше всего подойдет салону 

красоты. 

Ключевые слова: налогообложение предприятий, упрощенная система 

налогообложения, единый налог на вмененный доход, патентная система 

налогообложения, сфера услуг, налоговое бремя. 

 

До апреля 2011 года бизнесмены сталкивались с рядом сложностей, 

применяя ЕНВД. Дело в том, что не все услуги, предоставляемые салонами 

красоты, подходили под налогообложение по ЕНВД. Этому препятствовал 
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ОКУН – так, код 019300 «Услуги парикмахерских» не подразумевал 

проведение косметологических процедур, а ОКУН 019200 «Услуги соляриев» 

использовался для ЕНВД исключительно в банях и душевых. Поправки, 

внесенные в классификатор приказом Росстандарта № 1072-ст от 23.12.2010 г., 

упростили налогообложение салонов красоты. Код 019300 был заменен на 

«Парикмахерские и косметические услуги, оказываемые организациями 

коммунально-бытового назначения». Все необходимые для удобства 

бизнесменов пояснения были даны и в письме Минфина № 03-11-11/31 от 

25.01.2013 г.  

С 2017 года по новому ОКВЭД салоны красоты и парикмахерские 

пользуются другими кодами. Если в салоне не будут оказываться услуги 

медицинской направленности, то подойдут следующие коды:  

96.02 – услуги, оказываемые парикмахерскими и салонами бьюти-

индустрии;  

96.04 – физкультурно-оздоровительные мероприятия;  

96.09 – оказание персональных услуг клиентам.  

Если же будут оказываться услуги медицинской направленности, то стоит 

указать такие коды, как:  

86.90 – мероприятия по охране здоровья;  

86.90.2 – услуги, предоставляемые средним медицинским персоналом.  

Очевидно, бытовые услуги предоставляются во всех парикмахерских 

салонах, маникюрных кабинетах и мелких салонах красоты, тогда как 

нормальное функционирование салонов премиум-класса нельзя себе 

представить без процедур медицинской направленности. К бытовым услугам 

относят услуги по созданию и поддержанию стиля, поэтому они носят название 

имиджевых (парикмахерских, косметических). В чем состоят парикмахерские 

услуги, объяснять не нужно. А что включают косметические услуги? На самом 

деле данное понятие довольно объемное. Оно включает в себя такие 

процедуры, как: ногтевой сервис; уход за ресницами и бровями (наращивание, 

окрашивание, коррекция); гигиенический массаж; восковая эпиляция, 

депиляция, шугаринг; уход за лицом с нанесением масок и скрабов; 

декоративный макияж; ванночки для ног.  

Подчеркнем, что ЕНВД относится к добровольной системе взносов и 

является самой выгодной для большинства предпринимателей. Важно помнить, 

что, если на предприятии будет вестись деятельность, налоги по которой не 

могут быть уплачены по ЕНВД, должен иметь место раздельный учет. Это 

могут быть сразу ЕНВД и УСН. Подобная ситуация возможна, допустим, в 

парикмахерской, где налажена продажа дополнительной косметики. Но и здесь 

рекомендуется просчитать, какие виды налогов окажутся выгоднее [1]. 

Поскольку парикмахерские услуги относятся к разряду бытовых, физическим 

показателем для них является число работников. Это важно, ведь размер 

коллектива непосредственно сказывается на сумме вмененного дохода. Если же 

к этому добавить еще продажу средств, такая торговля должна рассчитываться 

именно с отдельно оборудованного торгового места, чтобы налоговая 

инспекция не рассчитывала сумму с площади общего зала. Тогда 
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налогообложение салона красоты по ЕНВД зависит от задействованной для 

клиентов площади. Также сумма налога может изменяться в зависимости от 

удаленности заведения от центра населенного пункта.  

Если есть штат сотрудников, налоги платятся в ФСС. Но допустим, 

собственник открыл парикмахерскую и работает там без чьей-либо помощи. В 

такой ситуации он платит налог только в ИФНС и ПФР. Расчеты 

осуществляются отдельно, но все равно оказываются тесно связанными. Так 

УСН серьезно сокращается. Если ИП решил, что для салона красоты 

упрощенная система налогообложения является наиболее подходящим 

вариантом, он имеет право подать заявление, после чего легко перейти на нее. 

Кроме того, у собственника есть выбор между УСН «Доходы» и УСН «Доходы 

минус расходы».  

При ЕНВД расчет производится не на основе фактического дохода, а 

исходя из возможного показателя от видов деятельности, разрешенных при 

«вмененке». Его оценивают в физических показателях, а не в суммарных. Для 

этого принимается во внимание площадь предприятия и число работников. 

Может иметь место ситуация, при которой доходы будут маленькими либо 

придется на некоторый срок закрыть заведение. Размер налога при этом 

сохранится, а его уплата будет обязательной. А вот если доходы поднимутся, то 

удастся хорошо заработать.  

Если в салоне красоты есть медицинская лицензия, то при выборе 

системы налогообложения рекомендуется прибегнуть к общей либо 

упрощенной системе оплаты налогов [2]. Какую систему налогообложения 

выгоднее выбрать для салона красоты, предприятия бытового обслуживания, 

куда относятся парикмахерские, ногтевые студии, СПА-центры и салоны 

красоты, имеют право пользоваться несколькими системами налогообложения, 

но при условии, что таким салоном красоты не предоставляются услуги, 

требующие наличия медицинской лицензии. Посчитаем налоговую нагрузку 

для фирмы за год. Допустим, форма собственности – ИП, штат – 8 человек, 

выручка – 12 000 000 руб./год, расходы – 9 000 000 руб./год. Получается, что 

ИП выгоднее всего приобрести патент.  
 

Таблица 1 - Расчет налоговой нагрузки за год 

Показатели 
ЕНВД – единый налог на 

вмененный доход 
УСНО – 6 % 

УСНО – доходы минус 

расходы 

Патент – до 15 человек, 

на 1 год 

База 

налогообложения 

рабочие места – 8 

сотрудников НБ = 8 * 7 500 * 

К1 * К2 = 8 * 7500 * 1,798 * 

0,6 = 64728, где 7 500 – 

базовая норма доходности, 

к1 и к2 – коэффициенты, 

учитывающие уровень 

инфляции и местоположение 

12 000 000 * 6% = 720 

000 – 117 000 = 603 000 

– 75 500 – 23 153,33 = 

504 346,67 

12 000 000 – 9 000 000 = 

3 000 000 руб. 

мин. доход, до 10 

человек включительно 

672 390 * 6% = 40 

343,40 

Ставка налога 15 % 6 % 7 %  

Налог 

64 728 * 12 мес. * 15 % = 116 

510 руб./год 29 127 = 58 254 

в год/квартал 

504 347 руб./год 210 000 руб./год 40 343 руб./год 
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Взносы в фонды 

за сотрудников 

250 000 * 30,2 % = 75 500 

руб./месяц 75 500 * 12 мес. = 

906 000 руб./год 

251 000 * 30,2 % = 75 

500 руб./месяц 75 500 * 

12 мес. = 906 000 

руб./год 

252 000 * 30,2 % = 75 

500 руб./месяц 75 500 * 

12 мес. = 906 000 

руб./год 

250 000 * 20,2 % = 50 

500 руб./мес. 50 500 * 

12 мес. = 606 000 

руб./год 

Взносы в фонды 

за 

предпринимателя 

фиксированный платеж  (32 

385 в 

2018 году) 

фиксированный платеж  

(32 385 в 

2018 году) 

фиксированный платеж  

(32 385 в 

2018 году) 

фиксированный платеж  

(32 385 в 

2018 году) 

1 % от оборота св. 300 000 

руб. взнос в ПФР – 117 000 

руб. 

1 % от оборота св. 300 

000 руб. взнос в ПФР – 

117 000 руб. 

1 % от оборота св. 300 

000 руб. взнос в ПФР – 

117 000 руб. 

1 % от оборота св. 300 

000 руб. взнос в ПФР – 

117 000 руб. 

Налоговая 

нагрузка 

в год – 1 104 408,33 руб. 

в месяц – 92 034 руб. 

в год – 1 387 683,67 

руб. 

в месяц – 115 640 руб. 

в год – 1 256 153,33 

руб. 

в месяц – 104 679 руб. 

в год – 786 496,33 руб.  

в месяц – 65 541 руб. 

Комментарии 

Наличие ККМ – не 

обязательно 

Наличие ККМ – 

обязательно для 

подтверждения размера 

дохода 

Наличие ККМ – 

обязательно для 

подтверждения размера 

дохода 

Наличие ККМ – не 

обязательно 

Особое внимание штатному 

расписанию и выработке 

мастеров 

Не нужно подтверждать 

расходы 

Нужно подтверждать 

расходы 

Достаточно вести 

Книгу учета доходов и 

расходов 

Достаточно вести 

Книгу учета доходов и 

расходов 

 

Таким образом, согласно таблице 1, самой выгодной системой 

налогообложения для индивидуальных предпринимателей в сфере бытовых 

услуг является патентная. Чтобы подтвердить это предположение рассчитаем 

налоговое бремя ИП для каждой системы налогообложения. 
 

Таблица 2 – Расчет налогового бремени ИП в сфере услуг 

Показатели 

ЕНВД – 

единый налог 

на вмененный 

доход 

УСН 
Патент – до 15 

человек, на 1 год Доходы 
Доходы минус 

расходы 

Выручка, руб. 12000000 12000000 12000000 12000000 

Единый налог, 

включая 

социальные 

взносы, руб/год 

1104408,33 1387683,67 1 256153,33 786496,33 

Налоговое бремя 9,20% 11,56% 10,47% 6,55% 

 

Таблица 2 подтверждает, что патентная система является самой выгодной 

для ИП. Причин для этого немало: она избавляет от подачи налоговых 

деклараций, тогда как налог рассчитывается уже при оплате патента. Эта 

разновидность налогообложения салона красоты может оформляться только 

ИП, но не организацией. Патент дает право на ведение деятельности на срок от 

месяца до года. Необходимо лишь, чтобы в выбранном субъекте РФ был 

данный вид налога. Напомним, что такой тип налогообложения позволяет 

попробовать начать бизнес и сразу определить, есть ли у него шансы на 
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развитие и процветание. Немаловажно, что обычно цена патентного режима 

невысока, но подчеркнем, что не всегда. При таком налогообложении салона 

красоты у предпринимателей появляется шанс параллельно вести свою 

деятельность в нескольких регионах, купив ряд патентов. Парикмахерский 

бизнес в этом случае, в отличие от розничной торговли и общепита, не связан с 

внесением платы в ФСС, только в ПФР (речь идет о страховых взносах, 

вносимых за сотрудников: они равны 20 % от сумм, выплачиваемых 

работникам).  

Законом закреплены строгие правила предпринимательства по патенту:  

 максимальное количество работников составляет 15 человек;  

 все виды деятельности предпринимателя находятся под строгим 

надзором;  

 максимальная площадь предприятия составляет 50 м², что в 3 раза 

меньше, чем при ЕНВД;  

 необходимо вести книгу учета, чтобы при необходимости подтвердить, 

что доходы остаются в разрешенных границах (60 миллионов рублей).  

Оплата патента производится во время его действия, до окончания 

текущего налогового периода. Иначе внести его стоимость невозможно, тогда 

как на ЕНВД и УСН удастся оплатить часть налога за счет уже внесенных 

страховых взносов.  

Оформление патента – лучший вариант налогообложения салона красоты 

для ИП. Правда, при росте заведения и необходимости увеличивать штат 

придется отдать предпочтение ЕНВД, ведь патент налагает ограничение по 

этому показателю. 
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Стабильность любого государства зависит от благополучия его граждан. 

Россия является социальным государством, это закреплено в конституции РФ. 

Это свидетельствует о том, что российские граждане имеют право на 

социальную защиту. Основным направлением для правительства, чтобы 

улучшить благополучие граждан, должна являться нормативно-правовая база в 

сфере социальных услуг. 

В этой связи в 2016 году в Российской Федерации вступил в силу закон от 

29 декабря 2015 г. № 388-ФЗ «О внесении изменений в отдельные 

законодательные акты Российской Федерации в части учета и 

совершенствования предоставления мер социальной поддержки исходя из 

обязанности соблюдения принципа адресности и применения критериев 

нуждаемости». [1] 

Данный закон предусматривает создание ЕГИССО (единой 

государственной системы социального обеспечения). Такая система содержит 

полные сведения обо всех мерах социальной поддержки, гарантиях, выплатах, 

компенсациях, которые предоставляются на федеральном, региональном и 

муниципальном уровнях. 

При этом основным законом, который устанавливает основы правового 

регулирования отношений по предоставлению социальных услуг, является - 

Федеральный закон от 28.12.2013 N 442-ФЗ «Об основах социального 

обслуживания граждан в Российской Федерации». 

Так же в стране действуют программы, которые призваны улучшить 

систему социального обслуживания граждан. К примеру, Государственная 

программа Российской Федерации «Доступная среда» на 2011-2020 годы. 

Главной её целью является обеспечение людей с ограниченными 

возможностями равными доступами ко всем сферам жизнедеятельности людей. 

[2] 

Одной из мер помощи социально слабым членам общества является 

социальное обслуживание населения. Оно включает в себя определенную 

систему действий, которые предназначены для людей, оказавшихся в трудной 

жизненной ситуации, с которой они не могут справиться самостоятельно. 

Существует масса причин, по которым граждане оказываются в таком 

положении – болезнь, инвалидность, сиротство, безработица, конфликты и 

жесткое обращение в семье, одиночество, тех, кто не может позаботиться о 

себе, отсутствие определенного места жительства. 

Это далеко не полный перечень ситуаций, в которые может попасть 

человек.  Причин, отражающих то, что он нуждается в поддержке, может быть 

великое множество, но помочь решить эти проблемы может государство. 

В рамках изучения вопросов тенденций развития социального 

обслуживания, была рассмотрена законодательная база.  

В соответствии со ст. 20 ФЗ РФ от 28.12.2013 г. № 442 «Об основах 

социального обслуживания граждан в РФ» (далее — Закон) получателям 
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социальных услуг с учетом их индивидуальных потребностей предоставляется 

целый ряд социальных услуг.  

Социальные услуги можно разделить на несколько категорий: 

1. Социально – бытовые – данные услуги, помогают поддерживать 

жизнедеятельность людей в быту; 

2. Социально – медицинские услуги - помогают поддерживать и 

сохранять здоровье граждан, которые получают социальные услуги. 

Осуществляются с помощью организации ухода, оказания содействия в 

проведении оздоровительных мероприятий, регулярного наблюдения за 

«клиентами» для выявления отклонений в состоянии их здоровья; 

3. Социально – психологические услуги – предусматривают помощь в 

коррекции психологического состояния человека для его адаптации в 

социальной среде. Так же включают в себя оказание психологической помощи 

анонимно с использованием «телефона доверия»; 

4. Социально – педагогические услуги – включают в себя профилактику 

отклонений в поведении и развитии личности. Формирование у «клиента» 

позитивных интересов, организацию его досуга, оказание помощи в семье в 

воспитании детей; 

5. Социально – трудовые услуги – помогают в решении вопросов 

трудоустройства и трудовой адаптацией (проведение мероприятий по 

обучению и переобучению необходимыми профессиональными навыками); 

6. Социальные – правовые услуги – осуществление помощи в получении 

юридических услуг как платно, так и бесплатно. В защите прав и законных 

интересов социально слабых слоев общества. Так же к таким услугам относятся 

помощь в оформлении и восстановлении утраченных документов; 

7. Срочные социальные услуги - включают в себя обеспечение горячим 

питанием и питьём, необходимой одеждой, обувью и т. д, другими словами, 

данные услуги направлены на оказание помощи людям. Которые оказались в 

непредвиденных ситуациях. [3] 

Целесообразно выделить тот факт, что приоритетными направлениями в 

политике государства являются показатели доступности услуг, добровольности, 

гуманности, приоритетности, конфиденциальности и профилактической 

направленности. 

Согласно данным, которые размещены на сайте государственной 

статистики Росстат, в РФ в 2014 году функционировало более 1,3 тыс. 

стационарных учреждений для инвалидов и граждан пожилого возраста, так же 

для лиц, которые страдают психическими расстройствами. Итого общее число 

зданий учреждения составило 3540 единиц. 
Характерным доказательством того, что государство старается развивать 

систему социальной поддержки населения является динамика роста социальных 

выплат (рисунок 1). 
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Рисунок 1 – Динамика роста социальных выплат, млрд. руб.  

 

Таким образом, наблюдается постепенное увеличение социальных выплат 

по России. Поэтому в 2016 году в сравнении с 2014 их сумма увеличилась на 

58,75% (на 3827,2 млрд. руб.) 

После проведенного анализа законодательного и экономического 

регулирования социальной политики государства было выявлено, что, не 

смотря на многочисленные меры, которые принимает государство для 

улучшения социальных показателей, в стране наблюдается низкий уровень 

качества обслуживания пожилых людей и инвалидов. На данном этапе развития 

страны уровень эффективности принимаемых мер остается низким. Такая 

ситуация отражается во многих факторах, среди которых – экономический 

показатель.   

Он отражается в недостатке финансирования сферы социального 

обслуживания. Это в свою очередь свидетельствует о низком качестве 

предоставляемых социальных услуг, дефициту социальных работников, 

плохому материально-техническому оснащению учреждений социального 

обслуживания. 

Характерным примером недостаточного финансирования социальной 

сферы, являются сведения о числе стационарных организаций социального 

обслуживания для граждан пожилого возраста и инвалидов (взрослых и детей) 

(рисунок 2). 

 
Рисунок 2 – Динамика числа стационарных организаций социального обслуживания в РФ 
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Правительство пытается улучшить политику социальной помощи, 

увеличить финансирование в данную сферу, но меры, которое оно принимает 

недостаточны. Подтверждением данного факта, является резкое снижение 

числа стационарных организаций, предоставляющих услуги проживания и 

соответствующего лечения пожилым людям и инвалидам. По статистическим 

данным к 2017 году число таких организаций снизилось в сравнении с 2011 

годом на 7,76 % - закрылось по всей России 110 организаций. Это связано с 

низким уровнем финансирования подобных организаций. К тому же небольшая 

заработная плата и слабый уровень престижа выражается в недостатке 

квалифицированных социальных работников.  

Неточности в законодательной основе – это ещё один показатель, 

который препятствует развитию социального обслуживания граждан. Не 

смотря на изменения в законодательстве, и на уже существующие законы в 

сфере социального обеспечения, в нём нет единой системы, которая будет 

регулировать социальное обеспечение во всех регионах страны. 

В современных реалиях в стране происходит ухудшение состояния 

здоровья населения, увеличение безработицы, старение общества и увеличение 

малообеспеченных граждан.  

Рассматривая данную тему, была выявлена необходимость в проведении 

ряда мероприятий, направленных на улучшение социального обслуживания 

населения, и, улучшения уровня жизни. 

Прежде всего, важно на законодательном уровне определить стандарты 

социального обслуживания одинаковые для всех субъектов РФ. Данная 

процедура позволит обеспечить более эффективную и качественную защиту 

граждан в области социальной поддержки.  

Государственные стандарты помогут персоналу, который работает в 

организациях социального обслуживания, взаимодействовать со своими 

клиентами и их семьями, более эффективно. В дополнение к факту того, что 

улучшиться общение между организацией и клиентом, введение стандартов, 

внесёт единый взгляд муниципальных образований на оказание социальной 

помощи. Благодаря их введению, произойдет экономия материальных и 

трудовых ресурсов, что положительно повлияет на экономику страны. 

Привлечение в сферу социального обеспечения негосударственного 

сектора (предпринимателей, коммерческих организаций) – является ещё одной 

возможностью, не только для улучшения экономических показателей, но и 

увеличения уровня социального благополучия. 

В настоящее время Россия значительно отстаёт от показателей уровня 

жизни других стран.  Сравнительно недавно в стране начали уделять внимание 

социально слабым слоям общества. Государство старается внедрить новые 

программы, для улучшения жизни людей, однако изменения не приносят в 

полной мере желаемого результата. 

Прежде всего, в РФ в вопросах социального обслуживания страдает 

законодательная основа. Внедрение государственных стандартов позволит 

внести ясность в предоставлении социальных услуг. Замедляет развитие 
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социальной сферы так же показатель низкого уровня финансовой поддержки и, 

как следствие, недостаточность профильного персонала. 

Необходимо осознание того, что внедрение одной и той же социальной 

программы происходит в каждом регионе по-своему, поэтому так важно четко 

и едино регламентировать деятельность всех социальных служб.  
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Для любой компании высокий кадровый потенциал является одним из 

основных решающих факторов, обеспечивающих конкурентоспособность и 

эффективность. Необходимо помнить, что работа с персоналом заключается не 

только в приеме на работу сотрудника, процесс работы с персоналом должен 

быть построен так, чтобы быстро и эффективно придти к необходимому 

результату в отношении каждого вопроса (в том числе и в кадровой сфере). 

Этому способствует разработанная и четко сформулированная кадровая 

политика – совокупность правил и норм, целей и представлений, которые 

определяют направление и содержание работы с персоналом. Именно через 

кадровую политику осуществляется реализация целей и задач управления 

персоналом, поэтому ее считают ядром системы управления персоналом [1]. 

Кадровая политика формируется руководством компании и реализуется 

кадровой службой в процессе выполнения ее сотрудниками своих функций. 

Принципы, методы, правила и нормы в области работы с персоналом должны 

быть определенным образом сформулированы, кадровая политика должна быть 

зафиксирована в локальных и иных нормативно-правовых актах компании, 

например правилах внутреннего трудового распорядка, коллективном договоре. 

Конечно, она не всегда четко обозначена в документах, однако независимо от 
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степени выраженности на бумаге своя кадровая политика есть в каждой 

организации. 

Объектом кадровой политики является персонал организации. А вот 

субъектом – система управления персоналом, состоящая из служб управления 

персоналом, самостоятельных структурных подразделений, объединенных по 

принципу функционального и методического подчинения. 

Кадры всегда относились к важнейшим факторам, обеспечивающим 

эффективность работы предприятия. Реализация потенциальных возможностей 

любой организации зависит от знаний, компетенции, квалификации, 

дисциплины, мотивации, способности решать проблемы, восприимчивости к 

обучению работающего персонала и руководящего состава. Поэтому кадровая 

политика — это составная часть всей управленческой и производственной 

деятельности организации и направлена на эффективный отбор персонала, его 

адаптацию, обучение и переобучение в соответствие с потребностями фирмы. 

Конечная цель кадровой политики — это создание сплоченной, ответственной, 

высокопроизводительной команды, способной решать любые задачи [2]. 

Обязанности по разработке кадровой политики в ООО «Контейнекс-

Монолит» возложены на отдел кадров. Подразделение возглавляется 

начальником отдела и действует на основании Положения о подразделении. 

Отдел кадров непосредственно подчиняется директору по безопасности. 

Основные направления кадровой политики: 

- политика занятости; 

- политика обучения; 

- политика оплаты труда; 

- политика благосостояния; 

- политика трудовых отношений. 

Рассмотрим каждое направление в отдельности. 

Отдел кадров производит набор персонала на предприятие на основании 

заявок руководителей подразделений и анализа численности персонала. 

Начальник отдела кадров подготавливает соответствующее объявление о 

возникшей вакансии, которое размещается в средствах массовой информации.  

Основными источниками кадров для ООО «Контейнекс-Монолит» 

являются учебные заведения начального и среднего звена (в Коврове три 

учебных заведения среднего звена и два начального), а также – высшие 

учебные заведения (в Коврове три вуза). Основными проблемами при подборе 

персонала из числа выпускников является низкая мотивация к труду у 

подрастающего поколения и нацеленность их на более крупные города. Также 

используются и неформальные источники подбора персонала: поиск 

претендентов среди знакомых, родственников тех, кто работает на 

предприятии. 

Следует отметить, что ООО «Контейнекс-Монолит» среди 

потенциальных работников котируется достаточно высоко. Предприятие имеет 

в городе и районе хорошую репутацию благодаря отсутствию задержек по 

выплате заработной платы и соблюдению всех социальных гарантий, 

предусмотренных ТК РФ, и даже более того (доставка с работы вечерней 
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смены, горячие обеды по льготным ценам, оплата посещения бассейна и 

ледового дворца). Об этом свидетельствуют и результаты недавней проверки 

государственной инспекции труда, по результатам которой отсутствуют 

нарушения в области кадрового законодательства и выплаты заработной платы. 

Можно сказать о том, что в организации действует открытая кадровая 

политика. 

Обучение персонала – важная составляющая кадровой политики 

организации, которая желает добиться высокого уровня производительности.  

На предприятии проводится обучение административно-управленческого 

персонала в виде участия работников в различных семинарах и курсах 

повышения квалификации. Рассматриваются предложения от компаний, 

которые организуют обучение, руководитель принимает решение о 

необходимости участия в том или ином семинаре. Также обучение проводится 

непосредственно на рабочих местах (вебинары). Предприятие считает 

необходимым поддерживать профессиональную квалификацию специалистов 

путем проведения обучения во внешних учебных заведениях. 

В ООО «Контейнекс-Монолит» используются методы обучения на 

рабочем месте, такие как инструктаж, адаптация, наставничество, ротация, 

кураторство.  

Организация проводит обязательное обучение сотрудников в области 

охраны труда, гражданской обороны и защиты от чрезвычайных ситуаций, 

пожарной безопасности, электробезопасности и по другим направлениям, 

предписываемым действующим законодательством. По результатам обучения 

сотрудникам выдаются соответствующие удостоверения. 

В ООО «Контейнекс-Монолит» организованы курсы английского и 

немецкого языка. Это продиктовано тем, что партнерами компании является 

австрийское предприятие Containex, а поставщиками различные зарубежные 

предприятия. 

От политики оплаты труда на предприятии зависит эффективность его 

работы. Размер оплаты труда зависит от сложности и условий выполняемой 

работы, профессионально-деловых качеств работника, результатов его труда и 

хозяйственной деятельности предприятия. 

На предприятии большое внимание уделяется политике благосостояния. 

Помимо льгот и компенсаций, предусмотренных Трудовым Кодексом РФ, 

предприятие обеспечивает своим работникам более широкий набор услуг и 

льгот, чем у других работодателей: 

- пользование бассейном и посещение ледового дворца; 

- частичная компенсация стоимости обедов (70% за счет предприятия); 

- льготные ссуды (в исключительных случаях); 

- материальная помощь (в связи с рождением ребенка, со смертью 

родственников, со стихийными бедствиями, с тяжелым материальным 

положением и т.п.); 

- создание комнат отдыха; 

- организация общепроизводственных праздников. 
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В ООО «Контейнекс-Монолит» организуются спортивные мероприятия, 

такие как перетягивание каната, турниры по настольному теннису, армреслинг, 

футбольные матчи. Победителям помимо материального поощрения вручаются 

грамоты, дипломы, а также объявляется благодарность. 

Политика трудовых отношений направлена на создание благоприятного 

психологического климата в коллективе, поиска взаимных способов решения 

трудовых конфликтов. В ООО «Контейнекс-Монолит отсутствует первичная 

профсоюзная организация. Представитель работников ООО «Контейнекс-

Монолит» избран из числа работников предприятия на общем собрании тайным 

голосованием. В его функции входит представлять интересы всех работников в 

социальном партнерстве на локальном уровне при проведении коллективных 

переговоров и при рассмотрении и разрешении трудовых споров работников с 

работодателем. 

Таким образом, можно сделать вывод о том, что на предприятии 

действует активная кадровая политика. 

Недостатки кадровой политики предприятия заключаются в следующем: 

- малочисленный состав работников отдела кадров (2 работника). 

- заявки на подбор персонала поступают в отдел кадров несвоевременно, 

не достаточно времени на планирование и прогнозирование необходимой 

численности и состава работников. 

- слишком длительная процедура отбора специалистов (от одного до трех 

месяцев), за этот период некоторые потенциальные работники находят другую 

работу. 

При отборе кадров применяется самый распространенный метод - 

собеседование, необходимо использовать и другие методы. Не проводится 

опрос увольняющихся работников, с целью снижения текучести кадров. Кроме 

того, на предприятии практически отсутствует система профессионального 

продвижения. Для работников среднего и низшего звена нет условий для 

продвижения по карьерной лестнице, не отлажена система работы с кадрами в 

области повышения их квалификации. 

Не практикуется перераспределение персонала внутри организации 

(внутреннее совместительство, перемещение работников с одного рабочего 

места на другое). Слабо организовано обучение рабочих без отрыва от 

производства с привлечением квалифицированных специалистов. В то же 

время, присутствуют очень жесткие требования к работникам, и за малейшую 

провинность применяются штрафы. 

Также существует необходимость улучшения санитарно-гигиенических 

условий труда, совершенствования охраны труда и его безопасности. 

В плане социального обеспечения нет льгот в виде дополнительного 

медицинского страхования, выделения средств на льготных условиях 

(приобретение жилья, лечение и т.п.), санаторно-курортного лечения для 

работников и членов их семей, материального поощрения за перевыполнение 

плана. Не предусмотрено дополнительное материальное стимулирование 

работников за выслугу лет, за отсутствие больничных листов и т.п. 
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Пути совершенствования кадровой политики ООО «Контейнекс-

Монолит» разрабатываются в текущих исследованиях автора данной работы. 
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Значение профсоюза в нашей стране невозможно недооценить. В 

настоящее время профсоюзное движение в России претерпевает серьёзные 

изменения. Численность выбывших из профсоюзов намного больше, чем 

входящих в него. Появляются новые (альтернативные) профсоюзы. От ФНПР 

альтернативные профсоюзы отличаются по составу членов и направлению 

деятельности.  

Новые профсоюзы создавались на предприятиях с 1980-х годов, на основе 

определённых профессиональных групп. Отказ от производственного принципа 

членства в организациях сделал эти профсоюзы более однородными по 

профессиональному составу. Альтернативные профсоюзы стали требовать 

соблюдения законных прав работников, несмотря на экономическое положение 

предприятия.  

К настоящему времени членским организациям ФНПР не удалось 

преодолеть тенденции сокращения профсоюзного членства. Для того, чтобы 

решить возникшие проблемы необходимо провести реструктуризацию всей 

деятельности. 
 

Таблица 1 – Динамика численности 

Год 1997 2001 2005 2018 

Численность в 

профсоюзе 
85 млн. 61 млн. 53 млн. 28 млн. 
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По таблице 1 может сделать вывод, о том, что изменения произошли 

кардинально. В 2018 году по сравнению с 1997 снижение численности 

произошло на 57 млн., что составило 67,05%. 

На настоящее время ФНПР объединяет 41 общероссийский профсоюз на 

правах членских организаций и 6 профсоюзов на договорной основе, имеет 79 

территориальных объединений организаций профсоюзов. 

Рассмотрим причины такой отрицательной динамики. 

Во-первых, снижение объемов производства и сокращение работающих 

вследствие экономического кризиса. 

Во-вторых, отсутствие полной информации о правозащитной 

деятельности профсоюзов в СМИ, интернете, социальных сетях. Существует 

мнение, что профсоюзы занимаются делами, никак не связанными с защитой 

интересов работников, а именно организуют соревнования на производстве, 

праздники и спортивные мероприятия, т. е., по сути, выполняют 

административные функции.  

