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ЭЛЕКТОРАЛЬНЫЕ ПРЕОБРАЗОВАНИЯ В РОССИЙСКИХ РЕГИОНАХ 
(НА ПРИМЕРЕ ВЫБОРОВ 2023 ГОДА) 
 

Анненков Д. А., ПЛм-231, Волгоградский государственный университет, 
e-mail: plm-231_769198@volsu.ru 
Научный руководитель – Макаренко К. М., старший преподаватель,  
Волгоградский государственный университет 
 
Аннотация. Рассмотрено влияние электоральных преобразований на результаты выборов в 
отдельных регионах в 2023 году. Автор аргументирует тезис о том, что реформы предоставили 
электоральную «подушку безопасности» для бенефициара проводимых преобразований. 
Ключевые слова: электоральные преобразования, выборы, российские регионы, единый день 
голосования 2023 года, избирательная система. 
 

ELECTORAL REFORMS IN RUSSIAN REGIONS  
(CASE OF 2023 ELECTIONS) 
 

Annenkov D. A., PLm-231, Volgograd State University  
Supervisor – Makarenko K. M., Senior Lecturer of Volgograd State University  
 
Abstract. The impact of electoral changes on the election results in individual regions in 2023 is 
considered. The author argues that the reforms provided an electoral “safety cushion” for the benefi-
ciary of the ongoing reforms. 
Keywords: electoral reforms, elections, Russian regions, Unified Election Day 2023, electoral system. 

 
Начиная с 2019 года в ряде российских регионов были инициированы и приняты изме-

нения в избирательные системы для выборов депутатов региональных парламентов. Данные 
изменения заключались в увеличении числа мест в региональных легислатурах, распределяе-
мых по одномандатным округам за счёт уменьшения числа мест, распределяемых по партий-
ным спискам. По данным автора, на текущий момент подобные реформы проведены в 21 ре-
гионе РФ. Из них в пяти регионах измененная избирательная система была впервые апроби-
рована на выборах в единый день голосования в 2023 году; среди данных регионов – Влади-
мирская область, Ивановская область, Республика Калмыкия, Ростовская область и Смолен-
ская область. Также на выборах в 2023 году аналогичная электоральная реформа была апро-
бирована и на выборах депутатов городской думы Екатеринбурга.  

В одной из своих предыдущих работ автор уже рассматривал аналогичные электораль-
ные реформы в регионах России, проведенные в период между 2019 и 2022 годами [1, с. 42]. 
Тогда автор пришел к выводу, что бенефициаром данных реформ является партия «Единая 
Россия», для которой данные реформы выступали электоральной «подушкой безопасности», 
которая снижала потенциальные электоральные риски в условиях возможных изменений элек-
торальных предпочтений избирателей. Задачей данной работы является подтверждение или 
опровержение полученного ранее вывода на основе результатов выборов 2023 года в отдель-
ных регионах и городе Екатеринбург. 

Для выполнения поставленной задачи мы сравнили результаты партии «Единая Рос-
сия» на выборах в рассматриваемых регионах и городе до и после внедрения изменений в из-
бирательной системе. Также нами было проведено моделирование альтернативных результа-
тов выборов 2023 года в рассматриваемых регионах и городе, при сохранении старой избира-
тельной системы. Помимо этого, мы сопоставили смоделированные результаты выборов с 
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фактическими. В моделировании были использованы фактические итоги голосования избира-
телей на выборах 2023 года. Для моделирования альтернативных результатов выборов по пар-
тийным спискам применялся метод д'Ондта с 5 % проходным барьером и онлайн сервис 
«Calculla» [5], а расчёт мест в одномандатных округах производился прямо пропорционально 
фактической доли мест, полученных представителями партий в одномандатных округах на 
выборах 2023 года. 

Итак, в ходе сравнения результатов выборов в рассматриваемых регионах и городе внед-
рения новой избирательной системы мы обнаружили увеличение доли представительства пар-
тии «Единая Россия» в региональных парламентах в среднем на 0,21 от числа мест в каждой 
легислатуре (см. Таблица 1; где «L до» – доля представителей «Единой России» в парламенте, 
полученная по результатам выборов до электоральной реформы; «L после» – доля представите-
лей «Единой России» после электоральной реформы). Можно было бы заключить, что данное 
увеличение вызвано успешной электоральной реформой. Но подобная интерпретация была бы 
ошибочной, ибо рост числа представительства «Единой России» был вызван пропорциональ-
ным увеличением числа голосов избирателей, поданных за партию – в среднем на 15,91 %.  