В-третьих, устаревание кадров, нежелание дать дорогу молодым. В 

результате отсутствие новых идей, методов и форм работы профсоюзов.  

В-четвертых, автоматическое членство, многие не имеют информации о 

том, что состоят в профсоюзе, это составляет 2/3 всего рынка. 

Согласно опросу ФОМ, проведенному в феврале 2018 года, 74% 

респондентов считают, что работодатели не заинтересованы в существовании 

профсоюзов.  

В своё время профсоюзы имели в собственности значительные основные 

фонды, которые обслуживались членами профсоюзов и платившие 

профсоюзные взносы. Во Владимирской области были построены профкурсы, 

созданные по инициативе профсоюзов. Они использовались для проведения 

различных мероприятий и поддержания профсоюзного движения. 

В настоящее время профсоюзные курсы преобразовались, претерпели 

различные изменения. На курсах проводятся мероприятия по охране труда и 

технике безопасности, которые создаются для обучения, подготовки, 

переподготовки и повышения квалификации кадров.  А также большое 

внимание уделяется обучению профсоюзных кадров и актива, изучению 

законодательных актов, форм и методов профсоюзной деятельности, обмена 

опытом профсоюзных работ. 

Занятия проводят специалисты объединения организаций профсоюзов, 

департаментов комитетов областной администрации, фондов социального и 

пенсионного страхования, преподаватели высших учебных заведений. 

На базе Центра профсоюзов проводятся Всероссийские и международные 

семинары.  

Анализируя состав участников семинаров, приезжающих учиться с 

разных городов в 80-х, то он составлял 95% рынка. На сегодняшний день 

профсоюзы не имеет достаточных финансовых средств для проведения 

аналогичных мероприятий и повышения квалификации своих сотрудников. 

Поэтому для обеспечения доходности этих курсов необходимо активизировать 

деятельность их и привлечь к ним внимание не только населения, 
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проживающего на территории Владимирской области, но и в других регионах 

Российской Федерации. В этой связи, для того чтобы профкурсы и гостиница в 

настоящее время эффективно функционировали предлагается привлекать 

посетителей к размещению в комфортных номерах гостиницы для отдыха и 

проживания.  

Поскольку многие комнаты не имеют меблированных номеров, 

соответствующих современному уровню и способствующих привлечению 

клиентов, то целесообразно разработать стратегию развития профкурсов на 

территории Владимирской области с привлечением инвестиций и внедрении 

инновационных технологий.  

В настоящее время предприятие располагается во Владимире на 

озеленённой территории, около озера, не далеко от Боголюбова, занимает 

площадь в 73 Га. На сегодняшний момент территория с лесными угодьями не 

является благоустроенной, поскольку отсутствовали необходимые финансовые 

средства и инвесторы. Поэтому для возрождения и обновления деятельности 

необходимо предусмотреть другие подходы для привлечения клиентов. 

Для того, чтобы усовершенствовать профкурсы нужно вкладываться во 

внешний и внутренний вид организации и предлагать выгодные акции и 

специальные предложения, которые могли б заинтересовать и повысить 

лояльность клиентов.  

Анализируя рынок Владимирской области для предприятия УОО 

«Владимирский областной центр профсоюзов» планируется вводиться 

инновации, связанные с повышением комфортности проживания клиентов в 

номерах, а также на территориях, а именно обустройство территории при 

гостинице. При профкурсах находится большая территория, на которой можно 

разместить площадку, используемую для отдыха и детям, и взрослым. Для ее 

благоустройства можно предусмотреть фонтан и беседку для шашлыков. Это 

всё делается для того, чтобы, приезжая в гости люди ощущали себя в 

комфортных и удобных условиях. И смогли приезжать как компанией, так и 

семьями с детьми.   

 

Рисунок 1 – Площадка при гостинице для отдыха 
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Рисунок 2 - Площадка для шашлыков 

 

На рисунках 1 и 2 представлены макеты обустройства площадки при 

гостинице. На площадку смогут приходить не только жители гостиницы, но и 

сами владимирцы, которые смогут рассказывать своим знакомым о 

положительных сторонах гостиницы. 

Для продвижения гостиничных услуг и формирования положительного 

имиджа компании эффективным и результативным является размещение 

рекламы на билбордах. Она является одной из самых популярных и 

эффективных средств донесения нужной информации потребителю. 

Размещение билбордов планируется расположить на въезде в город со стороны 

Москвы (рисунок 3). 

 

 
Рисунок 3- Размещение рекламы на билбордах со стороны Москвы 

 

Вторая точка расположения билборда будет находиться на въезде со 

стороны Боголюбова (рис.4) — это самое выгодное размещение билборда, так 

как неподалёку в 400 метрах находится сама гостиница. Яркая, красочная 

реклама будет привлекать клиентов. 
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Рисунок 4 -Размещение рекламы на билбордах со стороны Боголюбова 

 

Рассчитаем расходы, которые понесут профкурсы (табл.2). 

Реструктуризацию планируется проводить в два этапа: внешняя 

реструктуризация и внутренняя реструктуризация. 

 
Таблица 2 - «Стоимость расходов для оптимизации предприятия» 

Наименование Стоимость 

1. Внешняя реструктуризация 

Скамейки 4*6900=27 600 руб. 

Цветники 11*1200=13 200 руб. 

Фонтан 65 000 

Каменная дорожка 3*7000=21 000 руб. 

Печатная брошюра 7*1000 = 7000руб. 

Билборды 3х3 (11*2)*12=264 000 

Беседка летняя 87 000 

Лавочка 6 300 

Мангал 9 000 

Зимняя беседка 165 000 

2. Внутренняя реструктуризация 

Гостиничные номера 56*90=5 040 000 

Итого 5 707 100 рублей 

 

Реализованные мероприятия помогут повысить посещаемость клиентов 

на 20%, также увеличить объём выручки на 5 млн. рублей и увеличить рейтинг 

компании с 3,5 до 4,5.  
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Статья посвящена проблемам воспроизводства населения в Ивановской 

области, выделены основные причины сокращения воспроизводства населения 

и предложены пути их решения. 

Ключевые слова: смертность, рождаемость, воспроизводство населения. 

 

На функционирование рынка труда оказывает значительное влияние 

демографическая ситуация. Факторами, определяющими развитие рынка труда, 

являются: численность трудоспособного населения, численность родившихся, и 

умерших, возрастная структура населения и т.д. Высокие показатели 

смертности приводят к   снижению интеллектуального потенциала населения и 

в итоге к нехватке рабочей силы, в особенности молодых квалифицированных 

специалистов. 

Актуальность темы заключается в том, что в настоящее время в 

Ивановской области все еще не преодолена тенденция к снижению средней 

продолжительности жизни. Изучение данной проблемы требует более 

детального рассмотрения причин смертности и выявления путей решения столь 

важной как для России, так и для региона проблемы, т.к. убыль населения 

оказывает значительное влияние на развитие и функционирование рынка труда. 

Для региона важно преодолеть данную проблему, т.к. увеличение смертности и 

низкие темпы рождаемости непосредственно связаны с такими понятиями, как 

безработица, нехватка кадров, и следствие из всего этого-спад экономики 

региона. Для того, чтобы разобраться с данной проблемой и выявить методы 

решения, необходимо рассмотреть теоретическую часть данного вопроса.  

Показатели рождаемости, смертности и естественного прироста (убыли) 

населения характеризуют естественное движение населения, то есть разницу 

между числом родившихся, и умерших за определённый период. Данные 

показатели рассчитывают за год, в расчёте на 1000 чел. Теперь стоит более 

подробно рассмотреть показатели рождаемости и смертности. Рождаемость — 

демографический показатель, показывающий, сколько человек родилось за 

определённый период на 1000 жителей. Смертность является вторым после 

рождаемости важнейшим демографическим процессом. Изучение смертности 

имеет своим предметом влияние, которое убыль оказывает на население, на его 

численность и структуру. Смертность – демографический показатель, который 

определяет количество единичных смертей, наступающих в разных возрастах и 

определяющих в своей совокупности порядок вымирания реального или 

условного поколения. Статистика смертности позволяет сделать: анализ 

существующей демографической ситуации и тенденций ее изменения; 
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разработать программу действий, направленных на улучшение 

демографической ситуации в регионе, определить ситуацию на рынке труда и 

показать связь демографических показателей и показателей рынка труда. 

Органы здравоохранения нуждаются в данных статистики смертности для того, 

чтобы разработать программы усовершенствования своей деятельности, а 

также эти данные необходимы для того, чтобы обеспечить трудовой потенциал 

региона. Для более полной картины происходящего необходимо рассмотреть 

специализацию региона, т.к. изменение смертности и рождаемости в первую 

очередь отражается на функционировании промышленности.  

Ивановская область известна как ведущий индустриальный центр России. 

В области развиты такие отрасли как текстиль и машиностроение, а также 

эффективно развиваются электроэнергетическая, топливная, химическая, 

пищевая, мукомольно-крупяная и комбикормовая, полиграфическая, 

строительная, швейная и деревообрабатывающая отрасли промышленности. 

Текстильная промышленность является ведущей отраслью промышленности по 

объемам производимой продукции. 

Основная проблема рынка труда Ивановской области – это высокий 

уровень безработицы и нехватка рабочей силы. Для того, чтобы обеспечить 

трудовой потенциал области необходимо посчитать количество родившихся и 

умерших, определить демографическую ситуацию региона, т.е. наблюдается ли 

в области естественный прирост или естественная убыль населения. Для этого 

обратимся к показателям смертности и рождаемости в регионе. 

В Ивановской области наблюдается рост смертности, особенно в 

трудоспособном возрасте. Рассмотрев статистику смертности в период с 2010 

по 2018 год, можно сделать вывод, что показатели смертности ежегодно растут 

и превышают показатели рождаемости, что приводит к естественной убыли 

населения. В 2010 году зафиксирован самый высокий показатель смертности, 

далее ситуация немного улучшается и к 2014 году показатель смертности 

доходит до отметки 16,4. В 2017 году данный показатель становится 16,1. В 

целом просматривается положительная динамика, т.е. показатель снижается, но 

всё-таки превышает рождаемость.   

По данным статистики самый высокий уровень рождаемости 

зафиксирован в 2013 году, который находится на уровне 11,7%.  Самый низкий 

наблюдался в 2017 году и составил 9,8%. Ситуация в регионе ухудшается.  В 

2017 году родилось 5689 человек, а умерло 9552; в 2018 году родилось 5305 

человек, а умерло 9729 человек.  Таким образом, в 2017 году естественная 

убыль населения составила -4421 человек, а в 2018 -3863 человека.  

Ивановская область — это регион, где доля людей пожилого возраста 

выше общероссийского значения, следовательно-это является одним из 

показателей высокой смертности населения, т.к. данная возрастная группа 

является самой уязвимой.  

Анализируя проблему воспроизводства населения Ивановской области, 

можно сделать вывод, что приоритетными видятся следующие направления 

снижения убыли населения: 
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 Снижение употребления алкоголя и курения путем пропаганды 

здорового образа жизни; 

 Увеличение продолжительности жизни путем улучшения диагностики 

заболеваний на ранних стадиях развития;  

 Пропаганда спортивного образа жизни путем увеличения доступности 

объектов для занятия спортом и путем создания положительного образа 

спортсмена через СМИ и кино; 

 Увеличение национального самосознания для формирования 

внутреннего стержня личности и создание площадок для проведения здорового 

коллективного досуга больших групп населения; 

 Создание доступной среды для психологической, медицинской помощи 

в трудных жизненных ситуациях; 

 Создание кардиологического лечебно-профилактического центра 

областного уровня с филиалами спортивно-оздоровительных центров; 

 Упрощение взаимодействия «доктор-пациент»; 

 Привлечение специалистов кардиологического направления медицины; 

 Ужесточение контроля за оборотом алкоголя и табачных изделий. 

 Также необходимы меры по увеличению рождаемости: 

 Доступность дошкольных учреждений для населения 

 Упрощение процедуры усыновления или удочерения детей  

 Пропаганда рождаемости. 

 Увеличение выплат за рождение ребенка, т.е. необходимо в бюджете 

региона создать приоритетную статью расходов для финансовой поддержки 

при рождении ребенка. 

 Создание центров для досуга детей школьного возраста. 

 Создание центров трудоустройства детей школьного возраста. 

 Финансовая поддержка матерей-одиночек. 

 Постройка социального жилья для семей с детьми. 

Таким образом, можно сделать вывод о том, что актуальность данной 

проблемы возрастает, поэтому постоянно будут требоваться новые методы и 

способы решения демографического кризиса региона. 
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В современном мире рынок труда молодых специалистов – важная 

составляющая всеобщего рынка труда. Актуальность данной темы заключается 

в исследовании процессов, происходящих на рынке труда для молодых 

специалистов Нижегородской области. Общеизвестно, что одной из главных 

проблем всех уровней профессионального образования является его 

недостаточная адекватность потребностям рынка труда. 

В составе инфраструктуры рынка труда молодых специалистов играю 

важную роль и вносят достаточно большую долю значимости образовательные 

учреждения – институты, университеты, профессиональные училища и т.д. 

К факторам проблемы занятости выпускников можно отнести: низкий 

уровень заработной платы молодых специалистов; отсутствие практических 

навыков и недостаточная квалификация; недостаточная информированность о 

тенденциях на рынке труда и навыков поведения на нем.  

Проблема трудоустройства выпускников с точки зрения Л.Н. Боголюбова 

и Н.И. Городецкой заключается в: отсутствие требуемого работодателя стажа 

работы и опыта; дискриминации женщин при приеме на работу; дисбаланса 

спроса и предложения на рынке труда [1]. И.В. Гуськов в своём анализе 

«Человек и труд» выделяет несколько важных проблем: отсутствием у молодых 

выпускников необходимых навыков практического использования полученных 

знаний; несоответствие уровня подготовки выпускников требованиям 

работодателей; ориентация выпускников на высокий уровень заработной платы 

и престижные специальности [2]. 

Можно сделать вывод, что авторы дополняют друг друга. Так как 

наличие стажа и опыта для выпускника является одним из главных требований 

на замещение вакансий. Так же наименее желательным кандидатом при приеме 

на работу оказывается молодая замужняя женщина, не имеющая детей, так как 

работодатель не желая нести лишние затраты на оплату декретного отпуска, 

однозначно предпочитает брать на работу мужчин. И не менее значимая 

проблема заключается в том, что существует несоответствие между тем, какие 

специальности на конкретный момент требуются на рынке труда, и тем, 

специалистов каких специальностей выпускают вузы. Все перечисленное выше 
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приводит, не к увеличению работников из числа молодежи, а к пополнению 

состава безработных. 

Социально-экономическое развитие каждого отдельно взятого региона в 

значительной степени определяется состоянием социально-трудового 

потенциала молодежи, эффективностью его формирования и использования. 

Молодёжный рынок труда — это обособленный социально-демографический 

фактор, как всемирной, так и российской экономики, которая подчиняется 

собственным закономерностям, являющимися необходимыми к учёту в 

политике занятости. Существует острая необходимость в оценке положения 

молодёжи на рынке труда, вытекающая из занимаемого этим сегментом 

высокого положения в экономическом будущем страны. Заметна большая роль 

молодёжи в социальных, экономических и политических движениях общества. 

Но при всей своей значимости, молодых людей характеризует неустойчивость, 

отсутствие опыта работы, низкий профессиональный статус. С учётом того, что 

рынок труда испытывает перенасыщение более конкурентоспособными слоями 

населения, молодёжь можно выделить в группу риска. Но вместе с тем, эта 

группа имеет огромный потенциал профессионального роста и способность к 

постоянной смене трудовых функций.  

Проблему трудоустройства молодежи, а в частности выпускников вузов, 

характеризует ряд факторов. Одним из них является региональная 

принадлежность молодых специалистов. Молодые люди из сёл и деревень, из-

за отсутствия собственного жилья, с гораздо большими трудностями смогут 

трудоустроиться на предприятия, расположенных в городе. Но также, как и 

сельская молодежь, городская, в процессе трудоустройства, сталкивается с 

проблемой несоответствия накопленного теоретического знания с требуемым 

на предприятии практическим. Но также, как и сельская молодежь, городская, в 

процессе трудоустройства, сталкивается с проблемой несоответствия 

накопленного теоретического знания с требуемым на предприятии 

практическим. 

На молодёжном рынке труда сложилась ситуация, характеризующаяся 

устойчивым уровнем возрастной безработицы - молодые люди от 18 до 22 лет. 

Она вытекает из двух основных факторов: как правило, трудовой деятельности 

этого возрастного состава населения мешает процесс обучения, который 

препятствует трудоустройству на полный рабочий, а альтернатива – неполный 

рабочий день – очень часто вызывает конфликт интересов и возможностей, как 

для работодателя, так и для молодого специалиста; из-за незаинтересованности 

работодателей в обучении новых сотрудников навыкам профессии, зачастую, 

рабочие места в компаниях отдают более опытным претендентам, исключая 

затраты на обучающую деятельность. 

Ещё одним фактором, влияющим на проблемное трудоустройство 

выпускников, выступает несоответствие подготовленных образовательными 

учреждениями специалистов и требуемых на рынке труда сотрудников. И 

результатом этого несоответствия является тот факт, что многие молодые 

специалисты, выучившись по тем или иным профилям, не могут найти себе 

вакансий на предприятиях, в компаниях, фирмах, что в свою очередь 
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провоцирует некоторые организации к трате дополнительных ресурсов для 

переобучения молодёжи под свои требования и нужды. 

Наглядный пример можно взять из данных по Нижегородской области 

[3]: 

 

Рисунок 1- Соотношение потребностей рынка труда и профессий выпускников ВУЗов 

 

По данному рисунку можно сказать, что происходит переизбыток в таких 

сферах как: экономика и управления, гуманитарные науки, а небольшой 

перевес отмечен в профессии с энергетикой и электротехникой. 

По данным статистики занятые по уровню образования в Нижегородской 

области были в следующем соотношении [3]: 

 

Рисунок 2- Классификация занятых по уровню образования 

 

Как видно из данного рисунка, 26,9% занятого населения имеют среднее 

профессиональное образование. Небольшой процент - 1,6 составляет люди, 

имеющие неполное высшее образование, сюда входят как студенты, 

обучающиеся и работающие одновременно, так и люди, не закончившие 

высшее учебное заведение. 

Проанализировав данную проблему, можно предложить следующие пути 

решения проблемы: 

 Создать день, в который будущие студенты смогут посетить различные 

предприятия. С цель получения информации о наиболее актуальных 

профессиях, в которых нуждается данная организация; 
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 необходимы различные предприятия, на которых студенты могли бы 

получать опыт и стаж необходимый при трудоустройстве; 

 создать партнерские связи службы занятости с работодателями. По 

заявкам работодателей служба занятости осуществляет подбор персонала из 

числа молодых специалистов, устраивает гарантированные собеседования, а в 

рамках ярмарок вакансий – презентацию молодых специалистов; 

 еще одним решением данной проблемы может являться целевой 

договор, который предоставляется в школы для будущих студентов. Должна 

присутствовать взаимосвязь между организациями, которые предлагают 

разнообразные профессии, с высшими учреждениями. Что в свою очередь дает 

стимул для получения профессионального образования и дальнейшей 

трудоспособности. Нужно предлагать будущим выпускникам как можно 

больше выбора в профессиях. 

Таким образом, для успешного трудоустройства студентов образование 

должно оказывать положительное влияние на успешность поиска работы на 

рынке труда не только само по себе, но и за счет навыков в использовании 

информации, способности добывать информацию и устанавливать нужные 

связи и контакты. При выборе будущей специальности, профессии, места 

работы абитуриенту следует учитывать динамику спроса и предложения на 

рынке труда, чтобы успешно трудоустроиться после выпуска из вуза. 
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КОНЦЕПЦИЯ КЛАСТЕРНОЙ ОРГАНИЗАЦИИ 

ПРЕДПРИНИМАТЕЛЬСКОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ В СФЕРЕ 

ТЕКСТИЛЬНОГО ПРОИЗВОДСТВА (НА ПРИМЕРЕ ВЛАДИМИРСКОЙ 

ОБЛАСТИ) 

 

Новая форма организации предпринимательской деятельности, 

основанная на кластерном подходе, направленна на создание новой формы 

организации труда и формирование такой инновационной системы, которая 

увязывает в единое целое отраслевое и региональное развитие. В статье 

рассматривается организация предпринимательской деятельности в сфере 

текстильного производства повышающего эффективность функционирования 
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субъектов предпринимательства основывающихся на новых технологиях и 

решениях, перспективах развития производства верхней мужской одежды во 

Владимирской области. 

Ключевые слова: текстильное производство, предпринимательская 

деятельность, кластерный подход, инновационная ориентированность.  

 

Легкая промышленность Российской Федерации — это важнейший 

многопрофильный и инновационно привлекательный сектор экономики, 

обеспечивающий укрепление обороноспособности, экономической, социальной 

и интеллектуальной безопасности страны, а также содействующий 

гармоничному развитию регионов, решению социальных вопросов. 

Для более точной оценки состояния рынка легкой промышленности 

необходимо проанализировать объем выпуска трикотажных изделий по 

федеральным округам за период с 2010 по 2016 года. Данные представлены в 

таблице 1. [4] 

 
Таблица 1 - Объем выпуска трикотажных изделий по федеральным округам 

 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 Т
 ср 

Российская 

Федерация, млн.шт. 
153 140 141 147 138 115 125 0,97 

Центральный 

федеральный округ 
41756 44378 46290 49580 47294 48686 57887 1,06 

Северо-Западный 

федеральный округ 
14258 13395 6329 6070 5046 4084 4255 0,82 

Южный 

федеральный округ 
24953 31497 40589 45167 42459 20556 20811 0,97 

Северо-Кавказский 

федеральный округ 
11800 5282 4399 3700 4571 4846 4788 0,86 

Приволжский 

федеральный округ 
40902 27462 26130 26938 23928 24848 22793 0,91 

Уральский 

федеральный округ 
3636 3860 3657 3307 2701 1897 1689 0,88 

Сибирский 

федеральный округ 
12713 11643 12212 10607 10401 9499 11495 0,98 

Дальневосточный 

федеральный округ 
2788 2169 1885 1561 1421 806 1190 0,87 

 

Проанализировав таблицу 1, можно сделать вывод о том, что в 

большинстве округов наблюдается некоторое снижение темпов роста выпуска 

трикотажных изделий, но в ЦФО наблюдается увеличение объемов на 6%. 

Центральный федеральный округ является лидером в производстве 

продукции легкой промышленности. Крупнейшим центром является 

Ивановская область. Рассмотрим динамику производства текстильной 

продукции в каждом из регионов, входящих в ЦФО. [4] 
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Рисунок 1 - Доля производства текстильной продукции в регионах ЦФО 

 

Неизменным лидером по производству текстильной продукции является 

Ивановская область (43,1%). В регионе активно реализуется проект 

текстильного кластера – производство продукции от заготовки сырья до 

продажи готового продукта. Далее следуют Тверская и Смоленская области 

(5,8% и 4,8% соответственно). Менее всего текстильная промышленность 

развита в таких регионах, как Белгородская область и Липецкая область. 

В традиционном для Владимирской области текстильном и швейном 

производстве основными приоритетами являются производственно-

технологическая реструктуризация, заключающаяся в модернизации или 

техническом перевооружении производства с целью обеспечения 

конкурентоспособности выпускаемой продукции; активное участие 

предприятий текстильной отрасли в реализации программ импортозамещения; 

размещение эффективного бизнеса на промплощадках обанкротившихся 

компаний с максимальным вовлечением имеющихся трудовых ресурсов; 

внедрение наукоемких и ресурсосберегающих технологий и оборудования, 

обеспечивающих эффективное использование сырьевых ресурсов. [6] 

Рассмотрим изменение доли текстильного производства во Владимирской 

области за 2005, 2014 и 2016 года (рис. 2). [4] 

 

 
Рисунок 2  -  Доля текстильного производства во Владимирской области 
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Проанализировав данные, представленные на рисунке 2, можно сделать 

вывод о том, что с 2005 по 2014 года произошел спад производства, однако к 

2016 году, постепенно наблюдается тенденция к увеличению объемов 

предпринимательской деятельности в текстильной сфере Владимирской 

области. Наиболее крупными и известными предприятиями Владимирской 

области по производству текстильной и швейной продукции являются: 

 АО «Сударь» (пиджаки, брюки, сорочки, галстуки, пальто, куртки, 

плащи, ветровки, джинсы, джемперы, свитеры, футболки, а также: ремни, 

зажимы, запонки, кашне и другие модные аксессуары) [3] 

 Швейная компания «Авико» (женское пальто) [2] 

 Псковская швейная фабрика «Славянка» (торговая марка «TRUVOR») 

(мужская одежда) [1] 

Для установления зависимости между разнообразием продукции и 

численностью персонала необходимо проранжировать предприятия по 

различным показателям деятельности и рассчитать коэффициент ранговой 

корреляции (таблица 2). 

 
Таблица 2 - Ранжирование предприятий для расчета коэффициента корреляции 

Предприятия «Сударь» «Авико» «TRUVOR» ∑ 

Р
ан

г 

Разнообразие 

продукции 
2,5 1 2,5  

Численность 

персонала 
2 1 3  

d 0,5 0 -0,5  

d
2 

0,25 0 0,25 0,5 

 

𝑟 = 1 −
6 ∑ 𝑑2

𝑛(𝑛2 − 1)
= 1 −

6 ∗ 0,5

3(32 − 1)
= 1 −

3

3 × 8
= 1 − 0,125 = 0,9 

Исходя из полученных данных, коэффициент корреляции равен 0,9 

(0,9>0,7), можно сделать вывод о том, что разнообразие выпускаемой 

продукции и численность персонала зависят друг от друга. 

Во Владимирской области, в основном, представлено широкое 

разнообразие женских пальто, однако мужским видам продукции уделено 

меньше внимания. На рынке представлено несколько предприятий, 

занимающихся продажей данной продукции, но цена такого изделия 

начинается от 6000 рублей, и заканчиваются классом дорогих элитных пальто 

бизнес-линейки. Такая ценовая политика настораживает потенциального 

покупателя. 

В связи с этим, на одном из малых предприятий Владимирской области, 

занимающихся производством женских пальто, предлагается инновационное 

решение по расширению ассортимента изделий, включающее новое 

производство мужских пальто и плащей, а также аксессуаров к ним: головных 

уборов и шарфов. 

Для продвижения данной идеи был проведен социологический опрос, в 

котором участвовали респонденты в возрасте от 16 до 50 лет. Около 50% 
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опрошенных высказали заинтересованность в приобретении моделей 

представленной коллекции. Данные, полученные в результате анкетирования, 

позволили предприятию принять решение о создании и выпуске небольшой 

пробной коллекции мужских пальто и плащей, а также аксессуаров к ним. 

Выявлены основные причины отсутствия желания в приобретении 

моделей. К ним можно отнести: 

 - Не подходит стиль (85,71%) – представители данной категории 

предпочитают спортивный стиль 

 - Нет подходящей модели 

Также респондентам предлагалось выбрать цену, которую бы они 

посчитали приемлемой для совершения покупки. Результаты показали 

следующее: 

 Средняя цена на пальто и плащи: от 3500 до 4500 рублей 

 Средняя цена на головные уборы: до 1500 рублей 

 Средняя цена на шарфы: от 500 до 700 рублей 

Цветовую гамму изделий составляют преимущественно темные оттенки: 

черный (58,82%), темно-синий (23,53%) и серый цвет (11,76%). 

Не остался без исследования вопрос о выборе модели. Результаты 

оказались следующими: 

 Модели для пальто: 

 Пальто Честерфилд 

 Пальто Коверт 

 Классическое пальто 

 Пальто Остер 

 Модели для плащей: 

 Плащ Макинтош 

 Плащ Губертус 

 Модели головных уборов: 

 Шляпа Федора 

 Шляпа Трилби 

 Модели шарфов: 

 Повседневный зимний шарф 

 Модный летний шарф 

 Двусторонний (реверсивный) шарф 

Таким образом, проведенный опрос респондентов и результаты 

обработки анкет позволили заключить, что производство мужской верхней 

одежды и аксессуаров к ней будет пользоваться популярностью среди 

населения Владимирской области. 

Несмотря на то, что отрасль активно развивается, существует ряд 

проблем, требующих решения. К ним относятся: 

 техническая и технологическая неукомплектованность необходимым 

оборудованием на предприятиях легкой промышленности по сравнению с 
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зарубежными странами, выражаемая в высокой материалоемкости, 

энергоемкости и трудоемкости производства; 

 низкий уровень инновационной и инвестиционной деятельности 

отрасли, выражаемый в слабой конкурентоспособности отечественных товаров, 

в низкой доле «ноу-хау» и инновационной продукции в объеме продаж на 

российском и мировом рынке; 

 высокий удельный вес импорта, ставший причиной усиления 

стратегической и товарной зависимости государства от зарубежных стран; 

 отсутствие цивилизованного рынка потребительских товаров, 

выражаемое в обострении конкуренции на внутреннем рынке между 

российскими и зарубежными товаропроизводителями; 

 социальная и кадровая проблема, проявляющаяся в дефиците 

высококвалифицированных специалистов, управленческих кадров, основных и 

вспомогательных рабочих по всем технологическим цепочкам. 

В Приказе Минпромторга проблемы указаны подробно, а также причины 

их возникновения и результаты их воздействия. Данные представлены в 

таблице 3. [5] 

 
Таблица 3 - Проблемы легкой промышленности: причины и результаты их воздействия 

Проблемы в 

отрасли 
Причины возникновения Результаты воздействия 

Техническая и 

технологическая 

отсталость легкой 

промышленности 

от зарубежных 

стран 

 моральный и физический износ 

ОПФ 

 отсутствие на многих предприятиях 

современных технологических 

переделов (беления, крашения, печати) 

 отсутствие автоматизированных 

систем управления производственных 

процессов 

 высокая сырьеемкость, 

трудоемкость, энергоемкость 

производства 

 невысокое качество, 

«неинтересный» дизайн продукции и 

высокая себестоимость 

 разрыв между развитием 

мирового рынка легкой 

промышленности и развитием 

российской отрасли 

Низкий уровень 

инновационной и 

инвестиционной 

деятельности 

отрасли 

- недостаточный для модернизации и 

реструктуризации производства уровень 

инвестиций 

- низкий уровень использования 

производственных мощностей и 

освоения прогрессивных технологий 

- нарушение гармоничного развития 

промышленного производства и 

отраслевой науки 

- деградация наукоемких производств 

- усиливающийся разрыв между 

требованиями потребителей к 

качеству товаров и возможностью 

предприятий их удовлетворить 

- высокая товарная зависимость от 

зарубежных стран 

Высокий удельный 

вес импорта 

- несоответствие производства, 

ассортимента и качества продукции 

спросу российского и мирового рынков 

- слабая конкурентные позиции 

российских товаропроизводителей 

 

Отсутствие 

цивилизованного 

рынка 

потребительских 

товаров 

- слабое развитие рыночное 

инфраструктуры, законодательной базы 

- обострение конкуренции на 

внутреннем рынке между 

российскими и зарубежными 

товарами 

- потеря отечественными 

предприятиями своих позиций и 

сегментов рынка 
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Социальная и 

кадровая проблема 

- слабое решение вопросов 

благосостояния ППП 

- низкие возможности предприятий в 

создании условий, необходимых для 

привлечения молодого 

высококвалифицированного персонала 

- ежегодный отток рабочих кадров 

- дефицит 

высококвалифицированных 

специалистов 

- низкие темпы роста 

производительности труда 

 

Таким образом, для стабилизации текстильной отрасли необходимо 

разработать механизм реализации возможных направлений развития на основе 

кластерного подхода повышающий эффективность функционирования 

субъектов предпринимательства в условиях новой экономики, в которой формы 

развития производства основываются на новых технологиях и решениях 

способствующих межотраслевому и региональному развитию.  
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СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ СИСТЕМЫ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ 

ПРЕДПРИЯТИЯ  

 

В рамках статьи автор рассматривает определение управления 

персоналом организации, раскрывает особенности данного процесса, а также 

описывает методы совершенствования системы управления персоналом 

организации. 