Таблица 1 

Субъект РФ/Город L до L после 
Голоса изб.  

в 2018 г. за «ЕР» 

Голоса изб.  

в 2023 г. за «ЕР» 

Владимирская область 0,60 0,875 29,57 % 55,47 % 
Ивановская область 0,57 0,90 34,14 % 65,39 % 
Республика Калмыкия 0,78 0,85 68,58 % 64,18 % 
Ростовская область 0,77 0,90 56,98 % 68,28 % 
Смоленская область 0,54 0,85 36,30 % 57,47 % 
г. Екатеринбург  0,53 0,68 31,57 % 41,87 % 
Среднее: 0,63 0,84 42,86 % 58,77 % 

Тем не менее, изменения избирательной системы в отдельных регионах способствовали 
дополнительному увеличению представительства партии «Единая Россия», о чём свидетель-
ствует проведенное автором моделирование альтернативных результатов выборов (см. Табл. 2).  

Таблица 2 

Субъект РФ/Город Кол-во мест ЕР смоделированное Кол-во мест ЕР фактическое 

Владимирская область 31 из 38 35 из 40 
Ивановская область 24 из 26 27 из 30 
Республика Калмыкия 20 из 27 23 из 27 
Ростовская область 52 из 60 54 из 60 
Смоленская область 40 из 48 41 из 48 
г. Екатеринбург  26 из 36 27 из 35 

В таком случае можно сделать вывод, что проведение электоральных реформ было вы-
звано стремлением увеличить представительство партии «Единая Россия» в региональных 
парламентах. Так исследователь Кеннет Бенуа отмечал, что политические акторы (партии), 
при наличии достаточно влияния в легислатуре, будут стремиться максимизировать свою по-
литическую выгоду, изменяя или модифицируя избирательную систему [3, с. 373]. Однако, с 
нашей точки зрения, применение модели Бенуа, для объяснения рассматриваемых электораль-
ных преобразований, ограниченно. Как видно из таблицы 2 дополнительные места, получен-
ные партией «Единая Россия» за счёт проведения электоральных реформ, не оказали серьез-
ного влияния на изменения баланса сил в региональных легислатурах. Поэтому, по мнению 
автора, стремление увеличить число мест, занимаемое представителями партии «Единая Рос-
сия» не может выступать первоочередной причиной имплементации электоральных преобра-
зований, так как увеличение доли мест бенефициара исключительно за счёт проведения элек-
торальных преобразований незначительно. 
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Необходимо учитывать, что политические акторы, которые принимают решение о про-
ведении электоральных преобразований, делают это в условиях электоральной неопределён-
ности. Итоги голосования не могут быть известны заранее. Даже благоприятные прогнозы для 
политического актора в реальности могут обернуться нежелательной неожиданностью. В этом 
контексте электоральные преобразования выступают превентивными мерами по недопуще-
нию неприемлемых потерь для политического актора. Так исследователи Ш. Боулер, Т. Доно-
ван и Дж. Карп в своих работах отмечали, что политические акторы стремятся не столько мак-
симизировать своё представительство в законодательных органах, сколько снизить возмож-
ные издержки, и сохранить выгодный для себя status quo [4, с. 436; 2, с. 293]. В нашем случае, 
в качестве возможных издержек выступает риск потери абсолютного большинства в регио-
нальных парламентах, а выгодным status quo, следовательно, сохранение данного большин-
ства представителями партии «Единая Россия».  

Следует отметить, что за период с 2019 по 2022 годы в регионах России, где были реа-
лизованы электоральные преобразования, число голосов избирателей за партию «Единая Рос-
сия» снизилось в среднем на 11,06 %. Поэтому, по мнению автора, можно предположить, что 
представители партии «Единая Россия», принимая решения о проведении электоральных пре-
образований в своих регионах, ориентировались на опыт своих коллег, и ожидали снижения 
числа голосов избирателей за свою партию. В таком случае электоральные реформы высту-
пали, как и в остальных регионах, электоральной «подушкой безопасности» для партии «Еди-
ная Россия». Однако в 2023 году данная «подушка безопасности» оказалась незадействован-
ной по прямому назначению, но способствовала закреплению благоприятных результатов пар-
тии «Единая Россия» на выборах в региональные и городской парламенты.   