Ключевые слова: персонал, управление персоналом, кадровая политика, 

мотивация. 

 

Персонал является важнейшей составляющей в процессе формирования 

эффективной стратегии развития современной компании, а управление 

персоналом при этом является неотъемлемой частью общего процесса по 

реализации управления предприятием. Управление персоналом является 

многосторонним и сложным процессом, он наделен определенными 

особенностями и закономерностями, а также направлен на формирование 

https://www.truvor.ru/
https://aviko-palto.ru/
http://www.sudar.su/
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социальной политики организации, способствует реализации положений 

социального партнерства, а также наделяет доверием отношения между 

работниками и работодателями [2].  

Именно обеспечение эффективности процесса управления персоналом 

является одной из важных проблем менеджмента любой организации, которая 

заинтересована в повышении эффективности своего функционирования. 

Осуществление эффективной работы с персоналом в значительной степени 

способствует улучшению методов работы с персоналом, а также обеспечивает 

внедрение опыта в деятельность компании как зарубежных стран, так и 

имеющегося опыта в отечественной науки [5]. 

Важно отметить, что современный менеджмент рассматривает персонал 

не только в качестве трудовых ресурсов компании, но и как определенную 

социальную систему, состоящую из индивидов, использующих имеющийся у 

них творческий потенциал в рамках реализации совместной деятельности.  

А.Я. Кибанов определял управление персоналом как процесс, в рамках 

которого происходит формирование, а также направление мотивационных 

установок персонала в соответствии со стоящими перед компанией 

стратегическими задачами развития. Данный подход основывается на 

понимании процесса управления персоналом в узком контексте мотивационной 

политики, при этом, не принимая во внимание такие важнейшие 

социологические аспекты управления, как удовлетворенность работка 

существующими условиями работы, потребность персонала в самореализации и 

в развитии и так далее [1]. 

Е.В. Швеньк в своих работах отмечает, что управление персоналом – это 

обеспечение организации необходимым количественным составом работников, 

которые выполняют требуемые от них определенные производственные 

функции. При этом исследователь считает, что эффективность процесса 

управления персоналом определяется уровнем достижения целей развития 

предприятия. В рамках данного определения прослеживается акцент на наборе 

нужного числа работников с целью выполнения ими их профессиональных 

обязанностей [4].  

Таким образом, можно сделать вывод о том, что система управления 

персоналом представляет собой совокупность различных приемов, методов, 

технологий организации работы с персоналом предприятия. При этом 

содержательно процесс управления персоналом организации не ограничивается 

только отбором и наймом на работу сотрудников, он также подразумевает 

действия менеджмента предприятия в области профессиональной подготовки, 

развития персонала, обеспечения взаимодействия сотрудников организации и 

их руководителей.  

Управление персоналом в компаниях различного типа, исходя из видов и 

масштабов их деятельности, осуществляют специалисты по персоналу или 

кадрам или их объединения в виде отдела по управлению персоналом или 

отдела кадров. Первостепенными задачами кадровых служб являются подбор 

нужных специалистов, организация их работы с максимальной 

результативностью, постоянное совершенствование функций сотрудников [2]. 
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Процесс совершенствования управления персоналом в организации 

основывается на взаимосвязанном использовании разноплановой методологии 

управления кадрами предприятия. 

В настоящее время в научной литературе выделяются административно-

технические, экономические и психологические методы совершенствования 

управления персоналом компании. Посредством их активного применения 

вырабатываются эффективные способы воздействия на весь коллектив 

предприятия, а также на отдельных работников, что в значительной степени 

способствует улучшению функционирования фирмы или, наоборот, приводит к 

ухудшению результатов ее деятельности [5]. Например, назначение штрафных 

санкций внутри предприятия за нарушение внутреннего распорядка может 

повлечь за собой недовольство сотрудников и даже увеличение численности 

текучести кадров. Вместе с тем, данное решение может позитивно повлиять на 

дисциплину и, следовательно, на производительность труда. Это означает, что 

любой метод одновременно может влиять как положительно, так и 

отрицательно. 

Перечисленные методы способствуют совершенствованию системы 

управления персоналом, не только нацелены на улучшение условий труда 

сотрудников предприятия, но и в долгосрочной перспективе позволят компании 

развиваться более успешно [1]. 

Отметим, что выбор тех или иных методов воздействия на персонал 

обусловлено спецификой деятельности организации, а также особенностями 

структуры персонала фирмы, состоянием социально-психологического климата 

предприятия. 

Литература: 
1. Граб В. П. Управление персоналом // НиКа. 2017. С. 131-136 

2. Долженко Р. А. Инновации в системе управления персоналом организации // 

Вестник АГАУ. 2018. №1 (99). С. 21-28 

3. Квагинидзе В. С., Поповская М. Н., Чупейкина Н. Н. Управление персоналом в 

современных условиях // ГИАБ. 2016. №S3. С. 56-61 

4. Кощеева Н. А. Программа развития персонала коммерческого предприятия // 

Вестник Удмуртского университета. Серия «Экономика и право». 2017. №2. С. 73-77 

5. Маслов Е. В. Управление персоналом: технология и идеология // Организационная 

психология. 2016. №1. С. 81-84 

 

Ерёмина К.М., ст. гр. УП-115 

Научный руководитель: Никонорова С.А., к.э.н., доц. каф. ЭУИИ  

Владимирский государственный университет имени Александра Григорьевича 

и Николая Григорьевича Столетовых, г. Владимир 

 

СТРАТЕГИЯ РАЗВИТИЯ ИННОВАЦИЙ ВЛАДИМИРСКОЙ ОБЛАСТИ 

В ОБЛАСТИ ПРОМЫШЛЕННОСТИ 

 

В статье рассматривается стратегия развития инноваций в 

промышленности Владимирской области, выделяются слагаемые успеха 

инновационных процессов и дается характеристика инноваций региона.  
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Инновация считается принципиально новым решением в области 

технологий, техники управления и организации труда. Цель внедрения 

технологий - повышение качества продукции и реализация максимально 

эффективного производства. Инновации делают тот или иной сектор бизнеса 

более конкурентоспособным. В успешных компаниях именно они являются 

продуктом грамотного управления структурой. При этом инновации обязаны 

решать возникшую проблему и приносить желанный результат.  В связи с этим 

инновационные технологии предопределят наше будущее.         

Владимирская область по сравнению с другими регионами не отстает в 

инновационном развитии. Как гласит Постановление Администрации 

Владимирской области от 16 июня 2015 г. № 562: «За последние годы 

построено достаточное количество предприятий, специализирующихся на 

разработке и производстве энергоэффективной и экологичной продукции с 

применением инновационных технологий».
 [1]

  

Наиболее известными компаниями в данной области являются: 

 АО «РМ «Нанотех»; 

 ООО «РУСАЛОКС»; 

 АО «Компания «СТЭС-Владимир»; 

 ООО «Акрилан». 

Реализация операции по производству продукции с применением 

инновационных технологий произошла совместно с партнерами АО 

«РОСНАНО» и Госкорпорация «ВНЕШЭКОНОМБАНК», занимающихся 

созданием новых производств в области наноиндустрии. 

На территории Владимирской области сложились подходящие условия 

для создания уникальных лекарственных средств, поэтому предприятия, 

специализирующиеся на разработке данных препаратов, имеют особое 

значение в инновационном развитии региона. Основная точка создания 

компонентов лекарственных препаратов сформирована в Петушинском районе, 

в котором сконцентрировано около 10 фармацевтических организаций
 [2]

. 

К предприятиям, производящим уникальные лекарственные средства, не 

имеющие аналогов, относится:  

 АО «ГЕНЕРИУМ»; 

 ЗОА «ФФ «Лекко»; 

 ООО «Славянская аптека»; 

 ООО «ЛЭНС-Фарм».  

На базе Международного биотехнологического центра и инновационного 

предприятия АО «ГЕНЕРИУМ» в Петушинском районе в пос. Вольгинский 

был сформирован фармацевтический кластер, являющийся самым 

перспективным направлением в этой области.  

Данный кластер специализируется на выполнении таких процессов, как: 
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 создание и внедрение инноваций в сферу выпуска безопасных, 

лекарственных, вакцинных и диагностических препаратов; 

 обучение, переобучение и повышение квалификации специалистов. 

Самым известным и ведущим предприятием в области выпуска 

инновационных лекарственных средств является АО «ГЕНЕРИУМ». Ведущий 

приоритет организации – безопасность препаратов для всех пациентов. В 

рамках исследования темы были рассмотрены основные достижения АО 

«ГЕНЕРИУМ». 

 
Рисунок 1 - Основные достижения АО «ГЕНЕРИУМ» 

 

В целом применение пациентами вышеуказанных лекарственных 

препаратов позволяет сохранить высокий уровень их жизни.   

Многое в нашей жизни не поддается контролю. Хотя даже на здоровье и, 

порой на настроение, можно повлиять, ведь наука не стоит на месте. На 

продолжительность жизни, помимо медицины, влияет и то, что человек 

употребляет в пищу. В настоящее время производство высококачественной 

продукции обеспечивается наличием инновационных технологий. За последние 

годы было придумано достаточно большое количество нововведений, 

способных упростить производство и повысить качество изготовляемой 

продукции.  

Инновации в общественном питании – область постоянно 

видоизменяющаяся.  За последние годы освоено достаточно большое 

количество новых производств, поэтому данная отрасль считается одной из 

самых ведущих во Владимирской области в сфере обрабатывающих 

производств. В регионе сконцентрировано около 50 предприятий
 [1]

, а также 

широкий спектр цехов, специализирующихся на этом направлении. В рамках 
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исследования темы были выявлены основные перспективные направления 

отрасли. 

К ним относится: 

 рост объемов выпуска продукции компании «Магги»; 

 увеличение производства пивных напитков в ООО «Рудо-Аква» 

«Лакинский пивзавод».  

Государственная программа предполагает дальнейшее развитие отрасли 

посредством максимального использования сырья, производимого в области; 

улучшения управляемости сбытовой и производственной деятельностью; 

укрепления материально-технической базы предприятий.     

В инновационном развитии региона большую роль сыграло заключение 

соглашений администрацией Владимирской области с организациями, 

представленными на рисунке 2.    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Рисунок 2 -  Организации, с которыми были заключены соглашения администрацией 

Владимирской области 
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В рамках исследования темы были выявлены основные институты 

развития инновационного потенциала области. Именно они сыграли 

значительную роль в разработке нанотехнологий.   Данные институты 

представлены на рисунке 3.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Рисунок 3 - Основные институты развития инновационного потенциала Владимирской 

области 

 

Во Владимирской области нанотехнологии не отстают в развитии. 

Важным элементом, позволяющим успешно вести инновационную 

деятельность, является технопарк, представляющий собой особую форму 

взаимодействия науки, производства и образования. В рамках исследования 

темы было выявлено, что на территории региона планируется создание 

технопарковой зоны, направленной на стимулирование развития 

нанотехнологий, и состоящей из индустриального парка и межрегионального 

кластера «Фотоника». Данная операция будет осуществляться на базе 

инфраструктурного потенциала ФКП «Государственный лазерный полигон 

«Радуга».   

Основная деятельность предприятия связана с такими процессами, как: 

 - разработка, производство инновационных продуктов в сфере лазерных 

технологий, фотоники; 

 - выпуск оптических, электрооптических и оптоэлектронных устройств.  

Производство вышеуказанного оборудования направлено на развитие 

кабельного производства, на увеличение объемов выпуска радиоаппаратуры и 

средств связи и на освоение выпуска инновационных продуктов. 

Основная доля инноваций в промышленности региона приходится на 

химическое производство. Интересным является опыт предприятий, 

специализирующихся в этой отрасли. Как сказано в Постановлении от 16 июня 

2015 г. № 562: «На территории Владимирской области наблюдается дефицит 

природных сырьевых ресурсов».
[1]

 В связи с этим химическое производство 

связано с переработкой готовых полимерных материалов, поступающих из 

других регионов, поэтому предприятия данной отрасли занимаются 

производством пластических масс, синтетических смол, выпуском 

многофункциональных полимерных материалов, изготовлением изделий из 

пластмасс и выпуском лекарственных препаратов. 
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Стратегия инновационного развития отрасли предполагает увеличение 

производства за счет реализации проектов следующих компаний: 

 «Владимирский полиэфир»; 

 АО «РБ-Групп»; 

 ООО «ЛЭНС-Фарм». 

Дальнейшее развитие данной области будет достигнуто посредством 

стабильной работы таких предприятий, как: 

 АО «ГЕНЕРИУМ»; 

 АО «РМ «НАНОТЕХ»; 

 ООО ВНП «Владипур»; 

 ООО «Дау Изолан».  

Важным сегментом экономики Владимирской области был и остается 

лесопромышленный комплекс. Перспективные направления отрасли 

представлены на рисунке 4.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Рисунок 4 - Перспективные направления развития лесопромышленного комплекса 

Владимирской области 

 

Инновационный путь развития отрасли предполагает завершение 
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ООО «Владимирский ЛПК» и ООО «КовровЛесПром».  В среднесрочной 

перспективе планируется начать реализацию проекта ЗАО «Муром».  

Суть программы заключается в следующем: 

 Освоение лесов в Северо-западной зоне региона; 

 Реализация второй линии по производству плиты под маркой Green 

Board на «Строительные инновации».  

В условиях современного общества очень важна социальная 

направленность деятельности. Особое внимание уделяется внешнему виду 

сотрудников.  Качественная и удобная одежда способствует повышению 

качества работы персонала, а также формирует благоприятный имидж 

организации.  
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На региональном уровне стала актуальной тенденция развития 

текстильных и швейных процессов. Основные приоритеты в этой области 

представлены на рисунке 5. 

 
Рисунок 5 - Перспективные направления развития текстильного и швейного производства 

Владимирской области 

 

Стратегия развития инноваций в области текстильного и швейного 

производства будет достигнута за счет стабильной работы предприятия АО 

«Сударь», специализирующееся на создании новых высокопроизводительных 

мощностей по выпуску нетканых полотен, внедрении новых технологий 

иглопрошивания и термоскрепления волокон, разработанных ООО 

«Предприятие нетканых полотен». 

Постановление администрации Владимирской области от 16 июня 2015 г. 

№ 562 гласит: «Государственная программа «Развитие промышленности 

Владимирской области, повышение ее конкурентоспособности и обеспечение 

импортозамещения на 2015-2020 годы» реализуется в один этап. Срок 

реализации программы: 2015-2020 гг.».
 [1]

 За данные периоды во регионе 
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благоприятных условий для инновационного развития. В настоящее время 
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положительно влияющих на деятельность области.  Особого внимания 

заслуживают предприятия, демонстрирующие высокие показатели 

инновационной активности, через внедрение своих собственных 

инновационных разработок и технологий. Лидерами являются организации 

фармацевтической промышленности: АО «ГЕНЕРИУМ», ООО «ЛЭНС-

ФАРМ», АО «ЛЕККО» и другие. Достигнутые темпы роста экономики региона 

позволяют быть уверенными в правильности выработанной стратегии и 

достижимости поставленных задач.  
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В данной статье рассматривается научно-инновационный 

производственный потенциал Владимирской области. 

Ключевые слова: Промышленность, инновация, модернизация, развитие. 

 

Основой экономики любого территориального подразделения является 

промышленность. Не исключение и Владимирская область Центрального 

Федерального Округа России. Доля промышленности в валовом региональном 

продукте на рассматриваемой территории в течение уже 10 лет не опускается 

ниже 40%, более 30% всех рабочих мест области составляют данные 

предприятия. 

Для того, чтобы промышленность Владимирской области обеспечивала 

устойчивое развитие необходимо решение спектра проблем, которые позволят 

свести к минимуму воздействие негативных факторов, которые в большинстве 

связаны с адаптацией и принятием изменений устоявшихся 

традиций/правил/технологий и т.д., что и является основной проблемой 

трансформации российского производства. 

Основными проблемами промышленного комплекса региона являются: 

1. Отличие традиционных производств самой низкой 

производительностью; 

2. Объем продукции не оправдывает затраты на налогообложение; 

http://www.generium.ru/
http://www.dow-izolan.com/
http://www.vladipur.ru/
http://www.membranium.com/
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3. Проблема высокой степени износа основных производственных 

фондов в традиционном секторе промышленности, нехватка собственного 

капитала на изменение ситуации; 

4. Недостаточность инвестиций, оборотных средств для организации и 

модернизации производства; 

5. Высокая затратность производимой на территории Владимирской 

области продукции и ограниченные возможности в ее производстве и 

реализации; 

6. Низкий уровень конкурентоспособности продукции и жертвы 

качеством для низкой стоимости конечного продукта; 

7. Низкий уровень маркетинга продукции; 

8. Низкий уровень заработной платы трудящихся в производстве, что 

провоцирует утечку кадров в более прибыльные сферы деятельности и другие 

регионы. Статистика: средний уровень зарплаты во Владимирской области 

составляет 22 400 рублей, Московской области – 39 000 руб., Нижегородской 

области – 25 900 рублей, В Ярославской области – 25 100 руб., в Рязанской 

области – 23 800 рублей. 

9. Недостаточная востребованность профессии среди молодого 

поколения, в том числе и у опытного персонала, способного качественно 

управлять и участвовать в научных разработках; 

10. Отсутствие анализа рынков сбыта, поставщиков сырья, 

исследований спроса и потребностей населения. 

На самом деле, ввиду небольшого списка проблем отставания 

промышленности Владимирской области, большую роль играет масштаб и 

интенсивное развитие этого перечня. Постоянная работа над развитием научно-

технологического потенциала Владимирской области говорит о том, что при 

имеющемся потенциале производственных мощностей и возможностях, при 

прочих условиях производство по-прежнему идет на убыль. Стоит отметить, 

что инновационная политика идет на спад не только во Владимирской области, 

но и во многих других регионах Центрального Федерального Округа, таких как 

Ивановская область, Костромская, Орловская, Тамбовская, Тверская и 

Тульская. 

Анализируя предприятия, на настоящее время функционирующие на 

территории Владимирской области и возможности инвестиционных вложений 

выводы о дальнейших перспективах развития базовых отраслей 

промышленного комплекса следующие. 

В машиностроении и производстве оборудования ожидается 

положительная динамика, которая будет достигнута путем увеличения объемов 

производства продукции специального назначения на предприятиях оборонно-

промышленного комплекса. Так же планируется модернизация и расширение 

производства ОАО «Ковровский электромеханический завод» в рамках 

договора с японской компанией «Такисава» о производстве прецизионных 

токарных центров с программным управлением нового поколения, и в том 

числе объем производства будет увеличен и для производства нефтегазовой 

промышленности ООО «ГУСАР» трубопроводной арматуры. 
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Так же, на территории Владимирской области действует еще одно 

предприятия, занимающее лидирующие позиции в России, занимающееся 

гидравликой и робототехническим комплексом ОАО «Ковровский 

электромеханический завод» (КЭМЗ), в столице получило поддержку со 

стороны Московского государственного технологического университета 

«СТАНКИН». Данное предприятие находится в тесном сотрудничестве с 

фирмами Франции, Италии, Люксембурга, Чехии, Японии.  Перспективным 

направлением является серийное изготовление совместно с чешской компанией 

Hydroma ряда многофункциональных универсальных погрузчиков «Ant» 

грузоподъемностью от 750 до 2500 кг. 

Во Владимирской области действует проект компании «Русклимат» по 

инновациям промышленности в сфере производства литых алюминиевых 

радиаторов отопления и компонентов промышленной вентиляции. На данном 

этапе реализации данного проекта ведутся разработки по созданию кластера 

инженерных, климатических систем и электроники. Одной из планируемых 

видов продукции будут являться – приборы автоматического регулирования 

температур. 

В машиностроении и производстве оборудования основное внимание 

уделяется на решение более важных задач по проблеме эффективности 

использования сырья и массовому переводу общественного транспорта на 

экологичный вид топлива – газ. Во Владимирской области компанией 

«ВОЛГАБАС» было завершено строительство завода по серийному выпуску 

автобусов на газомоторном топливе, успешно была реализована первая партия 

машин. Стоит так же отметить тот факт, что недавно так же была совершена и 

опубликована разработка ООО «Завод инновационных продуктов», который 

был создан на базе Владимирского моторо-тракторного завода. Специализация 

компании основана на разработке и внедрении экологичных и эффективных 

механизмов и агрегатов. Изобретение – метановый двигатель для 

коммунальной и сельскохозяйственной техники. 

В производстве резиновых и пластмассовых изделий при сохранении 

настоящей ситуации ожидается положительная динамика. Особая степень 

контроля будет направлена на рост технологического уровня производства и 

повышению конкурентоспособности продукции. 

Основной долей промышленности во Владимирской области обладает 

производство прочих неметаллических минеральных продуктов, к которым 

относятся предприятия, основным видом деятельности которых является 

выпуск продукции из стекла и строительных материалов. Динамика 

показателей данной отрасли промышленности прямо зависит от результатов 

деятельности таких компаний как: 

-ОАО «ОСВ Стекловолокно» (производство стекловолокна); 

-ООО «Опытный стекольный завод» (производство промышленного и 

бытового стекла); 

-ООО «Стекольный завод Гелиос» (производство стеклянной 

ликероводочной бутылки); 

-ООО «Деке Хоум Системс» (производство битумной черепицы); 
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-ОАО «Компания СТЭС-Владимир» (производство термоизоляционного 

материала на основе из пеностекла «Неопорм». 

Действуя на перспективу развития промышленности Владимирской 

области необходимо обратить внимание на следующие направления по 

созданию высокотехнологичных проектов и производств: 

-Открытие и введение в технологию производства плоского стекла – 

Флоат-метод, такой метод производства особого вида стекла позволяет снизить 

расходы по его производству на 8%! 

-Открытие и введение в технологию глубокой обработки стекла, что 

делает возможным производство особых материалов, например, для оборонной 

промышленности, производство стекла повышенной степени безопасности; 

-Во Владимирской области с недавнего времени стало возможным так же 

производство оптического волокна. 

Доля рынка стекольного производства Владимирской области по 

отношению к валовому внутреннему продукту по бытовому стеклу (посуда, 

прочие стеклянные изделия) – 40%, по отношению к 46% в 2012 году, по 

строительному стеклу (окна, и прочее) – 12%, по отношению к 17,7% в 2012 

году. Доля рынка прочих неметаллических минеральных продуктов падает с 

каждым годом, что говорит об отсутствии модернизации в производстве и 

инноваций в продукции, что в свою очередь провоцирует низкий спрос и как 

следствие – низкие объемы производства.  

ОАО «Кольчугцветмет» на будущее должен сохранить положительную 

динамику индекса производства и обеспечит увеличение объемов производства 

готовых металлических изделий, выпуск нержавеющих стальных труб, 

строительных металлоконструкций. 

Огромный потенциал предприятия, научно-техническая база предприятия 

обеспечат области увеличения доли рынка в производстве металлоконструкций. 

Современные условия промышленности Владимирской области говорят о 

то, что существующий ряд проблем подлежит решению ввиду качественных 

производственных мощностей и огромного потенциала области. Решениями 

поставленных проблем могут быть: 

-Привлечение специалистов из ВУЗов на работу в область, для этого 

обеспечив им стоящую мотивацию; 

-Активная политика импортозамещения путем снижения стоимости 

собственной продукции, не меняя при этом качества производимой продукции; 

-Во многом это еще и реализация государственных программ развития 

промышленности, которые в свою очередь направлены на развитие 

промышленности, пользующейся спросом у потребителя; 

-Развитие отношений с рынками сырья; 

-Налаживание отношений с рынками сбыта; 

-Качественный маркетинг производимой на территории продукции; 

-Уменьшение убытков предприятий промышленности; 

-Работа с кризисными предприятиями и предприятиями-банкротами. 

Таким образом, можно сделать вывод о том, что потенциал 

промышленности Владимирской области огромен – на сравнительно 
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небольшой территории располагаются промышленные здания всероссийского 

масштаба. Для получения все более качественных показателей и результатов 

деятельности необходима качественная модернизация все видов производств, 

введение в курс дела заинтересованных лиц и тщательная работа с ними, 

решение проблем отставания промышленности региона, вовлечение населения 

в работу промышленности, увеличение конкурентоспособности продукции, 

более качественный и современный маркетинг продукции, более тщательное 

изучение рынка сбыта, анализ рынка поставщиков сырья и многих других. 
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В статье рассматривается взаимосвязь управления персоналом и 

стратегических задач развития бизнеса с учетом особенностей современной 

бизнес-среды. 
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персоналом, реализация стратегических приоритетов предприятия. 
  

Управление персоналом является важной составляющей общего 

менеджмента предприятия, значимость которой заключается во 

всеобъемлющем воздействии персонала на все виды активности субъекта 

хозяйствования через непосредственное участие работников в создании 

результата. Управленческие решения в рамках менеджмента персонала 

реализуются во всех без исключения структурных подразделениях, и 

производительность работы в значительной степени зависит от их 

обоснованности и эффективности.  

В таких условиях взаимосвязь и взаимозависимость общей системы 

менеджмента и управления персоналом являются довольно высокими, поэтому 

на развитие подходов и концепций к управлению персоналом в значительной 

степени влияют общие тенденции развития менеджмента как такого. 

В условиях, когда потребитель имеет достаточно широкий выбор 

альтернатив, предприятия должны направлять свою деятельность на 

максимальное удовлетворение его потребностей, что требует построения 

эффективной системы менеджмента и высокой квалификации кадров. Рост 

конкуренции происходит в современной экономике, во-первых, из-за появления 

товаров-субститутов и, во-вторых, через интеграцию мирового общества и, 

вследствие этого, доступность товаров, произведенных в других странах. 

Третьей тенденцией развития менеджмента являются коренные изменения в 

обществе, которые характеризуются своим постоянным характером и 
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ускорением темпов изменения условий функционирования предприятия, что, в 

свою очередь, требует от предприятий мобильности и адаптивности [4, с.39]. 

Рост конкуренции, повышение роли потребителя и другие тенденции 

современного экономического пространства являются следствием, прежде 

всего, процессов глобализации экономики. Анализ процессов глобализации 

позволяет определить их возможные последствия с целью учета изменений во 

внешней среде предприятия и адаптации современных систем управления [3, с. 

46]. 

Еще одна особенность, обусловливающая внешние условия 

функционирования современных предприятий, – развитие и распространение 

информационных технологий, использование компьютерных технологий для 

развития и преобразования знаний, процесс экспансии информационных 

ресурсов [1, с.255].  

Также особенностью современного менеджмента является использование 

достижений в такой области, как экономика знаний, что обусловлено 

динамичностью изменений во внешней среде и требует перманентного 

развития методов управления. Сегодня крайне важным является переход на 

новый этап развития постиндустриальной и инновационной экономики – 

экономики знаний, что предполагает определяющую роль знаний и их 

носителей (работников) в производственном процессе [6]. Таким образом, рост 

конкуренции, перманентные изменения внешней среды, совершенствование 

методов управления в условиях экономики знаний требуют от предприятия 

расширения временного горизонта планирования, организации деятельности, 

обеспечения устойчивых конкурентных преимуществ с учетом интересов 

потребителей.  

Переход к стратегическому управлению, которое имеет долгосрочный 

характер, опирается на оценку внешних возможностей и внутреннего 

потенциала предприятия с целью создания конкурентных преимуществ, 

является другой особенностью, характеризующей современное экономическое 

пространство [7].  

Указанные особенности и изменения во внешней среде приводят к 

изменениям в способах, инструментах управления персоналом и даже 

восприятии персонала как такового и необходимости проработки современных 

особенностей управления персоналом на микроуровне. 

Современная теория и практика менеджмента персонала опирается на 

четыре основные концепции: концепция использования трудовых ресурсов 

(экономическая); концепция управления персоналом (организационно-

административная); концепция управления человеческими ресурсами 

(организационно-социальная); концепция управления человеческим капиталом 

(гуманистическая) [8–10]. 

Учитывая особенности современной бизнес-среды, эволюционные 

изменения концепций управления персоналом характеризуются ростом 

внимания к его роли в деятельности предприятия; здесь уместны доработки 

основ реализации стратегического  управления персоналом, что дает 

возможности в полной мере учесть состояние внешнего окружения на макро- и 
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микроуровнях, сбалансировать корпоративные экономические интересы 

предприятия по росту эффективности и индивидуальные интересы работника 

относительно развития собственного потенциала. 

Стратегическое управление в целом может рассматриваться как особый 

вид деятельности по определению приоритетов развития организации или 

формирование стратегических целей как процесс обеспечения взаимосвязи 

организации с окружением [4, с.35]. Стратегическое управление персоналом в 

свою очередь является составной частью стратегического управления 

предприятием в целом [7, с.58]. 

Тем самым, стратегическое управление персоналом характеризуется 

долгосрочностью и учетом возможностей внешней среды. Собственно 

содержание такой деятельности раскрывается через принципы его реализации, 

функции и задачи, которые в свою очередь тесно связаны с местом и ролью 

работников в осуществлении хозяйственной деятельности. 

Стратегический характер управления персоналом является объективной 

потребностью, исходящей из необходимости учета факторов окружения, 

обусловленной повышением осведомленности работников, формированием 

ключевых компетенций и управлению по ним, становлением корпоративной 

культуры как среды, которая будет способствовать реализации общей стратегии 

[2]. 

Появляется необходимость перманентного повышения уровня знаний и 

навыков персонала, так как только должным образом подготовленный и 

заинтересованный трудовой коллектив в состоянии реализовать стратегический 

план по инновационному развитию предприятия. 

Главная составляющая НR-стратегии предприятия – это привлечение и 

удержание талантливых специалистов [2]. Приоритетность персонала часто 

отражается организациями в рамках характеристики социальной 

ответственности.  

Следует отметить, что на сегодняшний день управление персоналом 

имеет ряд важных задач, реализация которых выходит за рамки традиционного 

набора, который зачастую воспринимается как учет работников, расчет их 

производительности, решение вопросов привлечения работников и обеспечения 

им достойных условий труда, кадровое делопроизводство и прочее. 

Так, сегодня перед HR-менеджментом стоит задача обеспечения 

качественного сервиса по разумной цене, повышения производительности 

работы предприятия, обоснования бюджета расходов на оплату труда, 

содержание персонала и его мотивацию. Такое определение роли менеджмента 

персонала, с одной стороны, является достаточно общим и отражает задачи не 

только кадровой службы, но и предприятия в целом, но с другой – отражает 

повышенное значение персонала в реализации основных задач всего 

предприятия. 

Можно сказать, что самое главное в работе НR-службы – это создание 

дополнительной рыночной ценности для компании, при этом ключевые роли 

управления персоналом определяются как: защитник интересов сотрудника, 

административный эксперт (формирование организационной структуры, 
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штатного расписания, тарифной сетки и т.п.), стратегический катализатор. 

Отличительной чертой такого толкования роли и места управления персоналом 

является то, что именно работники предприятия создают конкурентные 

преимущества и эффективно реализуют стратегические инициативы [11]. 

Исключительная роль персонала заключается в реализации стратегии 

компании, причем, задачей кадрового менеджмента является собственно 

воспитание талантливых руководителей, которые не только эффективно 

работают с определенными стратегическими ориентирами, но и являются 

носителями и хранителями корпоративной культуры предприятия.  

Глубокое осмысление роли персонала и составляющих кадрового 

менеджмента рассматривает управление кадрами как вспомогательный бизнес-

процесс, который включает в себя собственно руководство персоналом (стиль 

руководства, модели управления, участие сотрудников в принятии решений), 

планирование и развитие персонала, привлечение и подбор работников, 

планирование расстановки персонала, текущее управление (формирование 

структуры управления, администрирование, мотивация), повышение 

квалификации кадров, планирование карьеры и политику вознаграждения.  

Таким образом, обобщение принципов и задач традиционного управления 

персоналом с учетом современных особенностей этой деятельности позволяет 

сделать вывод, что в настоящее время роль управления персоналом в системе 

менеджмента предприятия расширяется и выходит за рамки привычного 

кадрового делопроизводства и традиционных задач по повышению 

производительности труда при минимизации затрат на его оплату.  

Именно персонал предприятия является движущей силой в 

инициировании и реализации стратегических приоритетов и, как следствие, в 

создании конкурентных преимуществ. Управление персоналом как подсистема 

общего менеджмента должно отвечать современным вызовам внешней среды и 

быть подчинена существующим на предприятии ключевым стратегическим 

бизнес-процессам, то есть актуальность и эффективность подходов к 

менеджменту персонала в значительной степени зависит от общих изменений в 

условиях функционирования предприятий. В таких условиях обеспечение 

устойчивого развития предприятия возможно через формирование 

обоснованной действенной кадровой стратегии, что обеспечит наиболее 

эффективное использование человеческого капитала с учетом степени развития 

предприятия и состояния внешнего окружения. 
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Глобализация экономики тесно связана с цифровизацией общественной 

деятельности. Одним из актуальных направлений глобализации и 

цифровизации является киберспорт. На данный момент времени киберспорт 

уверенно развивается, существует множество киберспортивных организаций, 

их аудитория расширяется, в России насчитывается около $25,5 млн человек, 

по всему миру – $303 млн. Объем мирового рынка киберспорта в 2017 году 

оценивался в $655 млн, по сравнению с 2016 годом прирост составил 33% [1].  

По итогам 2017 года в ЕБВА-регионе самым крупным рынком 

киберспорта стал российский – $38 млн, второе место занимает Швеция – $31 

млн, третьим по величине рынком является Дания – $22 млн. По прогнозным 

данным в 2018 году российский рынок киберспорта может вырасти по 

сравнению с уровнем 2017 года на 18% и превысить уровень в $45 млн [2]. 

Россия стала первой страной в мире, признавшей киберспорт 

официальным видом спорта, данное событие произошло в 2001 году. Позже 

принятое решение было отменено по причине недостаточного развития 

киберспорта в регионах, но в 2017 году Минспорт вернул киберспорту 

официальный статус, что стало четким сигналом для участников рынка и новых 

инвесторов. Так, например, USM Holdings вложил $100 млн на развитие 



167 

киберспорта в России, инвестиции в проект по строительству 

киберспортивного стадиона в Москве составляют $5 млн. 

Одна из популярных в последнее время компьютерных игр – «Heroes of 

the Storm». В некоторых странах уже есть киберспортивные организации в этой 

области, в России такая организация пока отсутствует. 

С целью определения перспективы создания киберспортивной 

организации в указанной области в России было проведено исследование рынка 

среди российских пользователей компьютерной игры. По результатам опроса 

можно выделить три рыночных сегмента. 

В первый рыночный сегмент входят молодые люди в возрасте около 19 

лет, чаще всего студенты, увлекающиеся игрой, набирающие в ней опыт. 

Второй рыночный сегмент включает молодых людей около 24 лет, имеющих 

работу, большую часть свободного времени проводящие за игрой, желающие 

принять участие в турнире. Третий сегмент представлен молодыми людьми 

около 27 лет, работающими по фрилансу, играющими в любительской кибер-

команде и желающими зарабатывать на своем хобби деньги. 

Таким образом, исследование показало популярность игры, а отсутствие 

киберорганизации, объединяющей профессиональных игроков и позволившей 

бы им зарабатывать деньги на своем хобби, свидетельствует о потенциальной 

перспективности ее создания. 

Также был проведен анализ деятельности трех киберспортивных 

организаций Virtus.Pro, Team Empire, Natus Vincere, которые могут выступать в 

качестве косвенных конкурентов [3-5]. Анализ показал среднюю 

рентабельность деятельности этих организаций на уровне  

По результатам исследования рынка была разработана бизнес-модель 

проекта по созданию киберспортивной организации, представляющей Россию в 

игре «Heroes of the Storm». 

Серьезных первоначальных инвестиций для создания подобной 

организации не требуется. Для осуществления ее текущей деятельности 

необходимы расходы на содержание команды, содержание собственной 

инфраструктуры, контрактные обязательства и развитие организации. 

Содержание команды предполагает следующие расходы: оплата и 

вознаграждение игроков, оплата поездок на турниры, буткемп. Оплата игроков 

зависит от их уровня и варьируется в пределах от $1 500 до $3 000 в месяц, 

вознаграждение зависит от итогов участия в турнирах. Затраты на проезд почти 

всегда полностью компенсируются организаторами турниров. Учитывая, что 

обычно в команде 5 человек, годовые расходы на содержание команды составят 

приблизительно $90000-180000. 

Содержание собственной инфраструктуры включает расходы на 

поддержку собственного сайта, групп в социальных сетях, видео-каналов, 

оплата обслуживающего персонала и менеджера команды, содержание офиса. 

Все это в совокупности составляет $24000 в год. 

Контрактные обязательства представлены расходами на маркетинг, 

изготовление формы, брендирование, фото- и видеосъемку. На выполнение 

контрактных обязательств можно запланировать $3000 в год. 
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Развитие клуба предполагает реинвестирование денежных средств в 

новые команды, разработку перспективных проектов. Эти расходы носят 

необязательный характер и трудно поддаются оценке. 

Таким образом, годовые текущие расходы организации составят от 

$150000 до $250000 в зависимости от уровня игроков и частоты участия в 

турнирах. Очевидно, что это довольно крупная сумма. Проанализировав также 

выигрыш команд в игровых турнирах, можно сделать вывод, что ни одна 

киберспортивная организация не сможет покрыть свои расходы за счет средств 

от выигрыша в турнирах. Основным источником доходов таких организаций 

являются спонсоры, они генерируют около 90% доходов. Также организация 

получает за счет продажи мерчендайза, отчислений с YouTube-каналов, 

рекламы на сайте и социальных сетях, трансляций и других маркетинговых 

мероприятий. 

Проведенное исследование показало, что не смотря на рост рынка 

киберспорта, создать коммерческую киберспортивную организацию в России – 

дело непростое. Ключевым проблемным моментом является специфика 

российского потребительского сознания. Любая попытка монетизации 

воспринимается отрицательно, что является большой проблемой для развития 

коммерческих киберспортивных структур. 
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Строительство – это довольно инертная сфера, где модернизация 

процессов происходит не так быстро, как в остальных отраслях экономики. 

CRM-системы в строительстве еще не нашли широкого отражения. В связи с 

этим, у решивших внедрить такую систему компаний будет весомое 

конкурентное преимущество – четкое взаимодействие со своими клиентами 

через единую систему.  

Строительные компании могут быть трех типов: 

 производственная строительная компания – производит строительные 

материалы и сбывает продукцию, выполняет строительно-монтажные работы; 

 торговая компания в строительной отрасли – импортирует, продает 

строительные материалы, ищет клиентов и подрядчиков, не производит; 

 торгово-производственная компания – реализует ассортимент, 

производит только особо выгодные товары или услуги. 

Внедрение инноваций особенно актуально для компаний, 

специализирующихся на крупных объектах. Как правило, там задействовано 

множество трудящихся, которые нуждаются в оперативном обмене 

информацией между подразделениями, а также возникает необходимость в 

оформлении и обработке огромного количества документации, что можно 

упростить посредством ведения электронного документооборота [3].  

Польза от внедрения CRM на строительном предприятии: 

 Информация о клиентах, результаты встречи с заказчиком заносятся в 

систему и всегда доступны любому заинтересованному исполнителю; 

 Упрощен обмен информацией о стадиях сделок внутри компании; 

 Сбор и хранение огромного количества данных в структурированном 

виде; 

 Руководитель в любой момент может ознакомиться с доступной 

информацией, необходимой для принятий тех или иных решений. 

По мнению экспертов, препятствующие внедрению CRM-систем в России 

причины в общем виде можно разделить на четыре группы [1]: 

1. Непонимание целей внедрения. Монополисты уверены в 

нецелесообразности затрат на CRM, а у небольших организаций, как правило, 

недостаточно средств и дерзости приобрести специальное программное 

обеспечение, а с ним и конкурентное преимущество. В свою очередь, у 

руководителей департаментов так же нет понимания необходимости 

использования инноваций в работе с клиентами, если топ-менеджмент не 

поддерживает эту идею.  

2. Невысокий уровень маркетинговых исследований. Маркетинг и 

продажи зачастую работают порознь, не осуществляя обмен информацией для 

исследований внутри компании. Это вынуждает штатных маркетологов 

обращаться за информацией к внешним источникам вместо своих систем для 

анализа консолидированных данных о собственных клиентах. В результате 

недостатка информации разные отделы могут разработать совершенно разные 

стратегии внутри от одной компании. За рубежом отечественные исследования 
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называют «Paper & Pencil», что означает низкий уровень использования 

современных технологий для работы с информацией. 

3. Недостаточно формализованные бизнес –процессы. Отсутствие четко 

описанных процедур может поставить под удар всю иерархию менеджмента 

компании, отвлекая руководителей на согласование действий подчиненных, что 

сказывается и на работе с клиентами. Последствия – недополучение дохода от 

потерянных клиентов. 

4. Пренебрежение адаптацией и контролем результатов внедрения CRM-

систем. CRM – это целая концепция, которую нельзя навязать компании, если 

внимание к клиентам не является частью ее корпоративной культуры. 

Недостаточно приобрести необходимое программное обеспечение для работы в 

единой системе и обучить сотрудников [2]. В CRM-систему необходимо 

вкладывать денежные ресурсы для поддержания ее работы и технического 

обслуживания, необходимо иметь четкую стратегию взаимодействия с 

клиентами и стремление к повышению его качества. Кроме того, данные 

системы в зависимости от отрасли имеют свою специфику, функциональные 

возможности, поэтому в отдельных случаях нужен свой подход к обработке 

информации. Для успешной работы с CRM необходимо подобрать верную 

конфигурацию и организовать работу при помощи профессионалов с учетом 

всех особенностей бизнес-процессов конкретной компании. 

Таким образом, описанные выше преимущества внедрения системы 

управления взаимоотношениями с клиентами при правильном использовании 

могут позволить любой современной компании быть на шаг впереди за счет 

удовлетворения потребностей своих клиентов и более эффективного 

использования ресурсов компании. CRM-системы помогут руководителям 

принимать верные решения и выстраивать более четкие стратегии развития и 

освоения новых рынков. 
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ПУТИ СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ СИСТЕМЫ НАЛОГООБЛОЖЕНИЯ 

ПРЕДПРИЯТИЙ И ОРГАНИЗАЦИЙ 

 

В статье приведены основные недостатки действующего налогового 

законодательства, разработана и предложена программа совершенствования 



171 

налоговой системы, предложены пути развития системы налогообложения 

предприятий и организаций на основе либерализации социальных взносов, 

расширения региональных и муниципальных преференций и стимулирования 

инновационной деятельности хозяйствующих субъектов. 

Ключевые слова: налоговая система, программа развития, 

стимулирование НИОКР, местные льготы, оптимизация ставок, патентное окно. 

 

В настоящее время законодательные органы Российской Федерации с 

высокой «периодичностью» стали вносить изменения, поправки и новые 

постановления в действующие налоговые нормативно-правовые акты. 

Некоторые из них расширяют существующие преференции и льготы для 

граждан страны, участников малого и среднего бизнеса, а также крупных 

предприятий и корпораций, осуществляющих инновационную и 

инвестиционную деятельность. В то же время, большинство налоговых 

изменений и принимаемых законов носят довольно ограниченный и 

пространственный характер, они не способны удовлетворить потребности 

современного общества. 

Следует отметить, что действующая система налогообложения имеет ряд 

недостатков, которые оказывают воздействие на состояние и развитие бизнеса, 

социально-экономического сектора, а также развитие страны в целом. 

Основными недостатками налоговой системы РФ, являются: 

 ориентация на прямые и потребительские налоги, а также на 

увеличение налогового давления для физических лиц; 

 отсутствие практических механизмов стимулирования 

инновационного и социально-экономического развития определенных 

регионов; 

 нечеткость и спорность формулировок теоретико-правовых статей НК 

РФ; 

 запаздывание реакции на происходящие изменения в реальном 

секторе экономики и др. [1]. 

Таким образом, система налогообложения предприятий и организаций 

является сложной, недоработанной, нерациональной и неэффективной. 

Следовательно, необходима рационализация налоговой системы, и особенно в 

части налогообложения хозяйствующих субъектов. В данном исследовании 

предложены основные направления совершенствования и развития налоговой 

системы РФ. 

Приведенная на рисунке 1 программа совершенствования налоговой 

системы РФ, позволит преодолеть отдельные недостатки действующего в 

стране налогового законодательства. 
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Рисунок 1-  Основные направления развития налоговой системы РФ 

 

Либерализация шкалы социальных взносов предполагает увеличение 

темпов роста предельной базы для начисления ставок по пенсионным взносам и 

взносам на социальное страхование, а также ограничение увеличения процента 

по общей сумме взносов.  

По состоянию на 2018 год шкала взносов имеет следующий вид: 

 Ставка пенсионных взносов (отчисления в ПФР) составляет 22% 

(ставка сверх базы – 10%), при этом предельная база для начисления составляет 

1021000 руб. (876000 руб. в 2017 году); 

 Ставка взносов на социальное страхование на случай временной 

нетрудоспособности и материнства (отчисления в ФСС) составляет 2,9% 

(1,8%), при этом предельная база для начисления составляет 815000 руб. 

(755000 руб. в 2017 году); 

 Ставка медицинских взносов (отчисления в ФОМС) составляет 5,1%. 

Таким образом, общая ставка взносов составляет 30%, при этом данная 

ставка будет действовать до 2020 год включительно согласно статье 425 и 426 

Налогового кодекса РФ [2]. 

В рамках либерализации шкалы социальных взносов предлагается: 

Обеспечение налоговых условий стимулирования развития 

НИОКР Инновационной деятельности 
 Инвестиционной 

деятельности  

Перераспределение ставок налога на прибыль организации 

Оптимизация поимущественного налогообложения 

Расширение региональных преференций в рамках специальных режимов 

Совершенствование системы автоматизированного управления налогообложением  

Либерализация шкалы социальных взносов  
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1. Увеличение темпов роста лимита базы для начисления взносов с 16,5% 

в настоящее время до 17-17,5% в ближайшие 4-5 лет.  

2. Сохранение плоской шкалы взимания взносов в ФСС РФ, другими 

словами, отсутствие дополнительных платежей в условиях превышения лимита 

по выплатам сотрудникам предприятий и организаций. 

Реализация данного мероприятия позволит, с одной стороны, смягчить 

систему социальных платежей, с другой – повысить социально-политическую 

стабильность в обществе. 

Совершенствование системы автоматизированного управления 

налогообложением подразумевает внедрение информационных технологий и 

оптимальных условий для реализации основных задач системы 

налогообложения РФ. Основными направлениями для осуществления данной 

программы являются: 

1) Совершенствование взаимодействия налоговых органов с 

налогоплательщиками, а также предоставление информационного сервиса для 

налогоплательщика; 

2) Информационное развитие методов управления и контроля налоговой 

системы РФ; 

3) Учет облагаемых доходов физических лиц в РФ; 

4) Обеспечение точности расчетов налоговых сумм с помощью передачи 

информации государственным органам об объектах налогообложения, 

регистрации и перерегистрации прав на налогооблагаемые объекты и т.д.; 

5) Определение несуществующих счетов-фактур; 

6) Совершенствование возможностей электронного исправления и 

анализа отчетов по налогам и сборам для увеличения качества налогового 

администрирования; 

7) Развитие компьютерной и коммуникационной «площадки» налоговой 

системы и др.   

Результатами совершенствования системы автоматизированного 

управления налогообложением являются: 

 сведение к минимуму соотношения операционных затрат и налоговых 

поступлений; 

 сокращение задолженностей по налогам и сборам в общей сумме 

налоговых поступлений; 

 улучшение качества услуг для налогоплательщиков и др. 

Расширение региональных преференций и льгот в данном исследовании 

рассматривается применительно к специальным режимам налогообложения, 

для которых в рамках действующего НК РФ предусмотрены определенные 

возможности. Так, по состоянию на 2018 год региональными преференциями 

(льготами) по упрощенной системе налогообложения являются: 

 ставки единого по доходам могут колебаться в пределах 1%-6%, при 

этом в регионах, где определенная ставка не установлена, единый налог 

рассчитывается по максимуму, то есть составит 6%.  
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 диапазон ставки единого налога от разницы между выручкой и 

затратами составляет 5%-15%.  

Отметим, что в нескольких регионах (Москва, Санкт-Петербург, 

Ленинградская область, Астраханская область, Белгородская область и др.) 

отсутствует ставка по доходам, а также существует минимальная ставка по базе 

«доходы минус расходы» - 5% (Ленинградская область, Белгородская область, 

Волгоградская область, Воронежская область и др.) [3]. 

Расширение региональных преференций на базе УСН предлагается 

реализовать по следующим позициям: 

 возможности использования дифференцированных ставок по доходам в 

пределах 1-4%; 

 снижение ставок по налоговой базе «доход минус расходы» до уровня 

5-7%.  

Расширение данных преференций по УСН позволит обеспечить более 

благоприятный налоговый режим для малого и среднего бизнеса, что послужит 

основой динамичного развития регионов. Тем более, «что среди 

предпринимателей, осуществляющих бизнес посредством образования 

юридического лица, наибольшей популярность пользуется упрощенная система 

налогообложения с долей выбравших именно данный спецрежим 79,05%» [5, 

стр.749]. 

Кроме того «в дополнение к упрощенной патентная система 

налогообложения также предполагает возможности ее использования малым 

бизнесом. При этом предприниматели могут свести к минимуму возможные 

риски и потери. Так, сроки, на которые можно сейчас приобрести патент 

значительно сокращены. Таким образом, практически все малые предприятия ... 

смогут существенно снизить налоговое бремя» [6, стр.189]. 

Оптимизация поимущественного налогообложения, на наш взгляд, 

должна заключаться в объединении ряда налогов, которые носят 

имущественный характер. К поимущественным налогам можно отнести 

следующие: налог на имущество организаций и физических лиц, транспортный 

и земельный. Следует обратить внимание на то обстоятельство, что наиболее 

целесообразным является объединение данных налогов по фактору «основной 

налогоплательщик». 

Так, для плательщиков поимущественных налогов юридических лиц, 

возможно предложить объединение налогов на имущество организаций, 

транспортного и земельного. Для плательщиков поимущественных налогов 

физических лиц – налога на имущество физических лиц, транспортного и 

земельного. Такая оптимизация позволит сократить документооборот, расходы 

на администрирование налогов, в частности расчеты, рассылку платежных 

документов и т.д. 

Оптимизация ставок налога на прибыль организации заключается в 

перераспределении средств, которые получают бюджеты разных уровней от 

налога на прибыль организации. По состоянию на 2018 год ставка налога на 

прибыль организации составляет 20%, из которых 3% уплачивается в 
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федеральный бюджет, 17% – в региональный бюджет. При этом в соответствии 

с налоговым кодексом региональная ставка может быть снижена до 12,5% для 

отдельных категорий организаций. В данной работе предложено 

перераспределение ставки налога (рисунок 2). 

 

Рисунок 2 - Перераспределение налога на прибыль организаций 

 

Особенностью предлагаемого варианта перераспределения ставок налога 

на прибыль является выделение средств в муниципальный бюджет в размере 

2%. Это обеспечивается за счет небольшого усечения доли региональных 

бюджетов с 17% до 15%.  

Данное решение обусловлено тем, что муниципалитеты, 

располагающиеся на территории соответствующих регионов, смогут освоить 

данные поступления в рамках реализации программы развития этих субъектов.  

Предложенные рекомендации обеспечат сбалансированность и 

структурированность консолидированного бюджета РФ, поскольку отчисления 

по налогу на прибыль организаций могут происходить по следующим ставкам: 

3% в федеральный бюджет РФ, 15% – в региональный бюджет, 2% – в 

бюджеты муниципалитетов. Таким образом, муниципальные образования 

смогут пополнить свои ресурсы и возможности. Получая долю налоговых 

платежей и планируя расходы на социально-экономическое развитие, они в 

меньшей степени будут зависеть от бюджетов разных уровней. 

 Особо важное значение имеет решение проблем, связанных с   

обеспечением налоговых условий стимулирования развития НИОКР, 

инновационной и инвестиционной деятельности. Действующим налоговым 

законодательством предусмотрены определенные льготы по налогу на 

добавленную стоимость (НДС) и налогу на прибыль организаций (НПО).  

В таблице 4 приведены основные льготы по налогу на добавленную 

стоимость и налогу на прибыль организаций для тех предприятий, которые 

осуществляют научно-исследовательские и опытно-конструкторские работы 

(НИОКР), а также инвестиционную и инновационную деятельность. 

Применительно к задачам данного исследования выбраны и сгруппированы 

только те операции, не подлежащие налогообложению, которые имеют 

наибольшую вероятность применения в производстве.  

Налог на прибыль 
организаций  

3% 

Федеральный 
бюджет 

15% 

Региональный 
бюджет 

2% 

Муниципальный 
бюджет 
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Приведенные данные свидетельствуют о том, что эти льготы носят 

ограниченный характер и, в большинстве случаев, не находят широкого 

применения. 

 
Таблица 4 - Операции, не подлежащие налогообложению НДС и налогу на прибыль 

организаций 

Вид операции НДС НПО 

Инновационная, 

НИОКР 

 Создание инженерного 

объекта или технической 

системы; 

 Создание новых 

технологий, которые 

производят новую продукцию, 

товары, работы или услуги; 

 Разработка опытных 

образцов машин, оборудования, 

материалов, которые 

соответствуют образцам 

нововведений и др. 

 Доходы … в виде 

исключительных прав на 

изобретения, полезные модели, 

промышленные образцы, 

программы для электронных 

вычислительных машин, базы 

данных, топологии интегральных 

микросхем, секреты производства 

(ноу-хау), созданные в ходе 

реализации государственного 

контракта, которые переданы 

исполнителю этого 

государственного контракта его 

государственным заказчиком по 

договору о безвозмездном 

отчуждении; 

 Целевые поступления на 

формирование фондов поддержки 

научной, научно-технической, 

инновационной деятельности; 

 Участник инновационного 

проекта «Сколково» и др. 

Инвестиционная  

 Услуги, которые 

оказываются регистраторами, 

депозитариями, дилерами, 

брокерами, управляющими 

ценными бумагами, 

управляющими компаниями 

инвестиционных фондов, 

паевых инвестиционных 

фондов и др.; 

 Услуги, которые 

оказываются по страхованию 

инвестиций от 

предпринимательских и 

политических рисков; 

 Услуги договора 

инвестиционного 

товарищества; 

 Передача прав на 

имущество в виде вклада по 

договору инвестиционного 

товарищества и др. 

 Гранты в виде инвестиций, 

полученных при проведении 

инвестиционных конкурсов 

(торгов) в порядке, установленном 

законодательством Российской 

Федерации: 

- в виде инвестиций, полученных от 

иностранных инвесторов на 

финансирование капитальных 

вложений производственного 

назначения; 

- в виде средств, поступивших на 

формирование фондов поддержки 

научной, научно-технической, 

инновационной деятельности, и др. 
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Таким образом, приведенные операции, которые не полежат 

налогообложению по налогу на добавленную стоимость и налогу на прибыль 

организаций, носят ограниченный характер и, в большинстве случаев, не 

используются предприятиями и организациями. 

Обеспечение налоговых условий стимулирования развития научно-

исследовательских и опытно-конструкторских работ (НИОКР), инновационной 

и инвестиционной деятельности заключается в расширении предоставляемых 

предприятиям налоговых льгот, например на основе опыта зарубежных стран, и 

предполагает следующие мероприятия: 

 внедрение так называемого «патентного окна». Данный налоговый 

режим предполагает уменьшение на 50% ставки по налогам на доходы 

(прибыль) организаций, которые были получены от продажи запатентованной 

продукции, то есть от реализации широкомасштабной интеллектуальной 

собственности, что обеспечит наиболее оптимальное налогообложение. При 

этом могут устанавливаться верхние налоговые пределы предоставления 

данной льготы при внедрении «патентного окна». Данное мероприятие нашло 

свое применение в Китае, а также в таких европейских странах как Ирландия, 

Испания и др. [7]. 

 сокращение ставки налога на добавленную стоимость до уровня 15%, а 

также предоставление инвестиционного налогового кредита для предприятий 

на более выгодных условиях, например, под более низкий процент и без залога 

на имущество или поручительства. Данные мероприятия расширят 

преференции для инвестиционной деятельности и позволят фирмам более 

активно осуществлять научно-исследовательские разработки. 

Таким образом, предложенная программа по совершенствованию 

системы налогообложения в Российской Федерации, по нашему мнению, 

позволит оптимизировать налоговое «бремя» для физических лиц, предприятий 

и организаций, а также приведет к развитию и повышению ее эффективности. 
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Металлургическая отрасль является важнейшей составляющей в развитии 

Российской экономики страны. Удельный вес самых крупных 

металлургических компаний (АО «ВМЗ», ГМК «Норильский Никель» Группа 

ЧТПЗ) составляются в совокупности более 80 % российского рынка. АО «ВМЗ» 

является одним из прибыльных промышленных предприятий в России.  

Суммарное производство труб в России в 2017 г. составило на уровне 

11,4 млн. т, что на 9% превысил показатель 2016 г., согласно отчету Фонда 

развития трубной промышленности (ФРТП). [1] 

Уровень развития российской экономики в целом характеризуется 

показателем индексом производства. Данные по развитию промышленного 

производства в России представлены в таблице 1.  
 

Таблица 1 - Динамика показателя индекса промышленного производства [2]  

2013 2014 2015 2016 2017 2018 (январь-май) 

100,4 101,7 96,6 101,1 101,0 103,2 

 

Анализ данных, представленный в таблице 1, свидетельствуют о том, что 

наблюдается отрицательная динамика индекса производства в период с 2010 по 

2015 года и положительная динамика с 2015 года в целом. Спад 

инвестиционной активности в строительстве является главной причиной 

отрицательной динамики производства металлургической отрасли. 

Основными причинами снижения металлопотребления аналитики 

называют: 
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 снижение инвестиционной активности в экономике страны; 

 снижение уровня спроса конечных потребителей из-за сокращения 

доходов; 

 увеличение стоимости тарифов и услуг; 

 повышение цены на импортные комплектующие. 

Снижение уровня спроса привело к падению объема производства в 

большей части товарных групп металлопроизводства.  

В частности, в 2016 году значительная часть инвестиционных проектов, 

связанных со строительством трубопроводов были закончены. Это 

способствовало резкому снижению объема промышленного производства (-

27% ТБД). [3] 

Позитивным же фактором за период с 2014 по 2016 года стоит отметить 

снижение импортных поставок. Объем импорта черных металлов упал в 2014 г. 

на 10%, в 2015 г. – на 27%. Поставки импортных труб снизились на 21 и 40% 

соответственно, металлоконструкций – на 11 и 50% соответственно. Однако, 

основной причиной резкого падения спроса на импортную продукцию стал 

резкий рост цен на импорт.  

В качестве основных направлений развития металлургической отрасли 

можно отнести следующие: 

 увеличение объемов производства на базе повышения 

производственных мощностей, повышение качества металлургических изделий; 

 технологическая модернизация, которая направлена на 

реструктуризацию производственного процесса;  

 создание высокотехнологичных кластеров, направленных на 

увеличение производственного потенциала в металлургической отрасли. 

Таким образом, ситуация на российском рынке стальных труб в 

перспективе на год можно назвать стабильной. Рынок сохранит существующие 

тренды, а уровни производства и потребления трубной продукции могут 

остаться на прежних уровнях. 

Вместе с тем ведущие трубные компании продолжат инвестировать в 

обновление мощностей и расширение производства продукции с высокой 

добавленной стоимостью. В частности, это внедрение наиболее современных 

технологий для обеспечения максимального качества продукции, разработка 

новых марок сталей для производства высокотехнологичных труб, новых типов 

премиальных соединений и другие научно-исследовательские и опытно-

конструкторские работы, что позволит усовершенствовать металлургическую 

отрасль в РФ. 
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Аттестация персонала – это кадровые мероприятия, призванные оценить 

соответствие уровня труда, качеств и потенциала личности требованиям 

выполняемой деятельности [1]. Обязательной аттестации подлежат только 

конкретные категории работников в соответствии с определенными 

федеральными законами и нормативными правовыми актами. В остальных 

случаях аттестация персонала является добровольной. 

Нужно отметить, что на сегодняшний день аттестация персонала является 

ключевым моментом оценки деятельности персонала организации.  Поэтому 

выделяют несколько методов проведения аттестации:  

 Групповая экспертная оценка 

 Экзамен 

 Собеседование 

 Тестирование и др. 

В самом процессе проведения аттестации можно выделить три этапа:  

1. Подготовительный этап, который включает в себя разработку методики 

и определенных аспектов проведения аттестации; 

2. Основной – аттестуемые и руководители готовят отчеты, результаты 

анализируются, затем проводится заседание аттестационной комиссии; 

3. Заключительный. Данный этап включает в себя конечный анализ 

кадровой информации, подготовку рекомендаций по дальнейшей работе с 

персоналом и утверждение результатов аттестации.  

Для того чтобы держать организацию «в тонусе», видеть её 

процветающей и, самое главное, эффективной, нужно тщательно следить за 

работой персонала, за соответствием темпа и качества выполняемых работ. 

Аттестация является одним из наиболее эффективных способов создания и 

поддержания кадрового резерва предприятия.  
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Ж.В. Абакумова и Е.А. Хартанович [1] предлагают при подведении 

общих результатов разрабатывать сравнительные таблицы эффективности 

сотрудников, в которых выделяются группы риска (неэффективно работающих 

или работников с неоптимальным уровнем развития профессионально важных 

качеств), выделяются группы роста (работников, ориентированных и 

способных к развитию и профессиональному проведению). Кроме того, 

необходимо подготавливать рекомендации по применению данных аттестации. 