В данной работе мы не ставили задачу оценить положительные и негативные аспекты 
имплементации данных электоральных преобразований. Однако стоит отметить, что умень-
шение числа мест, распределяемых по партийным спискам способно негативно сказаться на 
представительстве небольших политических партий. При этом увеличение числа мест, распре-
деляемых по одномандатным округам, может положительно сказаться на качестве представи-
тельства населения в легислатуре, так как происходит уменьшение размеров округов, а, сле-
довательно, и снижение нагрузки на одного депутата. 

Таким образом, мы считаем, что проведенное исследование подтверждает ранее пред-
ставленный вывод о том, что электоральные реформы в российских регионах призваны обес-
печить снижение возможных политических издержек для партии «Единая Россия», в случае 
изменения электоральных предпочтений избирателей. При этом, если предпочтения избира-
телей не изменяются, или же становятся более расположенными к бенефициару, которым 
выступает, с нашей точки зрения, партия «Единая Россия», то электоральные преобразова-
ния способствуют закреплению положительных электоральных результатов бенефициара.  
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В данной статье проведена оценка того, насколько развит Южный федеральный округ 
и каким образом степень его развития может повлиять на те национальные проекты, которые 
реализуются в регионе с точки зрения преемственности взаимодействия между федеральным 
центром и этим регионом. Для того, чтобы государство специализировалось и взаимодейство-
вало с социумом, разрабатываются государственные национальные проекты. Они становятся 
инструментом и механизмом взаимодействия социума и государства – в результате происхо-
дит постепенная трансформация в социальное государство. 

Система государственных программ, которая принята на федеральном уровне, реали-
зуется через внедрение национальных государственных проектов. Эти проекты в свою очередь 
служат для того, чтобы перейти от деятельности, направленной на управление расходами к 
деятельности, направленной управление результатами. Законодательная база ограничивает 
раскрытие потенциала национальных государственных проектов полностью, потому что не-
совершенство законодательной базы, как и непродуманная подготовка и разработка самих 
проектов, приводит к тому, что данные проекты реализуются не в полной мере и отсутствует 
доверительное взаимодействие между государством и населением. Отсутствие у населения 
финансовой и правовой грамотности не позволяет оценить все плюсы данных проектов. 



 
9 

Рассматривая финансирование данных проектов на примере Южного федерального 
округа, можно сказать, что лидирующую позицию здесь занимает Краснодарский край. На его 
территории реализуются около 12 проектов национального уровня и около 47 проектов реги-
онального уровня. Финансирование поступает в регион около 71,4 млрд. руб. За 2022 год фе-
деральный бюджет предоставил региону денежных средств в районе 35,7 млрд. руб. [5]. По-
добное финансирование дает возможность открытия и обновления достаточно большого ко-
личества объектов, которые являются инфраструктурой для социального общества. Это поз-
воляет улучшить благоустройство объектов, которые служат общественным благам и исполь-
зуются для повышения благосостояния населения. 

Рассматривая такой национальный проект, как «Производительность труда» стоит от-
метить, что именно в Краснодарском крае данный проект занимает лидирующие позиции и 
порядка 2206 экономических субъектов, расположенных в данном регионе, принимают ак-
тивное участие в нем. Если рассматривать эффект от проекта, то он составляет около 
11,8 млрд. руб. [5].  

Для того чтобы повышать благосостояние общества, необходимы институциональные 
объекты, которые представляют собой инфраструктуру общества [3, с. 42]. Улучшение в раз-
витии экономической сферы влияет на то, что появляются средства для того, чтобы ввести в 
эксплуатацию новые инфраструктурные объекты в таких направлениях, как здравоохранение, 
образование и так далее. Для Краснодарского края характерно, что реализуются быстрые 
темпы по строительству объектов социального значения. На сегодняшний день в реализации 
находится строительство около 120 социальных объектов, среди которых много объектов в 
сфере образования, спорта и здравоохранения. 

Рассматривая 2023 год, можно сказать, что на территории Южного федерального 
округа получает реализацию около 186 проектов в рамках государственного частного парт-
нерства. В таких проектах задействованы денежные средства в сумме около 238,8 млрд. руб. 
Однако стоит отметить, что по реализации данных проектов Южный федеральный округ за-
нимает не лидирующие позиции по сравнению с другими федеральными округами. Для при-
мера можно рассмотреть Приволжский федеральный округ, где реализуется 1000 подобных 
проектов, и объем инвестиций составляет около 684 млрд. руб. 