На этапе принятия решений аттестационная комиссия предоставляет 

рекомендации с целью продвижения аттестуемого на вышестоящую должность, 

стимулирования за достижения в профессиональной деятельности, повышения 

заработной платы, переводе на другое место работы и др. 

Б.Д. Осипова [2] рассматривает такие вопросы, как проведение 

аттестации персонала в увязке с повышением квалификации кадров. Так как 

трудовые ресурсы являются важным элементом каждого предприятия, 

аттестация персонала проводится довольно часто руководителями, которые 

имеют более высокие полномочия, дают оценку своим сотрудникам, чтобы 

повысить эффективность их работы, и определяют потребность в 

профессиональном развитии. Несоответствие квалификации персонала целям 

компании оказывает отрицательное влияние на результат её деятельности. 

Развитие персонала представляет собой немаловажное условие успешного 

функционирования каждой организации. 

Если регулярно и систематически проводить оценку персонала, это 

положительно скажется на мотивации сотрудников, их профессиональном 

развитии и росте.  

Автор поясняет, что на данный момент аттестация персонала входит в 

подсистему «Привлечение, отбор и оценка персонала». Аттестация является 

необходимым элементов в практической работе с персоналом на предприятиях.  

После ознакомления с данной статьей для себя мы можем отметить, что 

роль аттестации усиливается, когда возрастают государственные гарантии прав 

человека, социальные гарантии работника и, наоборот, снижается, когда 

общественный и государственный контроль за соблюдением прав человека 

слабеет или игнорируется.  

В дальнейшем можно опираться на данные, полученные в этой статье, 

чтобы подчеркнуть, что основной целью аттестации является не контроль 

исполнения (хотя это тоже очень важно), а выяснение, в каком случае уровень 

отдачи работника повысится. 

В соответствии с мнением авторов [3], аттестация персонала является 

эффективным инструментом, который помогает оптимизировать структуру 

персонала, повысить мотивацию к труду, увеличить производительность труда, 

выявить направления для обучения сотрудников.  

Согласно методологии оценки и аттестации, коллектив авторов выделяет 

традиционные и нетрадиционные методы. К традиционным методам оценки 

относят:  

 матричный метод, 
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 метод эталона, 

 групповой дискуссии,  

 балльной оценки и др. 

Общей особенностью традиционных методов аттестации является то, что 

все они нацелены на оценку предыдущих достижений работника.  

Прогрессивные организации сегодня начинают внедрять нетрадиционные 

методы оценки персонала. Они позволяют оценить деятельность сотрудника в 

контексте предприятия в целом. К нетрадиционным методам аттестации и 

оценки персонала относят:  

 «360 градусов», 

 психологические методы, 

 деловые игры, 

 метод критического инцидента, 

 центр оценки. 

Стоит обратить внимание на то, что выбор нужного метода аттестации и 

оценки персонала зависит от временных и финансовых затрат, трудоемкости 

применения данного метода. От правильно подобранного метода аттестации 

персонала зависят ее результаты. Чем вернее подобраны инструменты, тем 

более объективным будет результат. Процесс аттестации и оценки персонала 

важен для любой организации, поэтому нужно чётко понимать, что такие 

методы, как собеседование, экспертные оценки, могут быть субъективными, а 

такие, как тестирование и анкетирование, – выдать желаемое за 

действительное.  

Охарактеризовав рассмотренные источники, можно сказать, что каждый 

автор или коллектив авторов рассматривают проблему аттестации и оценки 

персонала с разных сторон. И при решении одинаковых проблем предлагают 

разные ответы. 

Ж.В. Абакумова и Е.А. Хартанович отмечают, что аттестация персонала 

является ключевым моментов оценки деятельности персонала организации, и 

предлагают различные методики её проведения.  Коллектив авторов (А.Р. 

Жусупов, А.А. Хасенова, Т.В. Майорова) выделяет традиционные и 

нетрадиционные методы аттестации и оценки персонала, при этом подчеркивая, 

что аттестация персонала является наиболее эффективным инструментом, 

который позволяет не только оптимизировать структуру персонала, но и 

повысить мотивацию к труду. Б.Д. Осипова акцентирует внимание на том, что 

поскольку аттестация персонала напрямую имеет дело с трудовыми ресурсами, 

от качества и эффективности ее проведения во многом зависят конечные 

результаты деятельности предприятия и его конкурентоспособность.  

В отношении потенциальных направлений для дальнейших исследований 

стоит предложить взять за основу опыт зарубежных компаний. Аттестация 

персонала в иностранных компаниях довольно сильно отличается от принципов 

и методов оценки персонала в отечественных организациях. Не исключено, что 

это станет довольно перспективной тематикой, при детальном рассмотрении 

которой можно перенять ценный опыт.  
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Темпы современной жизни обязывают подстраиваться и быстро 

адаптироваться к изменяющимся условиям среды. Гибкость и инновационность 

– одни из основополагающих показателей успеха фирмы в настоящее время. 

Именно стимулирование инновационной деятельности, создание условий для 

ее развития и является одним из ключевых направлений современной 

государственной политики повышения эффективности экономики в целом и в 

рамках отдельных хозяйствующих субъектов.  

В данной статье мы разберем, есть ли точки соприкосновения у таких 

понятий как «Инновации» и «Аудит» и как они между собой коррелируют? 

Аудиторская деятельность исторически представляет собой один из 

наиболее важных элементов инфраструктуры рыночной экономики. 

Становление аудита в современной России начинается с 1987 года. Данное 

понятие было введено Петром I и фигурирует в истории с момента создания 

первых кооперативов и частных фирм. На настоящий момент работа в сфере 

аудита контролируется СРО, а в основу регламентирования заложен № 307 - ФЗ 

«Об аудиторской деятельности». Остановимся на ключевых понятиях и 

положениях этой специфической области. «Аудит - независимая проверка 

бухгалтерской (финансовой) отчетности аудируемого лица в целях выражения 

мнения о достоверности такой отчетности»
2
. «Аудитор - физическое лицо, 

                                                           
2-2

 № 307-ФЗ «Об аудиторской деятельности» 
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получившее квалификационный аттестат аудитора и являющееся членом одной 

из саморегулируемых организаций аудиторов»
3
. Важно отметить, что 

аудиторские организации и индивидуальные аудиторы не имеют права 

заниматься иной предпринимательской деятельностью помимо проведения 

аудита и оказания прочих связанных с аудиторской деятельностью услуг: 

постановка, восстановление и ведение бухгалтерского учета, управленческое 

консультирование, юридическая помощь в областях, связанных с аудиторской 

деятельностью и пр. Полный перечень разрешенных услуг чётко обозначен в 

Статье 1 № 307- ФЗ «Об аудиторской деятельности».  

К одной из фирм, осуществлявшей работу на рынке аудиторских услуг 

Владимирской области относится рассматриваемое нами общество с 

ограниченной ответственностью «Аудит Максимум», которое было 

зарегистрировано в городе Владимире 24 декабря 2009 года и на протяжении 

всех этих лет успешно проходящее проверки. Миссия деятельности ООО 

«Аудит Максимум» - удовлетворить потребности населения в аудиторских 

услугах. В соответствии с ней была выбрана стратегия получения 

максимальной прибыли путем завоевания лидерских позиций в сфере 

аудиторских услуг по Владимирской области. В компании активно развивается 

направление по применению в своей деятельности международных стандартов 

аудита (МСА). В 2017 году все аудиторские компании обязали перейти к 

использованию МСА, что можно считать локальной инновацией для рынка 

российских аудиторских услуг. Многие специалисты уже успели 

адаптироваться к изменению законодательства и перешли на новый уровень 

более стандартизированной и регламентированной работы. 

Клиенты «Аудит Максимум» - предприятия различной организационно - 

правовой формы, направлений деятельности, и размера бизнеса, их география 

не ограничена Владимирской областью, среди крупных компаний, проходящих 

проверки можно отметить Владимирский стандарт, Электон, Радугаэнерго, 

Камешковское и Селивановское АТП, Ольвия и др. У рада предприятий 

наблюдается тенденция к увеличению инновационного потенциала, и 

внедрению использования передовых технологий. 

В 2018 году PwC (PricewaterhouseCoopers), международная сеть 

компаний, предлагающих профессиональные услуги в области консалтинга и 

аудита, провела исследование современного состояния профессии внутреннего 

аудитора за 2018 год, рассмотрела основные инструменты и компетенции в 

сфере внутреннего аудита на базе инновационных технологий. Специалисты 

PwC выделили 8 инновационных технологий, которые в скором времени 

приведут к кардинальным изменениям во всех сферах жизни. Становится ясно, 

что страна приближаемся к переломному моменту, когда прорывные 

технологии откроют компаниям новые возможности, лидерство получат гибкие 

и быстрые фирмы, а используемые сегодня инструменты устареют. 
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Рисунок 1 – Инновационные технологии по версии PwC

4
 

 

Аудиторская деятельность не будет являться исключением, и также 

подвергнется изменениям извне. Какие из технологий и инструментов можно 

или даже нужно использовать для того, сохранения и захвата лидирующих 

позиций на рынке в эпоху постоянных инновационных преобразований?  

1. «Интернет Вещей» 

2. Дополненная реальность 

3. Виртуальная реальность 

4. Технология блокчейн 

5. Искусственный интеллект 

6. Трехмерная печать 

7. Беспилотные устройства (дроны) 

8. Роботы 

Рассмотрим одну из предложенных технологий, причину оптимальности 

ее использования и результат, к которому оно может привести. Как известно, 

аудитор обязан наблюдать за проведением инвентаризации всех активов, но 

существуют ситуации, в которых этот процесс является затруднительным. На 

помощь придут беспилотные устройства (дроны): во-первых, у аудитора 

появляется возможность заметно расширить географию своей деятельности, так 

как не будет необходимости очно присутствовать на проводимой процедуре 

инвентаризации, за результатами можно наблюдать, не выходя из офиса в 

родном городе. Во-вторых, дрон предоставляет возможность оценить ситуацию 

«сверху», данный подход удобен при инвентаризации собственности больших 

масштабов, когда их объезд может занять слишком много времени. В-третьих, 

возможна ситуация, при которой аудитору небезопасно находиться на 

инвентаризируемом объекте, в данном случае на помощь так же приходит 

подход использования беспилотных устройств.  

Рассмотренная нами технология дает понимание о способности ведения 

более эффективной аудиторской деятельности при использовании 

инновационных подходов. Предприятиям в будущем придется становиться 
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лояльными и гибкими к нововведениям, что может привести к расширению 

фирмы, снижению рисков и издержек. 
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В современных условиях развития экономики характерно сложное 

финансово-экономическое положение многих предприятий, что связано с 

низкой платежеспособностью и инфляционным характером прибыли 

предприятий [1,c.1]. 

Платёжеспособность предприятия — это один из показателей, который 

более точно отражает его финансовое положение на рынке товаров и услуг. 

Организация, которая в полной мере и в срок способна рассчитаться по своим 

долгам денежными ресурсами, является платёжеспособной. Однако существует 

обратная «сторона медали», когда предприятие не имеет возможности 

рассчитаться по своим платежным обязательствам. В большинстве случаев 

такая компания признаётся неплатёжеспособной и с течением времени 

объявляет себя банкротом. Но если своевременно и правильно сформировать 

финансовую политику неплатёжеспособной организации, то можно избежать 

многочисленных финансовых потерь и вывести её из состояния кризиса. 

Финансовая политика задачами, которой являются максимизация доходов и 

экономия ресурсов, должна содержать в себе комплекс мероприятий по 

восстановлению платёжеспособности предприятия[2,c.35]. Выделяют 

несколько направлений, по которым должна продвигаться организация, чтобы 

выйти из кризиса и обеспечить себе устойчивое развитие. 
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Первое — это увеличение объемов поступления денежных средств, 

которое может быть достигнуто разными способами. Необходимо распродать 

годовой запас товара со скидками, продать финансовые вложения, а также 

сдать в аренду неиспользуемые основные средства и нематериальные активы. 

Второе направление – уменьшение величины обязательных платежей. Оно 

достигается за счёт снижения расходов на оплату труда, и консервация 

неиспользуемых производственный мощностей, которые влекут за собой 

уменьшение налога на недвижимость. 

Так же необходимо осуществлять и совершенствовать управление 

денежными средствами. Это направление осуществляется за счет контроля 

движения финансовых ресурсов, то есть ежедневно контролируются 

поступления и расходы денежных средств, предоставляются полномочия 

распоряжения денежными средствами одному руководителю. 

Самым радикальным способом, который поможет восстановить 

платёжеспособность — это присоединение к более сильному предприятию. Так 

как все проблемы связанные с несостоятельностью организации 

перекладываются на плечи другого субъекта предпринимательской 

деятельности.  

Мир стремительно меняется и не каждое предприятие готово подстроиться 

под реалии нового времени, но тем, кому это действительно удаётся сделать 

выходят не только из состояния неплатёжеспособности, но и открывают для 

себя новые возможности, которые ранее им были не доступны.  

Одной из таких компаний стала киностудия Metro-Goldwyn-Mayer. 

Компания была основана в 1924 году и практически сразу, с 1925 года, 

захватила лидерство в своей сфере. В кинотеатрах постоянно показывали 

продукцию киностудии, выпускались новые легендарные фильмы и, даже в 

период «Великой депрессии» в США компания сумела перенести достойно. Но 

с приходом телевидения и решением руководства о смене направления 

развития, дела стали идти все хуже и хуже. Вместо привычных мюзиклов, 

киностудия стала выпускать фильмы из области боевиков. В 1959 году вышел 

фильм «Бен - Гур», который, несмотря на огромный успех у любителей 

фильмов и получение рекордного количества премий «Оскар», так и не смог 

принести своим режиссерам большой выручки. Затраты на этот фильм 

оказались настолько большие, что его прокат в кинотеатрах практически не 

принес прибыли. Дальше шла серия других, менее известных фильмов, но они 

так же не смогли заработать тех денег, на которые рассчитывала кинокомпания. 

В итоге к 1960 году компания стала банкротом. В 2005 году фирму выкупила 

другая, более успешная киностудия Sony Pictures и уже с 20 декабря 2010 года 

новая компания приступила к съемкам фильма совместно с Columbia Pictures.  

В качестве второго примера, я приведу компанию Kodak. Компания была 

основана в 1881 году и занималась производством фото - и кинотоваров, а 

также некоторой цифровой и компьютерной техникой. Эта компания 

легендарна тем, что первая изобрела цифровую фотокамеру. Практический 

целый век, компания доминировала на рынке фото- и киноиндустрии, а к 1976 

году достигла лидирующих позиций и в Америке. Однако, за огромным 
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успехом, руководство компании не заметило, что мир меняется. Компания 

увеличивала выпуск пленочных продуктов, в то время как приходила эра 

цветного фото- и кинопроизводства. Kodak упустил момент и начал 

производить свою продукцию в цифровой индустрии только в конце 90-х 

начале 2000 годов. В итоге такого запоздалого решения, компания не только не 

зарабатывала от продаж, а несла убытки, несмотря на то что была лидером по 

продажам цифровой продукции. С помощью огромных продаж фирма вышла из 

кризиса и к 2007 году стабилизировалась. Но это было не последнее испытание 

для компании. В 2008 году цены на акции стремительно упали. Была проведена 

реструктуризация бизнеса за счет продажи фотопатентов и части производства, 

но она принесла лишь временные улучшения. В 2013 году компанией завладели 

новые инвесторы, которые выплатили все долги фирмы, но прежние владельцы 

потеряли все свои средства. Новое руководство решило, что слишком поздно 

гнаться за конкурентами в сфере массовой фотографии. Теперь фирма Kodak 

производит упаковки, детали типографских станков и печать электронных 

компонентов. 

Из всего выше сказанного можно сделать вывод, что умение владеть 

своими финансами, то есть быть платежеспособной, это одно из главных 

составляющих успеха для любой компании. Руководили предприятия, должны 

вовремя и качественно распоряжаться своими денежными ресурсами, для этого 

необходимо постоянное совершенствование знаний в этой области. 

Платежеспособность, означает свободное использование денежных средств 

организации, что способствует постоянному процессу производства и продажи 

продукции.  

Стабильная платежеспособность во многом обеспечивается благодаря 

достаточному количеству собственного капитала или источникам 

финансирования. Эти факторы позволяют достигнуть значительной 

финансовой устойчивости. При этом организация становится независимой от 

негативных воздействий. Кроме того, усиливается независимость организации 

от займов и снижается риск становления организации неплатежеспособной. 

Таким образом, платежеспособность выступает основной характеристикой 

финансового состояния организации 

Литература: 
1. Кудряшов, В.С. Теоретические и методические аспекты анализа платежеспособности 

финансовой устойчивости предприятий/ В.С.Кудряшов // Стратегии бизнеса.-2016.- № 

12(32)-С.1-9 

2.Смирнов, П.А., Анализ платежеспособности предприятия / П.А. Смирнов, М.Н. 

Трофимова // European research . 2015. №4 (5). С.15-16 

3.Савицкая, Г.В. Комплексный анализ хозяйственной деятельности предприятия: 

Учебник / Г.В. Савицкая. – М.: НИЦ ИНФРА-М, 2013. – 607 c. 

4.Шандаков, С.В. Экономическая сущность ликвидности и платежеспособности 

организации // Фундаментальные и прикладные исследования: проблемы и результаты . 

2014. №12. С.206-210 

5..Журова, Л.И. Механизм формирования финансовой стратегии предприятия / Л.И. 

Журова // Финансы и кредит. – 2011. – № 6 (438). – С. 36-45 

 



189 

Магина И.Е., Першонкова Н.Д., ст. гр. ЭБк-116 

Научный руководитель: Гундорова М.А., к.э.н., доцент каф. ЭУИИ  

Владимирский государственный университет имени Александра Григорьевича 

и Николая Григорьевича Столетовых, г. Владимир 

ГОСУДАРСТВЕННОЕ РЕГУЛИРОВАНИЕ КРИЗИСНЫХ СИТУАЦИЙ В 

ЭКОНОМИКЕ 

В данной статье рассматриваются методы государственного 

регулирования, кризисы, влияющие на стабильность экономической системы, и 
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Ключевые слова: государство, государственное регулирование, кризисы, 

антикризисное управление экономикой. 

 

Государственное регулирование развития экономических процессов — это 

воздействия государственных властей, которые направлены на деятельность 

субъектов хозяйствования и конъюнктуру рынка, главной целью которых 

является обеспечение оптимальных условий для функционирования рыночного 

механизма [1]. Государственное регулирование экономических процессов тесно 

связано с реализацией экономической политики. 

Основными направлениями госрегулирования экономики являются 

(рисунок 1): 

 
Рисунок 1 -  Основные направления государственного регулирования экономики 
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Государство для воплощения целей своей политики в сфере экономики 

использует различные средства и методы, которые и образуют инструментарий 

государственного регулирования экономики в опасных, кризисных ситуациях. 

Выделяют две основные формы государственного регулирования:  

1. Прямые (административные), подразумевающие под собой 

непосредственное воздействие государства на совокупные спрос и 

предложение;  

2. Косвенные (экономические), предполагающие опосредованное 

воздействие государства.  

Примерами прямого воздействия можно назвать создание 

государственного сектора, перераспределение доходов и программирование 

экономики; примерами же косвенного воздействия - соответствующая 

деятельность кредитно-финансовой и налоговой систем. 

Особенностью средств прямой формы является то, что: 

- они не предполагают создание каких-либо иных материальных стимулов 

для своей реализации кроме установленных;  

- они базируются на авторитете и силе государственной власти;  

- они включают меры запрещения, разрешения и принуждения. 

Для регулирования кризисной ситуации нужно для начала понимать, что 

же такое кризис и что следует от него ожидать. Кризисом называют крайнее 

обострение противоречий в социально-экономической системе, угрожающее ее 

жизнестойкости в окружающей среде [2]; опасную ситуацию, ведущую к 

расстройству экономической жизни.  

Для кризиса характерны следующие черты (рисунок 2): 

 
Рисунок 2 - Черты кризиса 
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Наиболее часто встречаемая классификация кризисных ситуаций – это 

разделение по причинам данного явления (таблица 1): 

 
Таблица 1- Внешние и внутренние причины кризиса. 

Причины Воздействие Примеры 

Внешние причины 

кризиса 

Они влияют на изменение 

инвестиций, которые 

воздействуют на объем 

производства, занятость и 

цены. 

Войны, политические потрясения, 

миграция населения и т.д. 

Внутренние причины 

кризиса 

Вызывают нарушения во 

внутренних сферах 

страны. 

Колебания спроса, изменение 

положения страны на мировом 

ранке, старение 

производственного парка и др. 

 

Весьма распространено мнение о том, что начало кризиса порождают 

внешние факторы, а углубляют внутренние. 

Но как показывает практика, различия кризисов проявляются не только в 

их причинах, но и в последствиях, характере и сфере распространения. Для 

того, чтобы суметь найти подход к любому кризису, необходимо подобрать 

определенные способы и средства антикризисного управления. Для начала, 

чтобы облегчить задачу, можно визуализировать кризисы в виде разветвленной 

классификации (рисунок 3): 

 
Рисунок 3 -  Классификация кризисов 
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Классификация кризисов по сфере распространения должна получить 

дополнительные пояснения: 

 Экономические кризисы — это кризисы в производстве и 

реализации товаров и услуг. 

 Социальные кризисы отражают противоречия в интересах 

различных социальных групп, среди них особое место занимают политические 

кризисы — кризисы власти, которые часто ведут к кризисам экономическим. 

 Организационные кризисы проявляются как паралич (или резкое 

ухудшение) организационной деятельности. Наиболее ярко организационные 

циклы проявляются при смене стадий жизненного цикла предприятий и их 

продуктов. 

 Психологические кризисы — это кризисы психологического 

состояния людей, симптомы которых — стрессы, паника, страх, 

неудовлетворенность, чувство неуверенности, т. е. кризисы социально-

психологического климата. 

 Кризис технологический связан с обострением противоречий при 

разработке и внедрении новых технологических решений в процессе смены 

технологического уклада. Это кризисы научно-технического прогресса. 

 Экологические кризисы резко ухудшают условия 

жизнедеятельности людей. Это кризисы взаимоотношений человека с 

природой, вызванные пренебрежительным отношением к требованиям закона 

природного равновесия [3]. 

Разделение кризисов на различные виды и подвиды очень важно, так как 

для того, чтобы создать программу для выхода из кризисной ситуации, 

необходимо полностью распознавать кризисы по всем их характеристикам. И 

основываясь на знаниях о сложившейся ситуации, анализе внешней и 

внутренней среды, мы можем точно определить тот кризис, в котором 

находится экономическая система. Это знание помогает выбрать оптимальную 

антикризисную стратегию с определенным комплексом мер. 

Подводя итог, можно сказать, что кризисы, порождающие негативные 

последствия для государства, вынуждают то проводить мероприятия по 

регулированию экономики: антикризисную и антициклическую политики. 

Последняя используется для того, чтобы предотвратить резкие колебания, к 

примеру, в развитии производства. 

Но следует помнить, что последствия кризиса могут быть не только 

негативными – они могут вызвать и оздоровление социально–экономической 

системы, ее обновление. Разрушение системы, а также появление новых 

кризисных ситуаций, наслаивание кризисов, как правило, следствие 

нахождения кризиса в самый последний момент, после чего последующее 

антикризисное управление применялось крайне неэффективно. Потому так и 

необходимо проведение государством антикризисных стратегий. 

Государственное регулирование призвано стимулировать позитивные 

социально-экономические процессы, ограничивать возможные антисоциальные 

последствия действий стихийно-рыночных сил, страховать общество от них. 
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Государственное регулирование кризисных ситуаций осуществляется в 

виде: 

1. Нормативной и законодательной деятельности (Конституция РФ, ГК 

РФ, ФЗ № 127); 

2. Финансового регулирования — управления совокупностью денежных 

средств, находящихся в распоряжении государства или предприятия, а также 

источниками доходов, статьями расходов, порядком их формирования и 

использования; 

3. Государственного регулирования в области производства; 

4. Перераспределения доходов в целях осуществления стратегии 

социальной политики: государство должно регулировать систему рыночных 

отношений, что позволит решать проблемы, связанные с несостоятельностью 

рынка и организовать процесс перераспределения доходов. 

Особенно важна роль государства в осуществлении промышленной 

политики – она направлена на активный рост промышленного производства за 

счет свертывания и ликвидации неэффективных, не удовлетворяющих 

требованиям рыночной экономики производств, поддержки 

конкурентоспособных производств и видов деятельности. И никакой другой 

институт, помимо государства, не в состоянии добиться необходимой 

оптимизации структуры народного хозяйства, внедрения достижений научно-

технического прогресса в производство, преодоления сырьевой направленности 

экспорта. 

Вмешательство государства также может выражаться в организации и 

другой деятельности. Так, вмешательство государства может выражаться в 

следующих формах: регулирование частной активности, осуществление 

финансовой поддержки, трансферты благ и услуг и др. 

Наряду с разработкой антикризисной стратегии государство также 

проводит различные реформы по реализации данных мер в экономической 

сфере. Они, как правило, направлены на: 

1. преодоление убыточности предприятий; 

2. создание высокоразвитой конкурентной экономики; 

3. осуществление структурной перестройки экономики; 

4. обеспечение социальной защиты и увеличения уровня жизни; 

5. увеличение устойчивости финансово-банковской системы; 

6. укрепление положения страны на международной арене; 

7. переобучение на всех уровнях правления для осуществления адаптации 

к условиям рынка [4]. 

Государство проводит огромную работу по урегулированию кризисных 

ситуаций. Все вышеописанные способы и методы государственного 

регулирования, несомненно, ведут к стабилизации состояния экономической 

системы, сглаживанию возникших опасных ситуаций и смягчению, а затем и 

выходу из кризиса. 

Литература: 



194 

1. «Государственное регулирование развития экономических процессов,» [В 

Интернете]. Available: https://utmagazine.ru/posts/8808-gosudarstvennoe-regulirovanie-ekonomiki 

. [Дата обращения: 19 Ноября 2018] 

2. Ланкин В. Е. Менеджмент организации. Таганрог: ТРТУ, 2006  

3. Захаров В.Я. Антикризисное управление. М.: ЮНИТИ-ДАНА, 2015 

4. Коротков Э. Антикризисное управление. М.: ИНФРА-М, 2012 

 

Малова П.С., ст . гр. ЗУПмд-116 

Научный руководитель: Рахова М.В., к.э.н., доцент кафедры ЭУИИ 

Владимирский государственный университет имени Александра Григорьевича 

и Николая Григорьевича Столетовых, г. Владимир 

 

АНАЛИЗ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ПО УПРАВЛЕНИЮ ПЕРСОНАЛОМ  

ООО «СТРАХОВАЯ КОМПАНИЯ «СЕРВИСРЕЗЕРВ» 

 

Необходимость развиваться в условиях конкуренции на современном 

рынке заставляет предприятия стремиться к наибольшей эффективности и 

прибыльности. В связи с этим все большее значение отводится вопросам отбора 

сотрудников и построению эффективной системы управления персоналом. 

В статье дается характеристика деятельности страховой компании 

«СЕРВИСРЕЗЕРВ», проводится анализ персонала, движения трудовых 

ресурсов, удовлетворенности сотрудников работой в компании. Выделяются 

некоторые проблемы в системе управления персоналом организации. 
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мотивация и стимулирование персонала, управление карьерой, управление 

персоналом, отбор персонала. 

 

Общество с ограниченной ответственностью «Страховая компания 

«СЕРВИСРЕЗЕРВ» (далее ООО «СК «СЕРВИСРЕЗЕРВ») – универсальная 

страховая компания, созданная в 1992 году. Компания имеет лицензии: 

1. ОС № 0632-03 от 15 мая 2015 года «Обязательное страхование 

гражданской ответственности владельцев транспортных средств»; 

2. СИ № 0632 от 15 мая 2015 года «Добровольное имущественное 

страхование»; 

3. СЛ № 0632 от 15 мая 2015 года «Добровольное личное страхование, за 

исключением добровольного страхования жизни». 

Компания «СЕРВИСРЕЗЕРВ» осуществляет различные виды страховых 

услуг для юридических лиц, физические лица пользуются услугами 

страхования имущества, ответственности и здоровья. ООО «СК 

«СЕРВИСРЕЗЕРВ» является единственной владимирской региональной 

компанией, входящей в сотню ведущих страховых компаний России. Кроме 

того, компания входит в тройку лидеров по страховым сборам, занимая первое 

место, среди страховщиков, работающих во Владимирской области. 

Компания имеет лицензию на 12 видов страхования: 

 страхование от несчастных случаев и болезней; 
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 медицинское страхование; 

 страхование средств наземного транспорта (за исключением средств 

железнодорожного транспорта); 

 страхование грузов; 

 страхование имущества юридических лиц, за исключением 

транспортных средств и сельскохозяйственного страхования; 

 страхование имущества граждан, за исключением транспортных 

средств; 

 обязательное страхование автогражданской ответственности; 

 страхование гражданской ответственности владельцев 

автотранспортных средств; 

 страхование гражданской ответственности организаций, 

эксплуатирующих опасные объекты; 

 страхование гражданской ответственности за причинение вреда 

вследствие недостатков товаров, работ, услуг; 

 страхование гражданской ответственности за причинение вреда 

третьим лицам. 

 страхование средств водного транспорта. 

Приоритетными направлениями деятельности компании являются 

автострахование (КАСКО и ОСАГО), страхование имущества и 

ответственности физических и юридических лиц, страхование жизни и 

здоровья граждан от несчастных случаев. 

Миссия ООО «СК «СЕРВИСРЕЗЕРВ»: ориентируясь на потребности 

клиентов, оказывать им качественные и доступные страховые услуги; 

оперативно решать все вопросы, связанные со страховыми выплатами. 

Надежность и финансовая устойчивость компании регулярно подтверждаются 

экспертным агентством «ЭКСПЕРТ РА». Компании присвоен высокий рейтинг 

надежности «А», прогноз по рейтингу «стабильный». 

Гибкая перестраховочная политика и сотрудничество с ведущими 

перестраховщиками позволяет компании принимать на страхование крупные 

дорогостоящие объекты и обеспечить максимально надежную защиту 

интересов клиентов. Партнерами ООО «СК «СЕРВИСРЕЗЕРВ» по 

перестраховочным программам являются компании: 

 Акционерное общество «Объединенная страховая компания»; 

 «Находка Ре» – филиал ООО «Страховая компания «ТИТ» в г. 

Москве; 

 ООО «Страховой брокер «Сосьете де Куртаж Ре»; 

 ООО Страховая фирма «Адонис»; 

 АО «Российская Национальная Перестраховочная Компания»; 

 АО «Национальная страховая компания ТАТАРСТАН». 

Продуктами и услугами ООО «СК «СЕРВИСРЕЗЕРВ» пользуются более 

230 тысяч клиентов, среди которых организации и частные лица. Компания 

входит в состав ведущих профессиональных союзов и объединений: 

Российского Союза Автостраховщиков, Союза страховщиков «Урало-

сибирское соглашение», Некоммерческого Партнерства «Национальная 



196 

Страховая Гильдия» и принимает активное участие в развитии российского 

страхового рынка. 