Для того, чтобы более масштабно реализовывались государственные национальные 
проекты, было принято несколько мер, которые снизили риски для экономических субъектов, 
участвующих в данных проектах. Прежде всего, на сегодняшний день можно заключать со-
глашение не на конкурсной основе. Также существуют возможности того, чтобы вносить из-
менения в уже существующие договорные условия, поэтому возможно корректировка смет. 
Наряду с этим большое значение имеет Федеральный закон от 19.12.2022 № 519-ФЗ «О вне-
сении изменений в отдельные законодательные акты Российской Федерации и приостановле-
нии действия отдельных положений законодательных актов Российской Федерации» [7].  

Именно этот законодательный акт позволяет вносить изменения в существующие до-
говорные условия, не согласовывая их с органом, который занимается антимонопольным ре-
гулированием до 1 января 2024 года. Помимо этого, происходит расширение списка программ 
по софинансированию. Для примера можно рассмотреть ситуацию, которая складывается в 
рамках дорожного строительства – на протяжении 2022 года государство максимально инве-
стировало в эту отрасль. Государство активно инвестирует также те сферы, которые форми-
руют инфраструктуру общества. То, что государство активно вкладывается в эти сферы, сти-
мулирует частых инвесторов туда же осуществлять и свои вложения. 

В Геленджике располагается береговой морской комплекс, который является рекреаци-
онным комплексом «Геленджик Марина». Этот комплекс можно по праву считать лидирую-
щим среди крупных инфраструктурных комплексов Южного федерального округа. 
В 2020 году ФГУП «Росморпорт» и «Морской порт Геленджик» вступили в договорные отно-
шения по вопросу взаимодействия в проекте по строительству комплекса. Для инвестора ста-
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вится задача строительства пассажирского порта, у которого проектная мощность до 19600 че-
ловек за год. На территории порта будет находиться терминал, на котором будут распола-
гаться причалы для яхт. 

Данный порт можно рассматривать как часть города-курорта Геленджика и составляю-
щие элементы, входящие в новую туристическую и рекреационную зону города. Для Гелен-
джика это имеет большое значение, потому что данный порт будет повышать привлекатель-
ность Геленджика как туристического объекта для туристов. Это способствует тому, что будут 
развиваться морские транспортные пути Южного региона. В течение 2022 года общее инве-
стирование в строительство данного порта составило 100 млрд. руб. Дата завершения проекта 
запланирована на 2027 год. 

На втором месте по объему инвестиций стоит проект постройки курорта «Долина Ва-
ста» в Сочи. Экономические субъекты «Интеррос», ВЭБ.РФ и «Васта Дискавери» и Ту-
ризм.РФ инвестируют 80 млрд рублей для создания комплекса туристического назначения, в 
который включены отели, санатории, горнолыжные трассы, подъемники к 2025 году. В состав 
данного туристического комплекса будут включены гостиницы, которые отвечают современ-
ным требованиям. Категорийность гостиниц будет от 3 до 5 звезд. Также будут построены 
апарт-отели и различные пансионаты с санаторно-курортным лечением. Номерной фонд со-
ставит около 3500 номеров, здесь могут разместиться около 8000 гостей [2]. 

По объему инвестиций третье место занимает строительство обхода Аксая. Данный об-
ход представляет собой четырехполосную дорогу, которая протягивается на 35,5 км и на дан-
ном обходе 4,5 км сооружений мостового типа. Данная дорога вводится в эксплуатацию уже 
в 2023 году. Запланировано то, что данная дорога строится на сумму инвестиций от 77,5 млрд. 
руб. и эксплуатация ее будет на платной основе. Данная дорога состоит из шестиполосного 
движения, а ограничение скорости будет около 130 км/ч. 

Четвертое место по объему инвестиций занимает ремонт и модернизирование в г. Ро-
стове-на-Дону трамвайных путей. Хотя реализация данного проекта еще только готовится к 
тому, что будет подписано концессионное соглашение, ведущие критерии данного строитель-
ства и модернизации уже сформулированы. Инвестиционный объем, который запланирован 
на реализацию этого проекта, составляет 62,5 млрд. рублей. Данные средства предоставляет 
федеральный бюджет и ГК «Синара». Протяженность будет около 103 км путей для трамваев, 
будет приобретен 61 трехсекционный трамвай и отремонтировано 30 действующих, будут по-
строены два депо.  

На пятом месте по объему инвестиций находится проект возведения Дальнего запад-
ного обхода Краснодара. В роли заказчика выступает ГК «Автодор», но строительство вме-
нено в деятельность АО «Донаэродорстрой». Данный проект представляет собой участок 
длинной 51 километр и является автомагистралью, у которой первая техническая категория с 
четырехполосным движением. Обход будет идти по маршруту станицы Марьянской, обходить 
хутор Копанской, станицы Нововеличковскую и Новотитаровскую. Его выход планируется на 
1305-й км трассы «Дон». Автомагистраль будет эксплуатироваться на платной основе. 

На протяжении 2022 года в Южном федеральном округе было осуществлено смягчение 
последствий санкций [1, с. 93]. Были увеличены мощности производства, выведены на рынок 
новые разновидности продукции. Все это позволило избежать экономичного упадка в про-
мышленности.  

На сегодняшний день в данном регионе реализуются региональные проекты. При этом 
возникает ряд проблем, среди которых то, что разные территории развиваются по-разному и, 
в связи с этим, не происходит должного регулирования государственных программ. На сего-
дняшний день в нескольких регионах у сайтов региональных органов отсутствуют отдельные 
страницы, где отображен полный перечень региональных проектов, принимающихся в рамках 
национальных проектов, которые являются однотипными, не учитывая специфику регионов 
[6, с. 665]. 

Среди регионов Южного федерального округа, за исключением Краснодарского края, 
нет системного изложения того, каких фактических значений удалось достичь. В соответствии 
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с этим нет возможности осуществлять контроль за реализацией региональных проектов. Фак-
тические результаты отстают от плановых и в соответствие с этим подрывается полностью 
доверие к реализации данных проектов у населения. 

Таким образом, существующие требования, которые способствуют реализации регио-
нальных проектов, усиливают дифференциацию между регионами. Несмотря на то, что реа-
лизуются одинаковые проекты, результаты получаются разные у всех регионов [4, с. 12]. То, 
насколько велик этот результат, будет находиться в зависимости от того, насколько каче-
ственно проводится реальный менеджмент и какие шаги предпринимаются для того, чтобы 
минимизировать дифференциацию между регионами. 

Для того, чтобы решать данные проблемы, будет реализовываться риск-ориентирован-
ный мониторинг, который усиливает контроль того, как реализуются государственные нацио-
нальные проекты на территории рассматриваемого федерального округа. Правительство Рос-
сийской Федерации принимает решение о том, чтобы вице-премьеры выступали в роли кура-
торов социально-экономического развития определенных округов и дальнейшего развития 
национальных проектов. Результат этого нововведения будет исследоваться в будущем, од-
нако то, что этот механизм запущен, свидетельствует об усилении ответственности федераль-
ного центра за тем, каким образом развиваются отдельные регионы. Это в свою очередь ука-
зывает на заинтересованность государства в развитии государственных национальных проек-
тов Южного федерального округа. 
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Лондонский суд имеет долгую историю, с начала своей работы в 1882 году. Он распо-

ложен на улице Strand, недалеко от знаменитой достопримечательности Лондона – Трафаль-
гарской площади. В Лондонском суде действуют правила процедуры, которые были разрабо-
таны с целью обеспечения реализации справедливости и соблюдения прав подсудимых.  

Лондонский суд – это судебная организация, которая имеет юрисдикцию на территории 
районов Темз и Лондона, а также является местом слушания некоторых крупных судебных 
процессов как национального, так и международного уровня. 

Он включает несколько отделов, включая Высокий суд, Королевский суд и Уголовный 
суд. Он занимается различными судебными делами, такими как гражданские и уголовные 
дела, разбирательства споров в области права наследования, банкротство и другие. Судебная 
система Великобритании включает множество различных судов на разных уровнях. В общем, 
система судов Великобритании делится на две категории: гражданские суды и уголовные 
суды. Гражданские суды занимаются рассмотрением споров между физическими и юридиче-
скими лицами, включая суды по наследственным, имущественным и семейным делам. Они 
также служат для разрешения споров между государственными органами и частными компа-
ниями. Уголовные суды занимаются разбирательством уголовных дел, таких как убийства, 
ограбления и наркотики, а также дел, связанных с терроризмом. Они решают вопросы винов-
ности и выносят наказание виновным. 