В 32 офисах продаж (на конец 2018 года), расположенных во 

Владимирской, Нижегородской и Ярославской областях, работает более 179 

сотрудников ООО «СК «СЕРВИСРЕЗЕРВ». 

От обеспеченности организации трудовыми ресурсами и эффективности 

их использования зависит объем, своевременность и результативность 

деятельность всей компании в целом. На рисунке 1 представлены результаты 

анализа кадрового состава ООО «СК «СЕРВИСРЕЗЕРВ» за 2015 – 2018 года. 

 
Рисунок 1 – Распределение сотрудников по возрасту в 2015-2018 гг., % 

 

Из диаграммы видно, что большая часть персонала компании в 

возрастной категории от 31 до 50 лет. Ежегодно снижается количество 

сотрудников в возрасте 20 – 30 лет (15,3 % в 2015 году и 12,8 % в начале 2018 

г.), а также в возрасте 51 – 60 лет (за четыре года снижение составило 1,7 %).  

По данным рисунка 2 видно, что число сотрудников мужского пола 

ежегодно увеличивается, что связано с приоритетным направлением 

деятельности ООО «СК «СЕРВИСРЕЗЕРВ» – автострахование (КАСКО и 

ОСАГО). 

 

Рисунок 2 – Распределение сотрудников по полу в 2015-2018 гг., чел. 
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Рисунок 3 – Распределение сотрудников по трудовому стажу  

в 2015-2018 гг., % 

 

По данным диаграммы можно сделать вывод, что большая часть 

персонала ООО «СК «СЕРВИСРЕЗЕРВ» имеет стаж более 3 лет, что 

свидетельствует о стабильности трудовых ресурсов и их профессиональной 

компетентности. С 2016 года отмечается увеличение числа сотрудников, 

имеющих опыт работы от 1 года до 5 лет, что свидетельствует о плавном 

обновлении кадрового состава. Число сотрудников, работающих в компании 

более 5 лет, ежегодно снижается, что может свидетельствовать о недостаточной 

эффективности системы стимулирования персонала и отсутствии возможности 

карьерного роста в компании. 

 

Рисунок 4 – Распределение сотрудников по уровню образования  

в 2015-2018 гг., % 
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Все сотрудники работают на основании заключенных трудовых 

договоров. В компании две формы оплаты труда работников: для страховых 

агентов сдельная (выплачивается процент от стоимости заключенных 

договоров), для менеджеров по различным видам страхования и 

административно-управленческого персонала – повременно-премиальная. 

Проанализируем данные о движении рабочей силы (таблица 1). 

 

Таблица 1 – Данные о движении рабочей силы ООО «СК «СЕРВИСРЕЗЕРВ» 

Показатели 
Годы 

2015 г. 2016 г. Изм., +/- 2017 г. Изм., +/- 

1 2 3 4 5 6 

Численность персонала на начало 

года 
98 120 +22 153 +33 

Приняты на работу 34 54 +20 71 +17 

Выбыли 10 24 +14 42 +18 

В т.ч. по собственному желанию 10 24 +14 42 +18 

За нарушение трудовой 

дисциплины 
0 0 0 0 0 

Численность персонала на конец 

года 
122 150 +28 182 +32 

Среднесписочная численность 100 124 +24 152 +28 

Коэффициент оборота по приему 

работников 
0,34 0,43 +0,09 0,56 +0,13 

Коэффициент оборота по 

выбытию работников 
0,1 0,19 +0,09 0,27 +0,08 

Коэффициент текучести кадров, % 10 19,3 +9,3 27,6 +8,3 

Коэффициент постоянства кадров 0,95 0,86 -0,09 0,72 -0,14 

 

Исходя из представленных в таблице данных, можно отметить ежегодное 

увеличение коэффициентов оборота по приему, по выбытию работников ООО 

«СК «СЕРВИСРЕЗЕРВ», при снижении коэффициента постоянства кадров, что 

говорит о недостаточной эффективности использования рабочей силы. 

Коэффициент текучести кадров также демонстрирует значительное увеличение 

– на 17,6% за два года. Вновь принятых работников необходимо доучивать, 

представлять им время на адаптацию к условиям и особенностям работы в 

компании. В связи с увольнением работников, организация несет потери, 

связанные с ранее понесенными им затратами на обучение и удовлетворение 

потребностей увольняющих работников. Полученные данные о движении 

персонала компании, позволяют сделать вывод о недостаточно эффективной 

системе управления персоналом в целом, а также о невысокой степени 

удовлетворенности сотрудников работой в организации. 

С целью дальнейшего анализа системы управления персоналом ООО «СК 

«СЕРВИСРЕЗЕРВ» была проведена оценка удовлетворенности сотрудников 

основной деятельностью, отношениями внутри коллектива и выявление 

мотивационных факторов. Опрос охватил различные стороны корпоративной 

жизни компании:  

 отношение сотрудников к целям, стратегии развития компании,  
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 принятие ценностей компании, норм и правил взаимодействия с 

клиентами; 

 отношение с руководством компании и функциональными 

руководителями;  

 способы передачи информации, получения обратной связи; 

 оплата труда и стимулирование персонала; 

 возможность профессионального развития и карьерного роста.  

Опрос был анонимный, получены ответы 134 сотрудников. Итоги 

анкетирования представлены в таблице 2.  
 

Таблица 2 - Анализ удовлетворённости сотрудников ООО «СК «СЕРВИСРЕЗЕРВ» различными 

аспектами деятельности компании 

В какой мере Вы удовлетворены 

следующими показателями работы в 
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1 2 3 4 5 6 

Адаптация вновь принятых работников в 

компании (помощь руководства во время 

адаптации и стажировки, участие коллег) 

10 105 12 7 0 

Взаимодействие с клиентами 

(возможность удовлетворить их запросы) 
26 59 45 4 0 

Взаимодействие с руководством 

компании (ясность целей и задач, 

получение обратной связи, стиль 

управления) 

48 86 0 0 0 

Возможность должностного продвижения 

(карьерного роста) 
5 23 15 69 22 

Информация о результатах деятельности 

компании, предстоящих событиях и 

итогах 

95 39 0 0 0 

Отношения c коллегами (возможность 

получить поддержку, общение) 
52 54 19 9 0 

Отношения c непосредственным 

руководителем (ясность задач, получение 

обратной связи, стиль управления) 

50 56 13 15 0 

Размер заработка 13 36 24 35 26 

Справедливость и понятность начисления 

премии 
17 32 28 52 5 

Уровень организации труда (режим 

работы, обеспеченность оргтехникой, 

условия труда, социальные гарантии) 

31 23 19 43 18 

 

Результаты анкетирования свидетельствуют o степени удовлетворённости 

персонала ООО «СК «СЕРВИСРЕЗЕРВ» работой ниже среднего. 
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Оценка мотивационных факторов, значимых для сотрудников компании, 

представлена в таблице 3. 

 
Таблица 3 - Значимость мотивационных факторов для сотрудников ООО «СК 

«СЕРВИСРЕЗЕРВ» 

Фактор Оценка по 5-балльной шкале 

Оклад 4,25 

Индивидуальная надбавка (например за стаж) 3,82 

Премии по итогам работы  3,53 

Возможность получения ссуды 3,53 

Получение процентов от продаж 3,50 

Карьерный рост 3,48 

Гибкий график 3,32 

Профессиональное обучение за счет компании 3,20 

Материальная помощь 3,12 

Компенсация ГСМ 3,09 

Оплаченные обеды 3,06 

Признание заслуг коллегами и руководством 3,05 

Оплата временной нетрудоспособности 3,02 

Абонемент в спортзал 2,56 

Медицинское страхование 2,30 

Благоприятные отношения в коллективе 2,30 

Возможность общения с коллегами 2,25 

Оплата мобильной связи 2,09 

 

Из данных таблицы 3 следует, что больше всего работников компании 

мотивируют материальные денежные факторы, a затем уже следуют карьерный 

рост, гибкий график и возможность прохождения обучения за счет компании. 

Следует отметить, что в компании не в полной мере удовлетворяются 

потребности сотрудников в профессиональном и карьерном росте. Нет 

проработанного механизма продвижения по службе и развития карьеры. 

Анализ деятельности по подбору и отбору сотрудников показал, что 

основными источниками набора персонала являются внешние источники: 

публикации в СМИ, интернет-сайты, публикующие вакансии и резюме 

соискателей (HeadHunter, Job, SuperJob и другие). Кроме того, в качестве 

источников набора сотрудниками ООО «СК «СЕРВИСРЕЗЕРВ» используются 

государственные службы занятости, контакты с вузами и колледжами, 

обучающими студентов по профильным направлениям, а также социальные 

сети (Одноклассники, ВКонтакте, Twitter и Facebook). Профессиональные 

кадровые агентства в процессе подбора персонала не используются, ввиду 

высокой стоимости. На руководящие должности кадры подбираются из числа 

сотрудников либо по рекомендациям. 
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Размещаемое в обозначенных источниках описание вакансии включает в 

себя: 

1. Название должности; 

2. Обязанности; 

3. Требования; 

4. Условия; 

5. Контактная информация. 

За составление вакансии, ее размещение и отбор сотрудников отвечают 

руководители региональных подразделений. Отбор проводится по следующему 

алгоритму: 

1. Предварительная беседа (описание должности и основных 

обязанностей, требования к соискателю). Направлена на оценку 

коммуникационных навыков соискателя и основных личностных качеств. 

Проводится лично при встрече или по телефону; 

2. Интервью (получение подробной информации о кандидате, 

ознакомление с особенностями деятельности компании, соискателю 

предлагается решить несколько практических ситуаций, с целью выявления его 

профессиональных знаний, практических умений и навыков). Проводится с 

соискателем лично; 

3. Профессиональное тестирование, результаты которого позволяют 

оценить знания, умения и возможности кандидата, наметить направления 

дальнейшего обучения); 

4. Принятие решения в отношении соискателя, которое доводится до него 

в устной либо письменной форме; 

5. Оформление необходимых документов (заявление о приеме на работу, 

анкета работника, трудовой договор. 

Период адаптации вновь принятого сотрудника накладывается на период 

обучения и испытательный срок. Программа адаптации и обучения не 

регламентированы и не оформляются. За вновь принятым сотрудником 

закрепляется наставник, который и проводит необходимое обучение и 

разъяснение особенностей работы, оформления документации, использования 

программного обеспечения. По окончании испытательного срока наставник и 

руководитель регионального подразделения принимают решение о дальнейшей 

работе в ООО «СК «СЕРВИСРЕЗЕРВ». 

Результаты анализа локальных нормативных актов ООО «СК 

«СЕРВИСРЕЗЕРВ» свидетельствует о том, что в компании регулярно 

проводятся конкурсы «Лучший менеджер месяца», «Лучший менеджер 

компании по итогам работы в году», есть положение о премировании 

сотрудников и предоставлении ссуды. На официальном сайте компании 

размещается корпоративное издание, содержащее обращение генерального 

директора, новости в области страхования, интервью с лучшими сотрудниками 

и пр. Также на сайте размещена информация о лучших работниках компании 

«Ими гордится СК «СЕРВИСРЕЗЕРВ».  

Таким образом, результаты проведенного анализа позволили определить 

некоторые недостатки в системе управления персоналом ООО «СК 
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«СЕРВИСРЕЗЕРВ». Анализ данных о движении рабочей силы показал 

ежегодное увеличение коэффициентов оборота по приему и по выбытию 

работников компании, при снижении коэффициента постоянства кадров, что 

говорит о недостаточной эффективности использования трудовых ресурсов. 

Коэффициент текучести кадров также демонстрирует значительное ежегодное 

увеличение. Оценка удовлетворенности персонала компании 

профессиональной деятельностью свидетельствуют o степени 

удовлетворённости работой ниже среднего, что приводит к снижению 

эффективности деятельности как отдельного работника, так и организации в 

целом. 

Основными мотивационными факторами для сотрудников компании 

являются материальные денежные факторы, значимыми факторами выступают 

карьерный рост, гибкий график и возможность прохождения обучения за счет 

компании. Анализ локальных нормативных актов компании показал отсутствие 

регламентированных программ обучения и адаптации вновь принятых 

сотрудников, отсутствие проработанной система продвижения сотрудников и 

развития их карьеры, методы отбора соискателей также не регламентированы. 
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В отличии от большинства изделий медицинского назначения основным 

каналом распространения очковой оптики являются салоны оптики и аптеки. 

Рынок очковой оптики на данный момент является одним из наиболее 

развивающихся сегментов коммерческой медицины. Это обусловлено тем, что 

каждый второй житель крупного российского города сталкивается с 

проблемами зрения.  

По данным маркетингового исследования, проведенного консалтинговой 

компанией «Технологии Роста», около 10 % городского населения обращается 

к врачам офтальмологам для проверки зрения не реже одного раза в год. Также 

важно отметить, что 42 % потребителей меняют очки 1 раз в 2-3 года, 15 %- 1 

раз в год, причем в Москве и Санкт – Петербурге эти показатели выше. 
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Основные влияние на объемы рынка оптики оказывает покупательская 

способность населения и уровень заболеваемости глазными болезнями. [1] 

Согласно данных о впервые выявленных глазных заболеваниях в 

Российской Федерации (таблица 1), в 2017 году по сравнению с прошлыми 

годами количество выявленных глазных заболеваний снизилось. В 2017 году 

заболеваемость глаз и придаточного аппарата снизилась на 3 % по сравнению с 

2016 годом.   

 
Таблица 1 - Динамика выявленных глазных заболеваний в Российской Федерации. [2] 

Год Заболеваемость населения, тыс. чел. 

2014 5067 

2015 4878 

2016 4787 

2017 4641 

 

О снижении темпов роста заболеваемости свидетельствует и динамика 

выявления глазных заболеваний в Российской Федерации на 1000 человек 

населения (таблица 2). В соответствии с данными в 2017 году у 31,6 человек из 

1000 впервые выявлены заболевания глаз. Этот показатель ниже предыдущих 

трех лет. 
 

Таблица 2 - Динамика выявленных глазных заболеваний в Российской Федерации на 1000 

человек. [2] 

Год Заболеваемость населения на 1000 человек 

2014 34,7 

2015 33,3 

2016 32,6 

2017 31,6 

 

Если рассматривать структуру пациентов с впервые выявленным 

заболеванием глаз (рисунок 1), то следует отметить, что с 2008 года по 2017 год 

при снижении общего числа впервые заболевших год отмечается рост 

заболеваемости среди несовершеннолетних пациентов (дети 0-14 лет и 

подростки 15-17 лет), которая за 10 лет увеличилась на 18,6 %.Среди взрослых 

пациентов наблюдается уменьшение заболеваемости глазными болезнями. 

Таким образом, в 2017 году каждый четвертый впервые заболевший пациент - 

несовершеннолетний. [3] 

На данный момент в Российской Федерации рынок оптики включает 

20000 оптик, из которых салонов оптики 7325 единиц. В 2017 году оборот 

данного рынка составил 50 миллиардов рублей. Представим на диаграмме 

структуру товарных групп в товарообороте салонов оптики в 2017 году. 

(рисунок 1). 
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Рисунок 1 - Структура товарных групп в товарообороте салонов оптики в 2017 году 

 

Согласно рисунку 1, почти 70 % рынка оптики приходиться на очковые 

линзы и медицинские оправы (38 и 29 % соответственно). На долю контактных 

линз приходиться 21 %. 

Все вышеописанное свидетельствует о том, что людей с проблемами 

зрения в стране с каждым годом становиться больше, и рынок оптики России с 

объемом 50 млрд. руб. находится в стадии роста. 
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На данный момент в нашей стране наблюдается максимальный голод на 

социальные проекты. За последний период в 3-5 лет через Центр социальных 

инноваций проходят более 300 проектов по абсолютно разным направлениям.  

Одним из таких направлений стало здравоохранение. Сегодня 

обслуживание в государственных больницах оставляет желать лучшего. В связи 

с этим широкое распространение получила платная медицина, но только 10-

20% населения может себе позволить оплачивать медицинские услуги. 

Получается, остальным приходится довольствоваться малым. [7] 

Нововведения в сфере здравоохранения осуществляются в виде создания 

новых технологий, медицинских приборов, препаратов, лечебных методик, или 
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организационных процессов, внедряемых в производство товаров или оказание 

услуг. 

Всемирная Организация Здравоохранения предоставляет данные о том, 

что в 2016 году Россия вошла в десятку государств, которые за последние годы 

добились наибольшего прогресса в борьбе с неинфекционными заболеваниями: 

раком, диабетом, болезнями сердца и лёгких. [7] 

Так же в 2016 году диспансеризацию прошло более 22 млн. человек 

взрослого возраста, что составляет 94% от общего плана. [7] 

Такие процедуры, как профилактические медицинские осмотры за 2016 

год прошло свыше 25 млн. детей в возрасте до 17 лет, включая сирот, прошли 

профилактические медицинские осмотры. [7] 
Большое значение для данной отрасли имело обновление парка санитарного 

автотранспорта. В субъекты Российской Федерации направлено 2154 автомобиля 

скорой медицинской помощи класса В, а также 113 реанимобилей на шасси 

российского производства, на закупку которых было выделено 5 млрд. рублей. [7] 

Большое значение в РФ уделяется образованию. Стандарты меняются, 

требования ужесточаются, но всё это должно сделать эту сферу лучше. 

Инновациями в сфере образования является все, что связано с внедрением в 

практику передового педагогического опыта. 

В 2017 году Минобрнауки России осуществляло реализацию пяти 

приоритетных проектов по основному направлению стратегического развития 

Российской Федерации «Образование» (далее – приоритетные проекты). 

Приоритетный проект «Создание современной образовательной среды для 

школьников» направлен на обеспечение современных условий для обучения 

школьников. В 2017 году на реализацию приоритетного проекта из 

федерального бюджета бюджетам 53 субъектов Российской Федерации 

предоставлены субсидии в общем объеме 25 млрд. рублей. Кроме того, 

выделены бюджетные ассигнования в размере 41542,9 тыс. рублей из 

резервного фонда Правительства Российской Федерации на завершение до 30 

декабря 2017 г. [8] 

По итогам 2017 года построено либо приобретено 83 объекта 

общеобразовательных организаций общей мощностью 53 209 места, из которых 

29 (с общей мощностью 12 338 мест) расположены в сельских поселениях. 

Дополнительно за счет федеральных средств путем капитального ремонта и 

иными способами создано 3 679 мест. [8]  

Приоритетный проект «Доступное дополнительное образование для 

детей» направлен на равное обеспечение современным, вариативным и 

востребованным дополнительным образованием детей с учетом интересов 

ребенка и его родителей, потребностей социально-экономического и 

технологического развития страны. По итогам 2017 году сеть из 51 

«Кванториума», оснащенных современным оборудованием и 

укомплектованную штатом профессиональных педагогических и иных 

работников, охватывает 39 субъектов Российской Федерации.  На постоянной и 

бесплатной основе занимаются в «Кванториумах» 45 тыс. детей, а порядка 400 

тыс. человек являются активными участниками реализуемых на их базе 
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проектов и мероприятий. В 9 субъектах Российской Федерации внедрена 

модель персонифицированного финансирования в системе дополнительного 

образования: по итогам 2017 года свыше 124 тыс. детей получили сертификаты 

на освоение образовательных программ. [8] 

Инновации в дошкольном образовании основаны на модернизации 

старых образовательных стандартов, внедрении ФГОС третьего поколения.  

Так же изменения происходят в дошкольных учреждениях, таких как 

детские сады. Меняются образовательные планы для каждой возрастной 

группы. Так, например, в старших группах больший упор делается на 

подготовку к школе, а в средних группах идет упор на личные составляющие. 

[6] 

Инновации в социальной сфере не обошли и такую группу лиц, как 

пожилые люди. Работают программы сдерживания темпов старения: раскрытия 

творческого потенциала, использования резервов организма, возможного 

трудоустройства или обучения доступному ремеслу. Существует федеральная 

программа «Старшее поколение». Оказывается бытовая и медицинская 

помощь, консультируют юристы и психологи, организуются культурно-

массовые мероприятия. Самое главной целью всех программ, направленных на 

пожилых людей, не дать человеку почувствовать свою ненужность, поддержать 

его физическую и психологическую форму. Мы в силах поселить в их сердцах 

веру в возможность полноценной яркой и насыщенной жизни ещё не один год. 

Активную деятельность ведут дома милосердия, пункты оказания помощи 

лицам без определенного места жительства и социально-оздоровительные 

центры. 

Владимир граничит с Московской областью и представляет интерес для 

исследования. Бюджет города носит выраженную социальную направленность. 

Доля расходов на содержание и развитие отраслей социальной сферы в 2017 

году составила 70,2% (5 124 млн рублей). В городе успешно реализуются 

приоритетные национальные проекты, социальные указы Президента, целевые 

программы. Развивается материально-техническая база муниципальных 

учреждений. [5] 

В общеобразовательных учреждениях города обучаются 35,1 тысяч 

учащихся. В городе созданы все условия для получения современного 

образования: внедряются новые информационные технологии, осуществляется 

переход к обучению по новому федеральному государственному стандарту, 

совершенствуется материальная база школ. Важным событием стало 

завершение строительства школы № 49 в микрорайоне 8-ЮЗ, в которой уже 

обучаются порядка 1200 детей. Набор в новую школу производился с 1 февраля 

2018 года. Так же благодаря реализации социальных указов Президента 

увеличивается размер оплаты труда работников учреждений бюджетной сферы, 

в результате чего наблюдается положительная динамика уровня подготовки 

выпускников школ. [5] 

Не обходится без внимания отрасль дополнительного образования. В 

целях развития данной сферы была проведена реконструкция комплекса 

МАУДО «Станция юных натуралистов на базе Патриаршего сада. Молодёжная 
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политика в городе Владимире реализуется в рамках муниципальной программы 

«Молодёжь и город». Общий объем финансирования программы в 2017 году 

составил 112,8 мнл. рублей. Проводится большое количество масштабных 

мероприятий, направленных на пропаганду здорового образа жизни, 

патриотическое воспитание молодёжи, внедряются новые формы работы. В 71 

клубе по месту жительства занимается более 7 тысяч детей и подростков. В 

летний и осенний период 2017 года для несовершеннолетних за счет средств 

бюджета города созданы 460 временных рабочих мест по благоустройству и 

озеленению городских территорий. [5] 

Многогранна и культурно-досуговая жизнь города Владимира. 

Деятельность 48 учреждений культуры направлена на продвижение имиджа 

города как культурного, исторического, туристского и духовного центра 

России, раскрытие самобытности города. В 2017 году проведено 7,5 тысяч 

культурно-досуговых мероприятий, которые посетили 2,3 млн человек. Работа 

в области развития культуры и досуга направлена на все возрастные категории 

жителей. В рамках 10-летия празднования Дня семьи, любви и верности 

проведен «Марафон семейных традиций», бал «Счастливы вместе», в ходе 

которых администрация города чествовала трудовые династии и семьи-

юбиляры, прожившие в браке не один десяток лет. В Патриаршем саду была 

проведена выездная театрализованная регистрация брака. [5]  

Не остаются без внимания и сами здания культурных учреждений. В 2017 

году проведены ремонтные работы на сумму около 10 млн. рублей и 

деятельность по реконструкции ведется до сих пор. Осуществляются работы по 

облагораживанию городских парков, скверов и городских аллей. [5] 

Большой вклад произошел и в спортивную жизнь горожан. По итогам на 

2017 год было проведено 421 спортивно-массовое и физкультурно-

оздоровительное мероприятие, в которых приняли участие 50,1 тыс. чел. [5] 

Социальная поддержка во Владимире имеет высокое значение и в связи с 

этим выделяются не малые суммы для помощи нуждающимся. В 2017 году 

Владимирским городским фондом социальной поддержки населения 

реализованы меры социальной поддержки на сумму свыше 6 млн. рублей. 

Социальную поддержку получили свыше 3 тысяч жителей города. Так же 

активно реализуются проекты, направленные на поддержку людей с 

ограниченными возможностями. [5] 

Сегодня практически нет ни одной сферы в обществе, которая в той или 

иной степени не была бы охвачена инновационными процессами. Социальная 

сфера, одна из тех сфер, где просто необходимы инновации. Маленькими 

шагами (проектами) можно стараться делать каждую отрасль нашей жизни чуть 

лучше. Вместе с нами живут люди, которые сами не могут о себе позаботиться. 

Значит это необходимо сделать нам. Невозможно довести все до идеала, но 

можно к этому стремиться.  
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Как известно, психология определяет мотивацию как совокупность 

процессов, побуждающих к деятельности по достижению целей личных или 

коллективных (в рамках организации). Зачастую мотивация отождествляется с 

вознаграждением, однако мотивация и стимулирование не одно и тоже, хотя 

оба приводят к повышению эффективности труда. Осуществляемая 

руководством организации мотивационная политика — это, прежде всего, 

процесс удовлетворения потребностей и интересов работников. А совокупность 

мер, которые всегда дополняют мотивационную политику и зачастую 

удовлетворяют материальные потребности работника, представляет собой 

стимулирование труда. 

Согласно теории А. Маслоу [1], мотивация труда – это организующие 

условия, при которых у работника возникает желание получить благо в 

результате своего труда. Структурообразующими элементами мотива труда 

являются следующие: потребность работника, удовлетворяющее её благо, сам 

труд и цена как результат моральных и материальных издержек труда. 

Необходимо отметить, что мотивация определяется не столько занимаемой 

должностью, сколько индивидуальными особенностями личности сотрудника. 

https://минобрнауки.рф/
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В компании КРКА мотивация сотрудников сформирована как «мотивация 

труд», т.е. создание условий, при которых сотрудник получает удовольствие от 

процесса работы и достижения конечного результата.  

Представительство KRKA в России обладает большим опытом в создании 

мотивации, использует и европейские рекомендации головного офиса.  

Медицинские представители КРКА – это торговые представители, 

имеющие высшее медицинское или фармацевтическое образование и 

работающие с врачами и провизорами аптек.   

Мотивация сотрудников в компании имеет ряд особенностей. 

Способность к самомотивации – приоритетный критерий при отборе 

кандидатов на ту или иную должность в компании. Большинство сотрудников 

работают вдали от офиса компании и самостоятельно контролирует вверенную 

территорию города и области, некоторые из них достаточно редко получают 

инструкции от непосредственного руководителя. В таких условиях только 

благодаря корпоративной этике возможно укрепить самомотивации персонала.  

Отбор сотрудников происходит с учетом рода деятельности (сфера 

продаж) представителей компании и ориентирован на внешнюю референцию 

кандидатов. Наличие таких качеств, как стремление к участию в общественной 

жизни и принадлежности к команде, а также необходимость в поощрении 

коллег, сообщает преимущество будущим сотрудникам.   

Кроме того, при отборе компания КРКА отдает предпочтение 

кандидатам, в отношении которых видит перспективу воздействия на них 

ценностей компании (ответственных, коммуникабельных, 

самоорганизующихся, креативных). Учитывается тот факт, что с увеличением 

стажа работы и ростом профессионализма сотрудника персональная 

конфигурация его «пирамиды потребностей» претерпевает изменения. Успех — 

это реализованные цели, а также признание коллективом достижений 

сотрудника. 

 В качестве эффективного нематериального вознаграждения КРКА 

организует участие в международном корпоративном конкурсе. Последний 

призван выявить лучших сотрудников по следующим критериям: успешная 

трудовая деятельность, профессиональные заслуги и личные репутации, 

уважение в коллективе. Победитель конкурса получает титул «Лучшего 

сотрудника года», что фиксируется в корпоративном издании-журнале. Такая 

форма признания личных и профессиональных качеств работника повышает его 

чувство значимости и является мотивом для новичков. У многих молодых 

профессионалов высоки потребности и в общении, и в признании. Так, в случае 

карьерного роста адаптирующее воздействие на сотрудника, потенциально 

способного стать руководителем, оказывает общение с лучшими сотрудниками 

из разных стран. 

Система требований и тренингов, организованных в KRKA, обеспечивает 

сотрудникам перспективы карьерного и профессионального роста. Тренинги в 

KRKA позиционируются как мотивирующее образовательное мероприятие, в 

результате которого сотрудник получает необходимые знания и умения, 

содействующие его профессиональному развитию. Узкоспециализированные 
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тренинги проводятся для хорошо зарекомендовавших себя специалистов по 

продажам — получение новых знаний рассматривается ими как поощрение. 

В компании КРКА обучение сотрудников представляет собой 

долгосрочные инвестиции.  Учитывая потребности в самореализации 

сотрудников, (self-actualization по А. Маслоу) программы развития привлекают 

мотивированных внешних и внутренних кандидатов. При заполнении вакансий 

на руководящие должности предпочтение хотя и отдается уже работающим в 

компании сотрудникам, однако новые кандидаты нередко предлагают 

преобразования, благодаря свежему взгляду на укоренившуюся практику 

работы.  

Для сотрудников, совмещающих занятость в компании с медицинской 

практикой, разработана отдельная система мотивации. В ходе многоэтапного 

тестирования, была выявлена структура мотивации сотрудников-совместителей 

(part-time), благодаря чему стало возможным дифференцировать совместителей 

в соответствии с их карьерными целями. Были выделены три группы 

сотрудников-совместителей (они примерно равны по численности): 

 связывающие свое будущее исключительно с карьерой в сфере 

медицины — «попутчики»  

 связывающие свое будущее с работой в КРКА — «патриоты»;  

 ориентированные на подработки в любых фармацевтических 

компаниях — «пришельцы». 

«Попутчики» приоритетны для рабочих отношений совместительства. 

Сотрудники второй группы – это кадровый резерв, который необходимо 

удержать до появления вакансий. Для этого особый акцент КРКА делает на 

мотивационное воздействие корпоративной культуры, формирование 

лояльности к компании и вовлеченности, приверженности духу KRKA. Все это 

возможно благодаря поддержанию качественных внутренних коммуникаций. 

Под «вовлечением» следует понимать повышение сопричастности персонала 

ценностям компании, миссии, целям и стратегии. Организация вовлекающей 

мотивации похожа на процесс продажи, поскольку выявляет потребности и 

находит индивидуальный подход к каждому конкретному человеку. И в 

процессе продаж, и при формировании мотивационной системы с вовлечением 

эффективным условием стало деловая коммуникация в звене «руководитель- 

сотрудник», имеющая прямо пропорциональную зависимость: теснее общение -

больше вовлечённость - яснее понятие и оценка трудовой деятельности. 

Основными методами мотивации сотрудников в КРКА являются:  

 поощрение и признание (лучший сотрудник года); 

 организация обучения (тренинги) как профессиональный рост и, 

следовательно, рост карьерный; 

 внешняя мотивация (создание комфортных условий труда);  

 внутренняя мотивация (удовлетворение от работы в организации) 

Как известно, недостаток информации ведет к недостатку доверия. В этой 

связи в КРКА практикуются выездные встречи директора и топ-менеджеров с 

представителями во всех регионах присутствия KRKA. С целью создать 
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эмоциональную связь работника с компанией и ее деятельностью общение 

руководителей с рядовыми работниками проходит в небольших группах в 

формате диалога. Компанию ведут к успеху сотрудники, которые понимают, к 

чему она стремится, а также разделяют корпоративные ценности.  
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ВЫБОР ОПТИМАЛЬНОЙ СИСТЕМЫ НАЛОГООБЛОЖЕНИЯ 
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ООО «ЛЮКССТРОЙ» 

 

В статье выполнена оценка состояния малого бизнеса в сфере мебельного 

производства, дана сравнительная характеристика применения различных 

специальных режимов налогообложения для отдельных предприятий. 
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Единственная возможность для большого круга населения нашей страны 

в реализации своего предпринимательского потенциала на данный момент 

является малый бизнес, который считается самым обширным сегментом в 

частном секторе экономики. 