Система судов Великобритании построена на принципе «общего права», то есть преды-
дущие судебные решения играют важную роль в принятии решений в будущем [3, с. 121]. 
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В условиях современного технического прогресса мира создана электронная база судебных 
решений, но мир не стоит на месте и с каждым годом человечество придумывает новые спо-
собы. Судебная система Великобритании также известна своей независимостью от власти 
представительных органов, что является главным принципом судебной власти в стране. В Ве-
ликобритании также существует система судов «частного права», которая занимается разре-
шением споров между компаниями и отдельными лицами, скорее всего не связанными с уго-
ловными делами. В состав этой системы входят арбитражные суды и суды мирового уровня. 

В целом Лондонский суд является важной институцией британской системы правосу-
дия, его работа оказывает влияние не только на Британию, но и на другие страны мира. Он 
продолжает эффективно осуществлять свои функции, обеспечивая справедливость и защиту 
прав и свобод граждан. A так же система судов Великобритании является одной из самых ува-
жаемых и влиятельных в мире, и она оказывает значительное влияние на развитие междуна-
родного права [2, с. 327]. 

Суд присяжных в Лондоне – это вид судебного процесса, в котором присяжные в каче-
стве неуполномоченных судей принимают участие в принятии решений по уголовным делам. 
Помимо Лондона, подобный вид судопроизводства существует и в других городах Велико-
британии. В суде присяжных участвуют обычно 12 присяжных, которые выполняют роль не-
уполномоченных судей в рамках уголовного дела. Они принимают решение по вопросам вины 
обвиняемого и выносят вердикт. Судья ведет процесс, а присяжные принимают решение по 
факту вины в обвинении. 

Судебный процесс в суде присяжных проходит в три этапа: выбор присяжных, пред-
ставление обвинения и заседание присяжных. Реализация суда присяжных начинается с под-
бора присяжных, который происходит путем выбора случайных граждан, часто из списка из-
бирателей или на основании национальности, возраста и других факторов. 

Выбор присяжных осуществляется из числа людей, зарегистрированных на выборах, 
которые достигли 18 лет и не имеют уголовного прошлого. После этого проходит процесс 
подготовки присяжных к участию в судебном процессе, включая обучение правовым терми-
нам, процедурам и т.д. В ходе судебного процесса присяжные заседатели слушают доказатель-
ства и аргументы, представленные прокурором и защитником, и принимают решение по по-
воду виновности подсудимого. Их решение должно быть единогласным, и оно может быть 
изменено судьей только в случае его несоответствия закону. После решения присяжных под-
судимым может быть назначено наказание или освобождение. Также возможна апелляция на 
решение суда. 

Реализация суда присяжных может быть сложной и требует от участников судебного 
процесса высокой профессиональной подготовки и внимательности в процессе подготовки и 
проведения процесса. Однако, когда реализация проходит грамотно и полно, суд присяжных 
может быть одним из наиболее справедливых способов решения судебных дел в системе пра-
восудия [5, п. 18]. 

Однако, как уже упоминалось ранее, данный вид судопроизводства также может столк-
нуться с различными проблемами – от подбора присяжных до различного понимания право-
вых терминов. 

Судебная система Лондона является одной из самых организованных и эффективных в 
мире, однако, несмотря на это, она сталкивается с проблемами. 

Одной из основных проблем является недостаток финансирования [4, п. 2]. В последнее 
время правительство Великобритании проводит ряд реформ, которые приводят к сокращению 
ресурсов и средств для поддержки судебной системы. Это ведет к тому, что некоторые суды, 
в том числе и Лондонский Суд, не могут обеспечивать правильную и своевременную работу 
из-за отсутствия необходимых ресурсов, например, на аренду зданий и покрытие затрат на 
судебные процессы. 

Другой проблемой является повышение нагрузки на суды. Лондон является многона-
циональным городом, в котором проживают люди из разных стран мира. Это может приводить 
к увеличению числа юридических дел, связанных с международными стандартами и правом. 
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К сожалению, из-за недостатка ресурсов некоторые суды не могут удовлетворить все требова-
ния и рассмотреть дела вовремя [6, п. 6]. 

Также проблемой является нехватка обученных и компетентных судей и адвокатов. 
Многие из них уходят на пенсию, а прием новых сотрудников ведется очень медленно. Это 
может приводить к увеличению затрат на заместителей судей и адвокатов, и, в конечном счете, 
к дополнительным расходам. 

Наконец, суды в Лондоне сталкиваются с проблемой сокращения правовой помощи, 
которая является необходимой для тех, кто не может позволить себе найти хорошего адвоката. 
Это может стать причиной возникновения правовых осложнений, и, в конечном счете, приве-
сти к несправедливым судебным процессам и решениям. 

Таким образом, несмотря на высокую организованность и эффективность судов в Лон-
доне, они сталкиваются с рядом проблем, связанных, в основном, с финансированием, нагруз-
кой на суды, недостатком обученных сотрудников и сокращением правовой помощи [1, с. 57]. 
Для их решения потребуется проведение дополнительных реформ и выделения необходимых 
ресурсов для эффективной работы системы правосудия в столице Великобритании. 

В целом проблемы суда присяжных в Лондоне могут оказывать влияние на качество и 
справедливость правосудия. Для их решения могут потребоваться дополнительные меры, 
например, проведение обучающих программ для присяжных, улучшение процедуры подбора 
присяжных и предоставление большей психологической поддержки для этих людей после уча-
стия в судебном процессе. 

 

Список литературы 

1. Глазкова, М. Судебная практика в механизме правового мониторинга / М. Глазкова, 
А. Павлушкин, В. Севальнев, Е. Спектор, Е. Черепанова. М.: Инфра-М, Институт законодатель-
ства и сравнительного правоведения при Правительстве Российской Федерации, 2017. 168 с.  

2. История государства и права зарубежных стран. Часть 1 / Под ред. проф. Крашенин-
никовой Н. А. и проф. Жидкова О. А. М.: НОРМА-ИНФРА-М, 2001. 624 с.  

3. Романов, А. К. Правовая система Англии. М.: Дело, 2000. 387 с.  
4. House of Commons (Administration) Act: England, 1978. URL: https://www.legisla-

tion.gov.uk/ukpga/1978/36/contents (дата обращения 08.06.2023). 
5. Magna Carta: England, 1215. URL: https://www.bl.uk/magna-carta/articles/magna-carta-

english-translation (дата обращения 08.06.2023). 
6. Parliament Act: England, 1911. URL: https://www.legislation.gov.uk/ukpga/Geo5/1-

2/13/section/4 (дата обращения 08.06.2023). 
 

  



 
15 

УДК 331.53 
 

ЭТАПЫ ПРОЦЕССА НАБОРА ПЕРСОНАЛА  
В ОРГАНИЗАЦИИ 
 

Игитян Г. Р., МУПЗ-300, Волгоградский институт управления – филиал РАНХиГС, 
e-mail: karoglanyan2013@yandex.ru 
Научный руководитель – Иванова Т. Б., доктор экономических наук, профессор,  
Волгоградский институт управления – филиал РАНХиГС 
 
Аннотация. Набор персонала организации является основной функцией отдела кадров. В ста-
тье проанализированы его этапы, определяющие возможности качественного формирования 
коллектива, рассмотрены преимущества и недостатки сотрудников при наличии и отсутствии 
опыта работы.  
Ключевые слова: персонал, набор, опыт работы. 
 

STAGES OF THE RECRUITMENT PROCESS  
IN AN ORGANIZATION 
 
Igityan G. R., MUPZ-300, Volgograd Institute of Management, branch of RANEPA 
Supervisor – Ivanova T. B., Doctor of Economic Sciences, Professor,  
Volgograd Institute of Management, branch of RANEPA 
 
Abstract. Recruitment of an organization's personnel is the main function of the human resources 
department. The article analyzes its stages that determine the possibilities of high-quality team for-
mation and examines the advantages and disadvantages of employees with and without work expe-
rience. 
Keywords: personnel, recruitment, work experience. 

 
Трудовые ресурсы – неотъемлемая часть любой организации, без которой просто не-

возможно её существование. Поэтому изучение процессов набора персонала несмотря на свое 
многовековое существование, является важным элементом организации производственного 
процесса.  

Полный жизненный цикл набора персонала включает в себя несколько этапов. В их 
реализации задействованы менеджер по найму и рекрутер, а сам процесс является основной 
функцией отдела кадров [5]. Этапы набора персонала в целом делятся на три части: до объ-
явления о приеме на работу, в процессе отбора, после окончательного отбора. Набор персо-
нала начинается с процесса поиска нового сотрудника и заканчивается его приемом на ра-
боту. В небольших компаниях руководитель отдела или менеджер обычно отвечает за ком-
плексный процесс набора персонала. В крупных организациях часто ответственными назна-
чаются специалисты из отдела кадров, которые занимаются каждым этапом процесса набора 
отдельно. 