Состояние малого бизнеса отражает не только структурные моменты 

экономики, характеризующие предпринимательский климат, но и 

предпринимательскую активность российского общества в целом. От того, 

насколько вовлечено население в данный сектор экономики зависит мнение 

общественности ко всей предпринимательской деятельности, но и также к 

полите, которую проводит государство и к протекающим экономическим 

реформам. Следовательно, в связи с тем, как развивается малое 

предпринимательство в России, необходимо учитывать и налоговую политику 

государства, ведь она является фактором стимулирования в развитии малого 

бизнеса. 

Суть налоговой политики заключается в поэтапном уменьшении 

предельных ставок налогов и снижении прогрессивности налогообложения при 

достаточно узкой налоговой базе и широкой сфере применения налоговых 
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льгот [1]. Один из методов налогообложения на малых предприятиях является 

снижение ставки налогов в зависимости от размеров фирмы. 

 Очевидно, что специальные налоговые режимы для малого бизнеса 

выполняют особую функцию, отличную от фискальной функции налогов, 

поскольку главной задачей применения специальных налоговых режимов для 

предприятий малого бизнеса является вовлечение как можно большей части 

населения в экономику страны [2]. 

Рассмотрим поступления от налогов, относящихся к специальным 

налоговым режимам во Владимирской области. 

 
Таблица 1 - Поступление налогов, относящихся к специальным налоговым режимам за 2013-

2017гг во Владимирской области 

Год 

Поступление налогов, относящихся к специальным налоговым режимам, тыс.руб. 

Всего 
В федеральный 

бюджет 

В консолидированный 

бюджет субъекта РФ 

из него - в доходы 

местных 

бюджетов 

2013 2 969 621 0 2 969 621 1 085 286 

2014 3 247 230 0 3 247 230 1 183 236 

2015 3 541 493 0 3 541 493 1 247 045 

2016 3 692 757 0 3 692 757 1 307 553 

2017 3 913 756 0 3 913 756 1 248 346 

 

Из данных таблицы 1 видно,что поступления налогов, относящихся к 

специальным налоговым режимам распредеяются в консолидированный 

бюджет субъектов РФ, а также ококо 43% поступают в доходы местных 

бюджетов. В федеральный бюджет поступления о специальных налоговых 

режимов не поступают. 

С каждым годом налоговые поступления возврастают по сравнению с 

предыдущим. Так они с 2013 по 2017 год выросли с 2 969 621 рублей до 

3 913 756 рублей (на 944 135 рублей), данное увеличение составляет 24% по 

сравнению с 2013 годом. 

Наибольший прирост налоговых поступлений произошел в 2015 году и 

составил 294 263 руб по сравнению с 2014 годом, а также значительное 

увеличение было в 2014 году - 277 609 рублей, в этот период многие мелкие и 

средние предприятия переходили на специальные налоговые режимы. 

Таким образом, введение в российскую практику налогообложения 

малого бизнеса специальных налоговых режимов действительно снизило 

уровень налоговой нагрузки в обозначенных государством сферах деятельности 

по ряду отраслей, что частично способствовало оживлению 

предпринимательства, повышению его инвестиционной активности, 

упорядочению процесса его администрирования. 

Для выявления оптимальной системы налогообложения для мебельного 

предприятия ООО «ЛюксСтрой» рассчитаем налоговые платежи по общей 

системе налогообложения, упрощенной системе налогообложения и при 

применении единого налога на вмененный доход. 
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Фирма «ЛюксСтрой» - предприятие, которое занимается производством 

корпусной мебели. Основным видом работы компании является изготовление 

стандартной мебели, которая в общем объеме деятельности занимает 28%, но в 

тоже время компания уделяет немаловажную роль сборке нестандартной 

корпусной мебели, сделанной под заказ с созданием специальных дизайн-

проектов. А самую незначительную долю занимает информационные услуги - 

3%, в которые входят: консультирование клиентов по телефону, в офисе, а 

также обновление актуальной информации на сайте компании, постоянные 

рекламные акции и др. 

В таблице 2 представим налоговое бремя по каждой системе 

налогообложения для ООО «ЛюксСтрой». 
 

Таблица 2 - Расчет налогового бремени в мебельной сфере 

Показатель ОСН 

УСН 

ЕНВД 
Доходы 

Доходы-

расходы 

Выручка, руб. 3 120 000 3 120 000 3 120 000 3 120 000 

Налоговые отчисления, 

руб./год 
200 944 187 200 93 600 108 185 

Налоговое бремя, % 6,44 6,00 3,00 3,47 

 

Таким образом, наибольшую финансовую нагрузку на предприятие 

окажет основная система налогообложения, поэтому ООО «ЛюксСтрой» 

необходимо отказаться от данной системы.  Наиболее привлекательными для 

данной организации является упрощенная система налогообложения: доходы 

минус расходы и единый налог на вмененный доход, ведь налоговое бремя при 

их применении составит 3% и 3,47% соответственно. 

Построим лепестковую диаграмму (рисунок), которая покажет 

наибольшую чистую прибыль при применении разных налоговых систем для 

ООО «ЛюксСтрой». 

 

Рисунок 1 - Изменение прибыли ООО «ЛюксСтрой» при использовании различных 

налоговых систем, тыс.руб. 
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Данный график визуализирует информацию о том, сколько прибыли 

получит организацию, уплатив все налоги, использую ту или иную систему 

налогообложения.  

Таким образом, проанализировав основную систему налогообложения и 

специальные режимы, ООО «ЛюксСтрой» необходимо переходить на 

Специальный режим налогообложения, а именно упрощенную систему 

налогообложения, которая поможет сократить затраты на налоги и при 

которой налоговое бремя будет минимальным для предприятия и прибыль 

максимальна, что повысит конкурентоспособность фирмы на рынке. 
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НЕТРАДИЦИОННЫЕ СИСТЕМЫ ОПЛАТЫ ТРУДА 

 

Переход организаций и предприятий к разнообразным формам 

собственности в условиях рыночной экономики обусловил возникновение и 

использование нетрадиционных систем оплаты труда. 

Ключевые слова: оплата труда персонала, нетрадиционные системы 

оплаты. 

 

Подробно остановимся на таких видах систем как «бестарифная» 

система, «плавающие оклады», система «комиссионных вознаграждений», 

«ставка трудового вознаграждения». 

При «бестарифной» системе оплаты труда заработная плата персонала 

формируется по результатам деятельности предприятия, а также является долей 

работника в общем фонде оплаты труда предприятия. Исходя из размера фонда 

оплаты труда, квалификационного уровня каждого работника, количества его 

трудового участия и отработанного времени формируется заработок. 

Приведём пример расчёта заработной планы по «бестарифной» системе 

оплаты труда на примере. Фонд оплаты труда сотрудников цветочного 

магазина «Лотос» составляет 10% от общей выручки. В январе 2018 года 
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прибыль составила 2 млн. рублей, следовательно, фонд заработной платы 

включал в себя 200 тысяч рублей. 

 
Таблица 1 - Заработная плата работников по «бестарифной» системе оплаты труда 

Должность 
Коэффициент 

трудового участия 
Количество смен 

Заработная плата, 

руб. 

Кассир 1,3 20 32051 

Старший продавец 1,2 24 34722 

Бригадир 1,1 20 33352 

Работник зала 1,0 22 33200 

Стажёр 0,8 24 29107 

Подсобный рабочий 0,6 22 20011 

 

Заработная плата рассчитывается следующим образом:  

1. Определяется общий коэффициент трудового участия.  

Общий КТУ=1,3+1,2+1,1+1,0+0,8+0,6=6. 

2. Формула для расчёта заработной платы каждого работника компании:  

ФОТ/Общий КТУ*КТУ. 

З/П кассира=250 тыс.руб./ 6* 1,3= 32 051 руб. 

З/П старшего продавца = 250 тыс.руб./ 6* 1,2=34 722 руб. 

Заработная плата других сотрудников компании рассчитывается 

аналогичным образом. 

Таким образом, ежемесячно оклад работников может изменяться в 

зависимости от их коэффициента трудового участия, независимо от занимаемой 

должности. Систему можно применять в таких организациях и предприятиях, 

где имеется возможность учесть конечные результаты работы, присутствует 

общая заинтересованность и ответственность коллектива за конечные 

результаты, так как заработок каждого работника полностью зависит от общих 

коллективных результатов работы. Используя данную систему, работодатель 

мотивирует своих работников на повышение производительности — например, 

при превышении плана сотрудники получают премию. Имеет такая система и 

серьезные недостатки, в том числе отсутствие МРОТ, оплаты за ночные 

смены и работу в праздничный день. В силу своих особенностей бестарифная 

система применяется на средних и малых предприятиях. Ее активно 

используют производственные предприятия, агентства, оказывающие 

различные услуги, организации торговли. 

Система «плавающие оклады» является разновидностью повременной 

оплаты труда персонала. В ней размер оклада руководителей и специалистов 

рассчитывается в зависимости от итогов работы за предыдущий период и 

устанавливается, как правило, для всех работников организации/предприятия. 

Главной целью способа оплаты труда является повышение производительности 

труда работников и достижение производственного прогресса.  

Проведем расчёт заработной платы по системе «плавающих окладов». 

Необходимо рассчитать коэффициент повышения или понижения заработка. 

http://kadriruem.ru/oplata-truda-v-nochnoe-vremja/
http://kadriruem.ru/oplata-truda-v-nochnoe-vremja/
http://kadriruem.ru/oplata-truda-v-vyhodnye-i-prazdnichnye-dni/
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Предположим, что фонд оплаты работников компании «Униторг» труда в 

декабре 2017 года составил 85000 рублей. Месячный оклад управляющего 

компании составил в этом месяце 24000 рублей. В январе 2018 года фонд 

оплаты труда пополнился на 5000 рублей и составил 90000 рублей. 

Таким образом, коэффициент повышения заработной платы составил: 

90000/85000=1,1. Следовательно, управляющему была начислена заработная 

плата в сумме: 24000*1,1=26400 руб. 

Система «плавающих окладов» стимулирует работников к увеличению 

прибыли организации. Система оплаты с плавающими окладами позволяет 

увеличить стимул работников к повышению прибыли компании. В зависимости 

от результатов работы организации оклад ее работников может увеличиваться 

или уменьшаться. При этом он не должен быть меньше штатного должностного 

оклада и МРОТ. Такая система может быть введена по соглашению с 

работниками организации, что должно быть зафиксировано в документах. 

В настоящее время распространяется метод оплаты труда с помощью 

ставки трудового вознаграждения. Он применяется на небольших 

предприятиях, которые оказывают инжиниринговые, сервисные и 

консалтинговые услуги и т.д. Для работников устанавливается определённый 

процент от суммы платежей, который поступает компании от заказчиков.  

Существуют доплаты, которые производятся в соответствии с Трудовым 

кодексом РФ. В их состав входят: доплата за сверхурочное время (за первые 2 

часа не менее, чем в полуторном размере, а последующие часы не менее, чем в 

двойном размере), за работу  в ночное время (за каждый час в размере 40% 

тарифной ставки), оплата труда в  выходные и праздничные дни (не менее, чем 

в двойном размере), доплата за классность, за совмещение профессий, оплата 

простоя не по вине рабочего, надбавка за стаж работы, премия и т.д. 

Таким образом, основная заработная плата работника определяется по 

формуле: ФЗПосн=ЗПсд(ЗПповр)+Н+Д+П; где Н, Д, П – надбавки, доплаты, 

премии. 

Комиссионная система предполагает соотнесение к уровню продаж. 

Сотрудник получает процент от совершенных им продаж, а не оклад или 

премию, как в других системах. Особенностью является главенствующая роль 

мотивационного фактора в рабочем процессе. Факторы, которые могут влиять 

на итоговый размер заработной платы: 

- объем совершенных продаж; 

- разновидность продукции; 

- общая прибыльность заключенной сделки по договору; 

- критерий сезонности. 

Данную систему целесообразно используют в таких областях, как: 

торговые предприятия, агентства по рекламе, службы сбыта, маркетинговые 

отделы, рабочие производственных цехов, сфера обслуживания. Для некоторых 

сотрудников, решение об установлении комиссионной системы оплаты труда 

должно быть обязательно отражено в: положении об оплате труда, трудовом 

договоре, приказе о приеме работника, штатном расписании, коллективном 

договоре.  
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Как и у других систем, в комиссионной системе существуют как 

преимущества, так и недостатки.  

К преимуществам относят возможность самостоятельного планирования 

рабочего времени, гибкость в выборе методов и графика работы, присутствие 

мотивации для работы над постоянным повышением уровня профессиональных 

навыков.  

В свое время недостатками являются: частый отказ работодателей от 

введения фиксированного минимального оклада, который можно было бы 

получать даже при отсутствии положительной динамики продаж, зависимость 

результатов труда от бренда, вероятность отсутствия новых сделок из-за 

текущих негативных тенденций в финансовом секторе, отсутствие 

материальной стабильности.  

Комиссионная система оплаты труда не имеет единой формы применения 

на практике. В ее основе принцип зависимости от результатов труда каждого 

сотрудника, но в то же время меры поощрения могут существенно отличаться. 

В зависимости от способа расчёта стимулирующей надбавки, комиссионную 

систему можно разделить на 2 категории: 

- комиссионно-сдельная: 

- комиссионно-премиальная. 

Комиссионно-сдельная форма предполагает абсолютную зависимость от 

выработки, так как в ней нет фиксированных базовых окладов. Расчёт 

заработной платы может производиться двумя методами: 

1) З/П = % поощрения * ∑ продаж за отчётный период. 

2) З/П = Фиксир. сумма * Ко-во проданной продукции. 

Допустим, по договору между работником и работодателем за каждую 

проданную сотрудником единицу техники будет начислена фиксированная 

сумма заработка. За телевизор бонус равен 500 руб., за фен – 100 руб., за 

смартфон – 300 руб. В марте работнику удалось создать продажи телевизоров 

на уровне 55 шт., фенов – 12 шт., смартфонов – 99 шт.  

Расчёт заработной платы за месяц: 500*55+100*12+300*99=58 400 руб.  

Комиссионно-премиальная форма состоит из фиксированного оклада, 

который в основном равен минимальному уровню заработка, и процента от 

выработки. При прогрессивной процентной надбавке подразумевают наличие 

нескольких диапазонов уровня производительности труда. Например, при 

уровне продаж до 10 автомобилей в месяц, работнику назначается надбавка, 

равная 5% от суммы сделок. При увеличении объема реализации до 20 машин в 

месяц размер надбавки возрастает до планки 7%, при заключении 30 договоров 

купли-продажи продавец заработает бонус в виде 10% от оклада.  

Исходя из характеристик вышеперечисленных нетрадиционных систем 

оплаты труда, можно сделать вывод, что все эти системы отличаются простотой 

и доступностью для понимания способа начисления заработной платы 

работников, а также выступают стимулом для увеличения производительности 

труда и совершенствования производства. 

Однако они не позволяют обеспечить выполнение принципа равной 

платы за равный труд, так как учитывают индивидуальные достижения 
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сотрудников, их опыт и стаж работы, уровень квалификации, коэффициент 

трудового участия и т.д. 
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ЗНАЧИМОСТЬ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 

 ЗАО «РАДУГАЭНЕРГО» ДЛЯ РАЗВИТИЯ РЕГИОНАЛЬНОЙ 

ЭКОНОМИКИ 

 

В статье дается характеристика закрытого акционерного общества 

«Радугаэнерго», проводится анализ деятельности и системы управления 

предприятием. 

Ключевые слова: организационная структура, финансовые показатели, 

основные задачи. 

 

Закрытое акционерное общество «Радугаэнерго» (далее ЗАО 

«Радугаэнерго») - многопрофильное предприятие, структурно представляющее 

собой современный промышленно-энергетический комплекс ЗАТО город 

Радужный Владимирской области. Уставный капитал общества составляет 3,3 

млн. руб. Основным видом деятельности предприятия является: производство 

пара и горячей воды (тепловой энергии) котельными, распределение воды, 

электроэнергии, газообразного топлива, транспортирование по трубопроводам 

газа, производство общестроительных работ. Дополнительные виды 

деятельности: производство деревянных строительных конструкций и 

столярных изделий, а также производство красок и лаков на основе полимеров. 

Основная задача ЗАО «Радугаэнерго» – удовлетворение потребностей 

населения, предприятий и организаций муниципального образования в 

энергоресурсах (питьевая вода, тепловая и электроэнергия, газ).  

Предприятие имеет следующие лицензии: 

 на эксплуатацию взрывопожарных и химических опасных объектов I, 

II, III классов опасности; 

 на право пользования недрами; 

 на осуществление деятельности по проведению экспертизы 

промышленной безопасности. 
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ЗАО «Радугаэнерго» имеет свидетельства о праве осуществления 

деятельности по проведению энергетического обследования; о членстве в НП 

СРО «ОПВО» и о членстве в НП СРО «ОСВО». 

Предприятие является единой теплоснабжающей организацией на 

территории ЗАТО г. Радужный Владимирской области. Основные потребители 

тепловой энергии представлены на рисунке 1. 

 
Рисунок 1 - Потребители тепловой энергии ЗАТО г. Радужный Владимирской области 

 

ЗАО «Радугаэнерго» создана комплексная система снабжения города 

питьевой водой, используются водозаборные сооружения, включающие в себя: 

насосные станции первого подъема над скважинами, сборные водоводы 

первого подъема; резервуары чистой воды, насосную станцию второго подъема 

(УВС-3), водоводы от насосной станции второго подъема к потребителям, 

вспомогательные здания и сооружения. Работа насосных станций всех уровней 

автоматизирована.  

Предприятие является газораспределительной организацией на 

территории муниципального образования ЗАТО г. Радужный Владимирской 

области. Общее количество газифицированных квартир в городе составляет 

5750.  

Большое внимание уделяется бесперебойному обеспечению потребителей 

различного уровня электрической энергией требуемого качества. Созданы и 

успешно работают участки высоковольтного и низковольтного оборудования. 

Система электроснабжения состоит из головной (110\10 кВ) и 67 

трансформаторных (10\0.4 кВ) подстанций, 9 центральных распределительных 

пунктов и около 300 км кабельных линий. Общая протяжённость 

высоковольтных линий составляет более 200 км.  

На рубеже середины 90-х годов ЗАО «Радугаэнерго» сделало упор на 

разработку и создание высокоэффективных информационных технологий, 

модульных систем энергоснабжения, а также производство товаров народного 

потребления. Имея большой опыт строительно-монтажных, пуско-наладочных 

и ремонтных работ энергообъектов, теплоэнергетического и 

электрооборудования, предприятие получило статус экспертной и наладочной 

население
; 68,50% 

бюджетн
ые 

организац
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организации. Большое внимание на предприятии уделяется внедрению 

собственных разработок:  

 проведена диспетчеризация всех энергетических объектов ЗАТО г. 

Радужный Владимирской области, а также объектов коммунальной энергетики, 

позволяющая осуществлять автоматический контроль за тепло- и 

водопотреблением, рассчитывать гидравлический режим системы отопления 

города и наладки системы отопления; осуществлять полный дистанционный 

контроль над подчиненными объектами энергетики и жилищно-коммунального 

хозяйства города; 

 смонтирована и успешно работает автоматизированная система 

экономичного управления городским уличным освещением.  

В настоящее время предприятие успешно осуществляет монтаж, ремонт и 

наладку энергообъектов, проектирование и монтаж под «ключ» газодизельных 

мини-ТЭЦ различной мощности, предназначенные для создания 

высоконадежных систем энергоснабжения населенных пунктов, 

промышленных предприятий и сельскохозяйственного производства, 

техническое диагностирование неразрушающими методами котлов, сосудов, 

трубопроводов,  создание автоматизированных систем управления объектами 

коммунальной энергетики (котельные, КНС, водозаборные станции и т.п.), 

ЖКХ, МЧС, лифтовых служб, служб охраны объектов и т.п., а также 

коммерческого учета энергоресурсов - АСКУЭ.  

Большая работа ведется по поддержанию позитивного имиджа ЗАО 

«Радугаэнерго», тесному взаимодействию с органами власти и местными 

общественными организациями. Предприятие участвует в выставочной 

деятельности с целью представления торгово-экономического и 

инвестиционного потенциала муниципального образования и региона. Ведет 

планомерную работу с ведущими высшими учебными заведениями Москвы, 

Владимира, Иваново в направлении подготовки и стажировки молодых 

специалистов, с муниципальными учреждениями общего среднего образования 

с целью проведения мероприятий по ранней профессиональной ориентации 

старшеклассников. Ежегодно более 60-ти школьников работают летом на 

различных объектах предприятия, получая навыки рабочих специальностей. 

Для привлечения молодых специалистов на предприятии созданы 

достойные условия труда, оказываются различные виды помощи молодожёнам, 

молодым родителям, многодетным семьям, работникам в день юбилейных дат 

и в дни профессиональных праздников. 

Организационная структура ЗАО «Радугаэнерго» утверждена 

генеральным директором Общества, который осуществляет руководство 

предприятием. В его прямом подчинении в соответствии с организационной 

структурой находятся: 

 главный инженер, в подчинении: заместитель главного инженера по 

АСУ и КИП с подведомственными службами (лаборатория КИПиА, испытаний 

и измерений, неразрушающего контроля и диагностики, служба АСУ, служба 

вычислительной техники), заместитель главного инженера по автономному 
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энергоснабжению, заместитель главного инженера по теплосантехнической 

части с подчиненной газовой службой, теплосантехнический отдел, 

сантехнической отдел, теплосиловой цех, транспортный участок, бюро охраны 

труда и техники безопасности; 

 заместитель генерального директора по экономике и финансам, в 

прямом подчинении: планово-экономический отдел, договорной отдел, отдел 

реализации, отдел энергосбыта, в функциональном подчинении – бухгалтерия 

во главе с главным бухгалтером; 

 главный бухгалтер, в прямом подчинении – бухгалтерия; 

 заместитель генерального директора по кадрам и режиму, в прямом 

подчинении - отдел кадров, в функциональном подчинении - организационно-

административный отдел; 

 заместитель генерального директора по капитальному строительству: в 

прямом подчинении – ремонтно-строительный участок; 

 руководитель административно-хозяйственного отдела; 

 руководитель организационно- административного отдела; 

 руководитель юридического бюро; 

 руководитель производственного отдела; 

 руководитель отдела закупок и экономического анализа; 

 служба внутреннего контроля и аудита. 

Из действующей организационной структуры можно сделать вывод о 

том, что решения практически всех функциональных подразделений в 

компании замкнуто на генерального директора. Все указанные руководители 

присутствуют на ежедневных оперативных совещаниях, где решаются 

основные производственные вопросы. 

Производственные службы возглавляет главный инженер. В данном 

подразделении иерархия и процессы выстроены наиболее четко, что 

обусловливается, с одной стороны, высоким уровнем компетенций 

специалистов с многолетним практическим опытом, с другой стороны, 

высокими требованиями, в том числе, законодательства, к регламентации и 

безопасности эксплуатации объектов энергетики. Имеется успешная практика 

привлечения молодых специалистов, обучения и передачи опытными 

наставниками их многолетнего опыта. 

Финансово-экономический блок возглавляет заместитель генерального 

директора по экономике и финансам. В непосредственном подчинении 

находятся планово- экономический, договорной отделы, отделы реализации и 

сбыта. Бухгалтерия находится в функциональном подчинении, но это не 

создает препятствий в повседневной деятельности по управлению финансами, 

планированию, анализу, учету и контролю за исполнением планов.  

Важным, развивающимся направлением является деятельности отдела 

реализации основной целью которого является извлечение прибыли для 

предприятия 
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Кадровое обеспечение и вопросы режима деятельности предприятия 

возложены на заместителя генерального директора по кадрам и режиму. Работа 

ведется по направлениям:  

 подбор высококвалифицированных кадров для предприятия (не ниже 

определенной планки квалификации),  

 омоложение коллектива,  

 закрепление молодых сотрудников на предприятии, обеспечение 

передачи им огромного опыта, накопленного работающими ветеранами;  

 социальная работа;  

 взаимодействие с государственными и правоохранительными 

органами. 

Проанализируем основные финансовые показатели ЗАО «Радугаэнерго». 
 

Таблица 1-  Основные финансовые показатели ЗАО «Радугаэнерго» за 2013-2016 гг. 

 2013 2014 2015 2016 

Выручка (тыс.руб.) 442139 483142 511778 584039 

Чистая прибыль / убыток (тыс.руб.) 12481 9101 5711 4674 

 

За 2016 год ЗАО «Радугаэнерго» получило чистую прибыль в 4,67 млн. 

руб., что на 18,16% меньше показателя за аналогичный период прошлого года. 

По итогам 2016 года увеличился объем продаж на 14,12% до 584,04 млн. руб. с 

511,78 млн. руб. за аналогичный период 2015 года. Себестоимость продукции 

за отчетный период выросла на 14,58% до 576,08 млн. руб. с 502,79 млн. руб. 

годом ранее. Прибыль от продаж составила 7,96 млн. руб.  

Продажи ЗАО «Радугаэнерго» за 2015 год составили 511,78 млн. руб. по 

сравнению с прошлогодним показателем в 483,14 млн. руб. продажи компании 

увеличились. Себестоимость продукции за 2015 год повысилась на 6,9% и 

составила 502,79 млн. руб. Чистая прибыль за 2015 год составила 5,71 млн. 

руб., что на 37,25% меньше показателя 2014 года.  

В 2014 году чистая прибыль снизилась до 9,10 млн. руб. Продажи 

повысились на 9,27% и составили 483,14 млн. руб. Себестоимость продукции за 

отчетный период выросла на 10,2% до 470,35 млн. руб. с 426,83 млн. руб. годом 

ранее. Прибыль от продаж составила 12,79 млн. руб.  

 
Рисунок 2 – Динамика выручки ЗАО «Радугаэнерго» за 2011 – 2016 гг. 
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Рисунок 3 – Динамика прибыли ЗАО «Радугаэнерго» за 2011 – 2016 гг. 

 

ЗАО «Радугаэнерго» является участником государственных закупок: в 

качестве поставщика услуг выступает в 851 государственном контракте на 

сумму 1 433 468 859,83 руб. и заказчиком в 159 госконтракте на сумму 585 938 

673,94 руб. 
 

Таблица 2 - Основные заказчики ЗАО «Радугаэнерго» 

Предприятие, организация Количество контрактов Сумма контрактов 

МУП «ЖКХ» ЗАТО г. Радужный 49 891617507,5 

МКУ «ГКМХ» 135 201134208,2 

ФКП «ГЛП «Радуга» 3 48163300 

ГКОУ ВО «Кадетский корпус» 17 32809785,3 

МБОУ СОШ №2 ЗАТО г. Радужный 28 28506256,93 

МБОУДОД ДЮСШ 16 26547573,82 

МКУ «УАЗ ЗАТО г. Радужный» 72 26116638,99 

МБДОУ ЦРР-Д/с №5 37 19254690,98 

МБОУ СОШ №1 40 15762692,05 

МБДОУ ЦРР-Д/с №6 31 14601161,65 

 

В соответствии с постановлением Правительства Российской Федерации 

от 05.05.2014 N 410 «О порядке согласования и утверждения инвестиционных 

программ организаций, осуществляющих регулируемые виды деятельности в 

сфере теплоснабжения, а также требований к составу и содержанию таких 

программ (за исключением таких программ, утверждаемых в соответствии с 

законодательством Российской Федерации об электроэнергетике)» в сентябре 

2017 года администрация Владимирской области утвердила инвестиционную 

программу ЗАО «Радугаэнерго» в сфере теплоснабжения на 2016 - 2020 годы. 

Инвестиционная программа предполагает получение финансирования 

мероприятий ЗАО «Радугаэнерго» в сфере теплоснабжения, направленных на 

реконструкцию и модернизацию существующих тепловых сетей и объектов 

системы центрального отопления на сумму около 40 млн. руб. 

Грамотная техническая эксплуатация и модернизация существующего 

оборудования, введение в строй новых энергетических мощностей и внедрение 

современных, прогрессивных технологий позволяют ЗАО «Радугаэнерго» 

успешно справляться с поставленными перед ним задачами. Эффективный 

http://docs.cntd.ru/document/499093910
http://docs.cntd.ru/document/499093910
http://docs.cntd.ru/document/499093910
http://docs.cntd.ru/document/499093910
http://docs.cntd.ru/document/499093910
http://docs.cntd.ru/document/499093910
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менеджмент руководства предприятия способствуют его стабильной работе, 

поддерживает финансовую устойчивость компании и позволяет предприятию 

динамично развиваться в сложных условиях развития муниципалитета и 

региона. 
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Пока существует человеческое общество и постоянно меняющиеся 

модели поведения людей, жизнь без конфликтов невозможна. Однако для того, 

чтобы научиться использовать в полезных для организации целях, необходимо 

установить определённый порядок действий, который будет способствовать 

предотвращению роста масштабов конфликта, а также сглаживать последствия 

разногласий в коллективе.  Поэтому актуальной во всём мире в настоящее 

время является проблема управления конфликтами, а именно использование 

энергии конфликтов в целях решения проблемных ситуаций в компаниях.  

http://docs.cntd.ru/document/430690969
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Конфликт- столкновение двух или более противоположных точек зрения в ходе 

решения определённой проблемы, которая имеет весомую значимость для 

обеих сторон. Конфликты способствуют как эффективному развитию 

организации, так и негативно влияют на изменения, происходящие в ней. Они 

также помогают поддержать динамическое равновесие и общественную 

стабильность в организации, получить новую информацию об оппоненте 

конфликтующей стороны, сплотить коллектив и совершенствовать 

межличностные отношения в целом.  Однако, если неправильно управлять 

конфликтом, то могут возникнуть и негативные последствия, такие как рост 

психологической напряжённости в коллективе, увеличение враждебности среди 

сотрудников, снижение коллективной дисциплины и т.д. 

Существуют различные причины, из-за которых случаются конфликты, 

например, банальное стечение обстоятельств или накопившиеся за долгое 

время противоречия. Но чаще всего конфликтность или уровень конфликтных 

ситуаций зависит от личности, точнее от его типа.  

Хотелось бы остановиться на типологии личности по Майерс-Бриггс.  

Данная четырёх функциональная модель предполагает выделение 16 

психологических типов людей. Она состоит из 8 шкал, которые соединены в 

пары.  1 шкала – «Шкала E-I» позволяет определить экстраверт или интроверт 

человек, то есть на что направлена ориентация его сознания: на объекты или на 

субъекта. 2 шкала «Шкала S-N» указывает на то, как человек способен 

ориентироваться в ситуации: ощущениями или интуитивно. 3 шкала «Шкала T-

F» показывает способ принятия решения людьми: с помощью мышления или на 

эмоциональной основе. И, наконец, используя последнюю 4 шкалу «Шкала J-P» 

устанавливают каким методом подготавливается решение: планированием и 

упорядочиванием информации или действиями в зависимости от обстоятельств. 

Тест MBTI один из популярнейших в США. Его применяют в различных 

сферах жизнедеятельности, например, в бизнесе и образовании с целью 

повышения эффективности работоспособности.  

В данной статье в качестве объекта исследования была использована 

академическая группа ВлГУ, состоящая из 12 человек: 8 девушек и 4 юноши. 

Ребята обучаются на направлении «Управление персоналом». А также опрос 

прошли 20 юношей, обучающихся в Военной Академии воздушно-космической 

обороны имени Г.К. Жукова на направлении «Боевое управление полётами 

авиации с пункта управления». На основе типологии личности Майерс-Бриггс 

было проведено анкетирование среди студентов. Результаты теста таковы:  

4 человека, из них 3 девушки и 1 юноша относятся к типу ISTJ- 

интроверт, сенсорик, логик, рационал. В мире данным типом обладают 16% 

мужчин и 7% женщин; 

4 человека, из которых 1 девушка и 3 юноши, являются типом ENTJ- 

экстраверт, интуит, логик, рационал. По всему миру живут 3% мужчин данного 

типа и 1% женщин; 

1 девушка и 4 юноши относятся к типу ESFJ- экстраверт, сенсорик, этик, 

рационал. В мире 17% женщин и 8% мужчин, относящихся к данному типу 

личности; 
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3 юноши относятся к типу INTJ-интроверт, интуит, логик, рационал. В 

мире существует 3% мужчин и 1% женщин данного типа личности; 

1 девушка относится к типу ISFJ-интроверт, сенсорик, этик, рационал. В 

мире проживает 19% женщин и 8% мужчин с таким же типом; 

1 юноша относится к типу ENTP-экстраверт, интуит, логик, иррационал. 

Всего 4 % мужчин и 2% женщин в мире с данным типом личности; 

1 девушка и 3 юноши относятся к типу ENFP-экстраверт, интуит, этик, 

иррационал. 10% женщин и 6% мужчин относятся к этому типу; 

1 девушка и 2 юноши относятся к типу ISFP-интроверт, сенсорик, этик, 

иррационал. В мире наблюдается 10% женщин и 8% мужчин этого типа;  

4 юноши к типу ESTJ- экстраверт, сенсорик, логик, рационал. В мире 11% 

мужчин и 6% женщин;  

2 юноши к типу ESTP-экстраверт, сенсорик, логик, иррационал. В мире 

6% мужчин и 3% женщин;  

1 юноша к типу INFP-интроверт, интуит, этик, иррационал. В мире 5% 

женщин и 4% мужчин. 

Проанализируем процесс взаимодействия данных типов личности при 

групповой работе. При совмещении типов ISTJ, ENTJ, ESFJ, INTJ, ISFJ, ENTP, 

ENFP, ISFP, ESTP, INFP, ESTJ можно получить следующие результаты: 

В группе присутствуют чётко выраженные руководители типов INTJ и 

ENTJ, следовательно, между ними может возникнуть конфликт, причиной 

которому служит борьба за лидерство. Однако, если разделить рабочую группу 

на подгруппы и в каждой из них выбрать руководителя, то проблема будет 

решена, а процесс выполнения работы быстрее и эффективнее. 

Люди с типом личности ISTJ предпочитают жёстко следовать правилам и 

процедурам, могут быть жёсткими и неуступчивыми, но добьются желаемого 

порядка в делах. С одной стороны, они могут быть инициатором конфликта в 

группе, а с другой, наоборот, поддержать необходимую дисциплину в 

коллективе, тем самым достичь эффективного результата работы. 

Исследуемые с типом личности ISFP -покладистые и спокойные, им не 

свойственно многообразное и частое общение с окружающими, они могут 

показаться очень скрытной и замкнутой. В коллективе на данной почве может 

возникнуть конфликт, так как данный участник группы не склонен к 

проявлению инициативы, предложению каких-либо идей. Но в 

противоположном случае, такой человек может, наоборот, сгладить 

противоречия в группе, ведь он не будет влезать в чужое личное пространство, 

навязывать что-либо, ему просто важно находиться рядом. 

ESFJ, ESTP, INFP, ENFP анкетируемые с данными типами личности 

способны создать дружескую атмосферу в коллективе, они артистичны и 

креативны, как бы плохо не было им самим, они поддержат морально других. 

Однако, чаще всего у данных типов возникает проблема планирования времени 

на выполнение заданий, заболтавшись, они могут пропустить очень важное. 

Поэтому этих членов коллектива необходимо контролировать, для этой роли 

идеально может подойти участник с типом личности ISFJ. Люди данного типа 
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очень старательны и требовательны, усидчивы и покладисты, они могут 

обеспечить выполнение работы в необходимый срок.  

Юноша с типом личности ENTP остроумен и способен всё схватывать 

налету, он чаще всего предлагает нестандартные идеи, однако ужасно 

недисциплинирован. Он не может работать в коллективе, где царит 

спокойствие и размеренность, ему важен полёт фантазии. Помочь найти 

золотую середину в работе в трудовом коллективе способен человек с типом 

личности INTJ. Он справедлив по отношению к окружающим, но в тоже время 

ведёт себя мягко и осторожно с другими людьми, проявляет гуманизм и 

непредвзятость. Если на работе сложная ситуация, например, идет борьба за 

власть, он легко просчитывает закулисные действия других, предвидит 

неприятельские ходы, просчитывает возможные мотивы и последствия 

поступков противника; 

Если рассматривать типологию личности исследуемых с точки зрения 

работы в экономической сфере деятельности, то можно отметить, что 22% 

опрашиваемых могут работать финансистами, бухгалтерами и экономистами, 

56%- менеджерами и маркетологами, 22%- аудиторами и экспертами.  
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В настоящей статье рассматриваются вопросы адаптации человека в 

современном мире, влияние на личность и ее реализацию в жизни факторов 

настоящего времени с его особенностями, плюсами и минусами. 
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Адаптация! Любому живому организму в мире необходима адаптация. И 

если рассматривать понимание адаптации в плоскости современного мира, с его 

бешеным темпом развития, то значение этого слова приобретает еще более 

весомый и глубокий смысл. Ведь от того, как живой организм «найдет себя» - 

зависит его существование в будущем. Сегодня, для того чтобы «найти себя», 

человеку необходимо затратить колоссальное количество сил и времени для 

создания комфортной среды вокруг себя и своих близких, другими словами, 

максимально адаптироваться под современные реалии. Самый сложный период 
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адаптации любого человека — это «выход во взрослую жизнь», именно 

начальный этап этого пути определяет дальнейшую судьбу. 

Самый распространенный синоним к слову адаптация это – 

приспособление. Именно приспособится необходимо любому живому существу 

на земле к окружающему его миру, чтобы выжить. То же самое необходимо и 

человеку и на сегодняшний момент тема адаптации актуальна, как никогда… 

Окружающая нас техносфера (среда, созданная человеком) полна 

непредсказуемости и опасности, и очень многие не выдерживают.  

В переводе с латинского адаптация означает (ad — к; aptus — пригодный, 

удобный; aptatio — прилаживание; позднелатинский: adaptatio — 

приспособление) — совокупность приспособительных реакций живого 

организма к изменяющимся условиям существования, выработанных в 

процессе длительного эволюционного развития (филогенеза) и способных 

преобразовываться, совершенствоваться на протяжении индивидуального 

развития (онтогенеза). 

Если рассматривать процесс адаптации любого живого организма более 

детально – то это целенаправленная системная реакция организма, 

обеспечивающая возможность нормального существования и всех видов 

социальной деятельности при воздействии внешних и внутренних факторов, 

интенсивность и экстенсивность которых вначале вызывает нарушения 

процессов жизнедеятельности. Без возможности организма адаптироваться, не 

реально было бы само существование. 

Способность организма привыкнуть и умение реагировать на изменения 

внешней среды имеют большое жизненное значение для него, дают 

возможность не только переносить значительные и резкие перемены в 

окружающей среде, но и перестроить свой функционал и порядок поведения, 

опираясь на эти изменения. Сохранение постоянства внутреннего состояния 

среды любого организма (гомеостаз) напрямую зависит от адаптации. Оба 

процесса - адаптация и гомеостаз – настолько переплетены между собой, что от 

их протекания зависит работоспособность и функционирование организма в 

целом, и соответственно, его приспособление к физическим, психическим и 

эмоциональным нагрузкам. 

По мнению польского профессора Тадеуша Пилата адаптация — это 

внутренние процессы в системе, которые обеспечивают сохранение её внешних 

функций по отношению к среде. Если структура системы обеспечивает ей 

нормальное функционирование в данных условиях среды, то такую систему 

следует считать адаптированной к этим условиям. На этой стадии 

устанавливается динамическое равновесие, при котором происходит изменение 

физиологических показателей в границах нормы. Организм клинически 

здорового человека с высокими адаптивными способностями обладает 

значительным потенциалом саморегуляции и самовосстановления. Для 

поддержания здоровья ему достаточно вести здоровый образ жизни, соблюдать 

принципы сбалансированного питания. 

История слова «адаптация» и его понимания возникло в XIX веке и 

использовалось в начале, главным образом, в биологии. Проблема адаптации 
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впервые выдвинута и обоснована биологами Ж.Б. Ламарком, Ж. Сент-Илером, 

Ч. Дарвином.  

Сегодня, благодаря бурному развитию науки, понятие адаптации прочно 

вошло в медицину, социологию, психологию, хотя до недавнего времени 

использовалось лишь биологами в узком понятии как прямое приспособление 

живых организмов к окружающей среде.  

Понимание адаптации с точки зрения психологии относит нас к 

индивидуальным и личностным качествам личности в целом, на тонкости 

взаимодействия личности, социальной среды и его активность, на реализацию 

усвоенных ценностей и личностного потенциала. 

По мнению многих ученых понятие адаптации личности необходимо 

рассматривать в плоскости соотношения с понятием социализации и развития 

личности. При этом одни считают, что процесс привыкания постоянен, другие 

же полагают, что организм «начинает осуществлять адаптивные процессы в тех 

случаях, когда оказывается в проблемных ситуациях (а не только при 

переживании конфликтных ситуаций)». Здесь следует отметить, что процесс 

жизни организма, процесс не прерывный, и соответственно внутренние его 

системы находятся в постоянном движении вне зависимости от внешних 

факторов, таким образом, по моему мнению, процесс адаптации преследует 

организм на протяжении своего существования.   

В 1936 г. канадский физиолог Г. Селье ввел понятия «стресс» 

и »адаптационный синдром». Стресс — это состояние психологической 

напряженности в процессе деятельности в сложных условиях как повседневной 

жизни, так и при особых обстоятельствах (например, работа спасателя или 

пожарного). Адаптационный синдром — совокупность реакций организма 

человека в ответ на неблагоприятные воздействия – стрессоры (резкие 

изменения температуры, кровопотеря, значительная мышечная нагрузка).  

Стресс и синдром преследует любой живой организм на протяжении всей 

его жизни, при этом он способен не только снизить, но и повысить 

устойчивость функционирования к вредным и болезнетворным факторам. 

Организм начинает вырабатывать некий «антидот» и становится сильнее и 

устойчивее. К стрессовым состояниям можно отнести и любовь, и творчество, 

и защищенность от внезапных «ударов» жизни. 

В современной среде обитания жизнь человека не может протекать без 

физического и нервно-психического напряжения. Человеку свойствен и не 

обходим определенный оптимальный жизненный тонус, который в свою 

очередь способствует развитию человека как личности в обществе и 

предопределяет его способность к адаптации. В случае пассивного образа 

жизни и бездействия, протекающие процессы адаптации и гомеостаза могут в 

конечном итоге довести человека психологического заболевания. Стоит 

отметить, что и в этом случае организм приспосабливается, то есть 

адаптируется.  

Подведя итог всему вышеизложенному, можно с уверенностью сказать, 

что адаптация преследует человека на протяжении всей его жизни, начиная с 
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пеленок. Человеческий организм вынужден и обязан приспосабливаться к 

окружающей его среде.  

Сегодня сделано многое для того, чтобы микроклимат человека был 

максимально-комфортным. И сейчас сложно себе представить жизнь без 

электроэнергии, канализации, лифта в доме и т.д., и вряд ли кто-нибудь 

откажется от благ цивилизации.  

Однако вместе с благами современности приходят и неудобства. Сегодня 

в любом городе, а именно в городах сосредоточена максимальная концентрация 

людей, присутствуют пробки, загрязненный воздух, шум, недостаточная 

освещенность и все это влияет человека, на его настроение и как следствие на 

его реализацию и производственную деятельность.  

Разобрав все нюансы прохождения этапа адаптации в наше время, 

перейдем к анализу этого процесса в период максимальной реализации 

личности, т.е. этап найма человека на работу и его приспосабливание в 

организации. При проведения данного анализа в качестве примера, на мой 

взгляд, подойдет прием молодых сотрудников в систему МЧС России, так как 

на протяжении всего прохождения службы человек в этой сфере испытывает 

колоссальные стрессы и перегрузки в совокупности с повседневной 

деятельностью. 

Абсолютно в любой организации важность и необходимость подхода к 

правильной и грамотной адаптации при организации внедрения вновь 

принятых работников и сотрудников трудно переоценить. Даже при детальном 

рассмотрении кандидатом целей и задач, стоящих в будущем перед ним, он 

только приблизительно представляет себе их реализацию. И здесь понимание 

адаптации выступает в самом широком смысле этого слова, потому как при 

выборе ошибочной стратегии, новый работник будет чувствовать 

неудовлетворенность, разочарование и уволится. Причиной разочарований 

зачастую становятся не условия труда, а отношение в организации к новичку. 

Чувство потерянности, стеснения и не востребованности, которое испытывает 

большинство вновь принятых сотрудников в первое время на новом месте 

работы, являются зачастую причиной стресса и замкнутости и как следствие 

отсутствие результатов.  

Правильный подход к адаптации новых сотрудников со стороны 

руководства – один из самых важных этапов организационной политики любой 

организации, которая в конечном итоге направлена на сокращение текучести 

кадров, увеличение «выхлопа» от сотрудника и улучшение качества 

полученных результатов, а также на создание стабильных, дружных и 

долгосрочных отношений в коллективе. При этом финансовые затраты при 

грамотной организации этого вида деятельности можно свести к минимуму, 

используя ресурс организации. 

Адаптация персонала в организации не сводится только к 

приспособлению и ориентации в профессиональной деятельности, как правило, 

это более многогранное явление. Для анализа всех сторон адаптации персонала 

в организации уместно остановиться на классификации и видах адаптации: 

1. По отношениям субъект-объект: 
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активная – когда индивид стремится воздействовать на среду с тем, чтобы 

изменить ее (в том числе и те нормы, ценности, формы взаимодействия и 

деятельности, которые он должен освоить). Такие сотрудники привлекают 

внимание руководства и как следствие оказывают им больше внимание. 

пассивная – когда он не стремится к такому воздействию и изменению. В 

этом случае работает принцип «Течь по течению». 

2. По воздействию на работника: 

прогрессивная – благоприятно воздействующая на работника. Как 

результат работник с удовольствием идет на работу и выполняет ее и при этом 

получает удовольствие. 

регрессивная – пассивная адаптации к среде с отрицательным 

содержанием (например, с низкой трудовой дисциплиной); 

3. По уровню: 

первичная – человек впервые включается в постоянную трудовую 

деятельность на конкретном предприятии (выпускники высших и средних 

учебных заведений, не имеющих опыта профессиональной работы); 

вторичная – адаптация при последующей смене работы (переход на 

новую работу, должность или объект). Роль этого вида адаптации в последнее 

время играет значительную роль. Связано это в первую очередь с бурным 

развитием рынка и требованием современности уметь вовремя реагировать на 

изменения во внешней среде.    

4. По должности: 

адаптация работника в новой должности. В этом случае это скорее 

позитивный момент, как и при повышении, так и при переводе на 

равнозначную должность. Стоить отметить, даже при повышении степени 

ответственности сотрудника на новом месте работы, работник, как правило, 

начинает самосовершенствоваться и развиваться. 

адаптация работника к понижению в должности. Элемент стресса и 

дискомфорта, потому как понижение в должности — это следствие 

неудовлетворенности сотрудником со стороны руководства. 

5. По направлениям: 

производственная. Связанная с физическим трудом, при этом нагрузки и 

условия могут абсолютно разные, зачастую такое направление адаптации 

закаляет организм.    

непроизводственная. Работники офиса. Работа кабинетная, но при этом 

сотрудников может окружать множество негативных факторов (шум, 

излучение, освещенность). 

6. По видам деятельности: 

профессионально-производственная – приобщению к условиям и режиму 

труда, производственному распорядку дня, соблюдения этики производства;  

общественно-политическая – введение сотрудника в общественно – 

политическую жизнь организации (участие в демонстрациях, брифингах), 

приобретение социального статуса; 

межличностная – определение для сотрудника порядка взаимоотношений 

в организации, доведение традиций и норм поведения в коллективе. 
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личностная – карьерный и личностный рост сотрудника, стремление к 

самореализации, интеллектуальному и моральному совершенствованию. 

Наиболее распространенной является типология адаптации по 

содержанию: организационная, психофизиологическая, социально-

психологическая и профессиональная. 

Организационная адаптация состоит в приспособлении к новому месту 

работы, действующим правилам и порядкам, организации труда, способам 

действий, к статусу организации в обществе. Этот вид адаптации является 

одним из самых масштабных для вновь принятого сотрудника и не всегда 

приходит истинное понимание его нахождение в организации.  

Психофизиологическая адаптация – привыкание организма человека к 

новым санитарно-гигиеническим условиям труда, психологическим и 

физическим нагрузкам, ярким примером является распорядок дня, принятый в 

организации.  Что бы пройти этот этап наиболее комфортно, в первую очередь 

необходимо обустроить рабочее место работника. Данный вид адаптации так 

же зависит и от здоровья человека и его естественных реакций на окружающие 

его условия труда. 

Социально-психологическая адаптация – пожалуй, самый «интересный» 

вид. Это некий процесс приобретения сотрудниками социально-

психологического статуса, так сказать овладение теми или иными социально-

психологическими ролевыми функциями. Иными словами, человек как бы 

интегрируется в организационную культуру организации, привыкает к 

микроклимату в коллективе, осваивает его традиции, нормы и правила и 

осваивает социальную роль и статус. В этом случае процесс адаптации зависит 

от характера человека, воспитания, умения преподносить себя и находить 

общий язык с другими. Основная задача социально-психологической адаптации 

направлена на то, чтобы сотрудник не только понимал идеалы компании и 

четко соблюдал принятые нормы поведения, но и видел себя в организации, 

свою значимость для общего дела. Для этого руководством организации 

проводятся мероприятия по сплочению коллектива, как правило, это 

совместные поездки, корпоративные праздники, соревнования внутри 

коллектива. Все это позволяет увидеть сотрудников с другой стороны, выявить 

их проблемы или наоборот раскрыть дремлющий потенциал. Огромную роль 

прохождения социально – психологической адаптации в коллективе играет 

позиция руководителя, в большинстве случаев именно от этого зависит 

состояние сплоченности коллектива и комфортное присутствие нового 

сотрудника в нем.  

Адаптация процесс очень сложный и индивидуальный, и для каждого на 

новом месте работы он проходит по-разному. Самое важное в процессе 

адаптации определить для самого себя цели, задачи и конечный результат. От 

этого зависит успех прохождения этапов адаптации.  

Этап № 1. Оценка. Со стороны руководителя осуществляется некий 

анализ и оценка уровня подготовки новичка путем опроса и изучения его 

документации в целях составления «портрета» по новому сотруднику и 

определения пути наиболее эффективной программы адаптации. В том случае, 
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если работник имеет определенную профессиональную подготовку, но и 

определенный стаж и опыт работы, период его адаптации пройдет в 

кратчайшие сроки. Но не стоить забывать о том, что в ряде случаев имеют 

место быть непривычные для нового сотрудника варианты решения уже 

известных ему задач.  

Именно на этом этапе адаптации предполагает как знакомство и освоение 

с производством организации или предприятия, так и вхождение в коллектив, с 

его правилами поведения, распорядком дня и традициями. 

Этап № 2. Ориентация. Непосредственное знакомство нового сотрудника 

со своими должностными обязанностями и правами, а также требованиями, 

которые к нему предъявляются. Именно этот этап требует от руководителя 

максимального внимания к новичку. Что касается системы МЧС России, то 

здесь вчерашние курсанты, а сегодня офицеры, проходят этот этап только в 

сопровождении опытного наставника, потому как именно от этого зависит его 

дальнейшее отношение к прохождению службы. 

Этап № 3. Действенная адаптация. Привыкание новичка к своему статусу 

в организации и в большей степени обусловливается его включением в 

межличностные отношения с коллегами. На этом этапе необходимо дать 

сотруднику возможность раскрыться и проявить себя в различных сферах 

деятельности, проверяя на себе полученные результаты. Важной особенностью 

является не оставлять сотрудника одного и оказывать поддержку даже в случае 

неудач и вместе с ним оценивать эффективность его деятельности. 

У понятия адаптация много синонимов и направлений и многие ученые 

до сих пор не пришли к единому мнению. Адаптация затрагивает все сферы 

жизнедеятельности организма, как внешние, так и внутренние, а для человека, 

это еще и способность «выживания» в современных реалиях.  

Если же рассматривать процесс адаптации новых сотрудников с точки 

зрения руководителя, то организовать его в организации становится 

невозможно без учета объективных факторов, помогающих или мешающих 

работе сотрудников.  

В интересах сотрудника пройти все три этапа адаптации как можно 

быстрее и влиться в коллектив, потому как он в первую очередь испытывает 

неудобства и как следствие не способен выполнять свои функциональные 

обязанности, как того требуют обязательства. Отсюда страх в получении 

меньшей заработной плате, наложение дисциплинарных взысканий, 

отторжение коллектива. В организациях, где адаптации вновь принятых 

работников уделяется значительное внимание на всех уровнях, то в 

долгосрочной перспективе и сроки и материальные затраты на адаптационный 

период не велики и процесс получения прибыли от сотрудника начинается 

гораздо раньше, при этом не стоит забывать и о том, что сам работник получает 

моральное удовлетворение.    

Теперь о методах прохождения этапов адаптации, которые могут помочь 

руководителю в работе с новым пополнением кадров. Методы адаптации 

универсальны и их можно использовать как отдельно, так и совокупности и от 

выбранного подхода зависит стратегия кадрового аппарата организации. При 
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определении методов необходимо учитывать специфику предприятия и 

направление будущей деятельности нового работника.  

В наше время с бурным развитием информационных технологий в 

качестве инструментов все чаще используют современные технические 

средства в совокупности с проверенными способами, другими словами, это 

комплексы или перечень мероприятий, позволяющих сотрудникам быстрее 

влиться в коллектив, избегая ошибок и нервозности из-за предстоящей работы.  

Как правило, различают два вида методов адаптации: экономические и 

непроизводственные. 

С экономическими методами все достаточно просто и понятно, они 

заключаются в материальном стимулировании нового работника, вне 

зависимости от их разновидности (увеличение заработной платы, авансы, 

премии и т.д.). Объяснить это можно тем, что наиболее приоритетной целью 

для работника в ходе трудоустройства является именно материальная сторона, 

тогда как социальные и этические цели отходят на второй план. Однако эти 

методы в основном работают только вначале пути, потом работник как бы 

привыкает и начинает «плыть по течению». 

Непроизводственные методы гораздо сложнее и вместе с тем интересные 

и действенные. В отечественной практике наиболее широкое распространение 

получили: 

 метод неформализованного сопровождения; 

 метод «корпоративный PR»; 

 командный тренинг; 

 инструктаж в подразделениях; 

 интернет-сайт; 

 наставничество. 

Теперь о каждом: 

 Метод неформализованного сопровождения. Этот метод требует 

постоянного сопровождения нового работника и является достаточно 

энергозатратным, но весьма эффективный. Суть его заключается в максимально 

сжатые сроки ввести сотрудника в суть дела, познакомить с коллективом, 

разъяснить все тонкости и нюансы «на пальцах».  

 Метод «корпоративный PR». Этот метод подразумевает разработку 

внутреннего алгоритма или шаблона по кадровым отношениям, содержащего в 

себе основы правил работы и взаимодействия в новом коллективе. Основным 

плюсом метода является упрощение адаптации сотрудника за счет 

предоставленного ему образца поведения, которому он сможет следовать. 

 Командный тренинг. Данная методика очень сложна в реализации и 

применяется редко, хотя при грамотном сопровождении и понимании 

позволяет решать многие проблемы в коллективе. Суть заключается в том, что 

сотрудники начинают выговариваться своему руководству, озвучивать 

претензии и проблемы, но все это осуществляется по строго оговоренным 

правилам. Чем то, напоминает исповедь. 
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 Тренинги и микротренинги. Это семинары. Их основная цель — это 

помощь новому работнику быстрее влиться в организацию, ознакомиться с 

правилами, ценностями, проводимыми мероприятиями, а также представить 

нового сотрудника коллективу. Например: аудиторный тренинг (проводится в 

помещении) и электронный курс; вебинар. 

 Коучинг. Суть данного метода в профессиональной поддержке новичка 

сотрудником, имеющим опыт и определенные успехи. Все проходит 

индивидуально. Коуч — человек, который, в результате постоянного 

сотрудничества помогает новому специалисту работать эффективнее и 

проявить себя не только в профессиональной среде, но и в других сферах 

деятельности, например креативность.  

 Инструктаж в подразделениях. Это доведение вновь принятому 

сотруднику информации о порядках и требованиях к работе или поведении в 

каждом отделе организации (например: охрана труда). Обязательным 

требованием является максимальная простота доступность. Инструктаж 

проводится одним из сотрудников с обязательным пояснением основных 

положений и разъяснением непонятных вопросов. 

 Интернет-сайт. В настоящее время данный метод широко применим 

многими организациями и предприятиями. Создание сайта компании открывает 

для новичка всю деятельность и состояние компании, его жизнь и проводимые 

мероприятия, причем, как правило, это сопровождается фотоотчетом. На сайте 

так же размещается информация о требованиях, предъявляемых к сотрудникам, 

порядок заполнения документации и многое другое.  

 Наставничество. Это классика. Наставничество популярно и 

существует еще с древности. Славится своей эффективностью и 

универсальностью ввиду наименьших трудозатрат от работодателя, упрочнения 

связей внутри коллектива и разнообразностью применения. В этом виде 

адаптации именно наставник ответственен за профессиональное развитие вновь 

принятого работника. Новичок приобретает не только знания и умения, но это и 

качественный переход на другой уровень сознания и мышления. Обязанности и 

задачи наставника прописываются в Положении о наставничестве. Не каждый 

может быть наставником. Для этого человеку необходимо обладать рядом 

качеств — способность обучать, влиятельность, ответственность, умение 

мотивировать. Наставничество устанавливается продолжительностью от трех 

месяцев до одного года. Огромным плюсом этого метода является его 

постоянство и надежность, даже после окончания сроков, наставник 

продолжает работать над ошибками с уже полноценным сотрудником, но с 

меньшим опытом.   

В настоящее время растущая потребность общества в 

высококвалифицированных кадрах, рыночные условия, высокая конкуренция - 

все это заставляет искать пути модернизации сферы подготовки и адаптации 

вновь принятых и молодых специалистов. Возрождение и формирование 

института наставничества как социального института было вызвано растущими 

потребностями общества в теоретическом осмыслении и обобщении уже 
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имеющегося и стихийно складывающегося опыта обучения и адаптации 

работников и сотрудников на начальном этапе их трудовой деятельности. 

Институт наставничества играет существенную роль в профессиональной 

адаптации молодого сотрудника и работника, ускорения процесса обучения, 

профессионального становления, развития способностей самостоятельно, 

качественно и ответственно выполнять возложенные функциональные 

обязанности в соответствии с занимаемой должностью. Цель создания 

института наставничества – оказать непосредственное влияние на 

формирование профессионально важных навыков и обеспечить скорейшую 

адаптацию к должности и коллективу. Ответственность за подготовку и 

адаптацию принятых в организацию сотрудников возлагают на лучших 

работников, имеющих достаточный профессиональный и жизненный опыт. 

Быть наставником не легко – надо не только уметь показать и рассказать 

подшефному секреты профессии, но и самому быть во всем образцом для 

подражания.  

В системе МЧС России наставничество применяется как основной метод 

адаптации сотрудников в структуре. Данный метод в структуре зарекомендовал 

себя как надежный, не дающий сбоев механизм «вливания» кадров в 

профессию. Причем на наставника ложится огромная ответственность перед 

новичком. С одной стороны ему необходимо отработать основные направления 

деятельности в режиме повседневной деятельности, т.е., находясь в 

расположении подразделения в режиме ожидания и подготовки, а с другой 

стороны подготовить подопечного к работе в боевых условиях, где 

присутствует риск для жизни и здоровья как сотрудника, так и спасаемых им 

людей. При, проведении боевых действий по спасению людей, ликвидации 

чрезвычайных ситуациях, тушении пожаров, на сотрудника действует 

огромный груз ответственности и как раз вот тут и проявляется качество 

проведенной с ним работы по адаптации в различных стрессовых ситуациях и 

умение сохранять хладнокровие и профессионализм. 

Разобрав все формы, методы и этапы адаптации, которые в первую 

очередь направлены для того, чтобы оказать помощь руководителю в 

формировании своего коллектива, рассмотрим случай, если пренебречь 

сопровождением вливания вновь принятого сотрудника в рабочую среду 

организации.  

Конфликт в коллективе - самая распространенная ситуация и чаще всего 

возникает в результате непонимания интересов руководителя и сотрудника, 

либо внутри коллектива.  Конфликты могут быть скрытыми или явными, но в 

основе их всегда лежит отсутствие согласия. Конфликт возникает тогда, когда 

существующие противоречия, разногласия нарушают нормальное 

взаимодействие людей, препятствуют достижению поставленных целей. В этом 

случае люди просто бывают вынуждены каким-либо образом преодолеть 

разногласия и вступают в открытое конфликтное взаимодействие.  

Конфликт интересов. Конфликтом интересов называют противоречие, 

возникающее между интересами сотрудника  и его обязанностями. Присутствие 

такого противоречия в конечном итоге может повлиять на беспристрастность и 

http://psihomed.com/individ/
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непредвзятость при выполнении своей работы. Конфликт интересов возникает 

у работника при отсутствии заинтересованности и желания двигаться вместе с 

коллективом в направлении развития организации. На первый план выводятся 

личные интересы. 

Конфликты в коллективе и конфликт интересов возникают в первую 

очередь там, где руководство пренебрегает элементарными правилами работы 

со своим коллективом, не уделяет должного внимания вновь принятым 

сотрудникам по прохождению адаптации, не принимает во внимание интересы 

персонала, не заботится о создании кадрового резерва.  

Сегодня в наше время руководителям организаций предоставляется 

огромный выбор методов профессиональной адаптации для новичков, которые, 

к тому же постоянно совершенствуются. И, тем не менее, стоит всегда помнить 

о том, что для каждого необходим максимально индивидуализированный 

подход. Именно это и является гарантом наиболее эффективной и 

профессиональной адаптации кадров в организации и позволяет 

минимизировать вероятность возникновения конфликтных ситуаций. 
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