Процесс полного жизненного цикла набора персонала основывается на потребности 
компании найти подходящего кандидата на данную вакансию на всех этапах прохождения со-
беседования, определения лучшего из появившихся претендентов на вакансию на работу, их 
отбору и адаптации. Одним из инструментов проведения этих этапов является план на 30-60-
90 дней, который помогает руководителям разработать стратегию повышения эффективности 
работы сотрудников [3].  
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Полный жизненный цикл найма заключается в управлении этапами найма. Именно это 
и есть комплексный подбор персонала. Он состоит из семи различных этапов.  

Этап 1. Понимание и анализ требований. Первый этап полного жизненного цикла 
набора персонала заключается в выяснении требований клиента или менеджера по найму и 
проведении экспертизы (например, анализа пробелов), чтобы определить, какой способ под-
бора сотрудника наилучшим образом соответствует ожиданиям и потребностям, связанным с 
должностью. Важно правильно выполнить этот этап, поскольку от него зависит весь осталь-
ной процесс полного жизненного цикла. Необходимо определить, чему должен соответство-
вать нанятый сотрудник, какой тип человека лучше всего подходит для этой роли. Эти требо-
вания зависят от таких факторов как размер организации, диапазон и структура заработной 
платы, корпоративная культура и рабочая среда организации, процент роста компании, коли-
чество предъявляемых требований, навыки, квалификация, опыт, текущее состояние занято-
сти на рынке труда. 

Этап 2. Подготовка к описанию вакансии. После определения требований создается 
привлекательное и точное описание должностных обязанностей нужного кандидата. Подго-
товка к описанию вакансии – это еще один этап процесса подбора персонала. При этом, 
должны быть понятны все требования к идеальному сотруднику, такие как квалификация, 
опыт, умения и другие. Контрольный список идеального описания вакансий включает в себя: 
название компании и подробную информацию о ней, тип работы и названия должностей, ко-
личество открытых вакансий, структура заработной платы, расположение, роли и обязанно-
сти, конкретные навыки, знания и опыт, дополнительные навыки и сертификаты, выгодные 
предложения. Желательно иметь возможность предоставить должностные инструкции, на ос-
нове которых будут отбираться кандидаты. Они должны быть составлена тщательно и содер-
жать точную информацию, что поможет повысить вероятность привлечения подходящих кан-
дидатов на данную должность. 

Этап 3. Поиск подходящих кандидатов. Осуществляется на основе объявления о вакан-
сии и одновременно выполняет роль её рекламирования.  

Этап 4. Отбор заявок – один из наиболее трудоемких этапов. Подразумевает рассмот-
рение и оценку всех заявок на работу. Несмотря на сложность, этот этап также важен для 
выявления лучших специалистов. Необходимо тщательно анализировать каждое резюме и 
сопроводительное письмо, обращая внимание на детали. Однако можно также рассмотреть 
возможность использования программного обеспечения для ускорения процесса рекрутинга.  

Этап 5. Отбор специалистов. Еще один важный этап процесса рекрутинга. Включает 
проведение тщательных собеседований с лучшими талантами, прошедшими этап отбора.  

Этап 6. Наем идеального сотрудника. Окончательное решение о приеме на работу при-
нимается после повторного анализа всех данных. Рекомендуется обсудить принятое решение 
с другими членами команды и отделами.  

Этап 7. Эффективная адаптация – важный элемент подбора нового члена коллектива. 
Необходимо иметь стратегию адаптации, которая позитивно может повлиять на то, хочет ли 
сотрудник продолжать работать в компании [1]. Для этого рекомендуется создание подробной 
инструкции с приветственным пакетом и представлением команды.  

Результатом полного жизненного цикла подбора персонала должен стать сотрудник, 
который чувствует себя готовым приступить к работе, поскольку у него есть вся необходимая 
информация о своей должности и компании. 

При обсуждении этапов найма важно учитывать текущие тенденции в области найма, 
которые изменили в последние годы весь сценарий привлечения талантов во всем мире. Про-
изошло преобразование традиционного рекрутинга в интеллектуальный. В соответствии с те-
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кущими фактами и быстро растущим спросом на искусственный интеллект, многие работода-
тели и кадровые агентства готовы вкладывать больше средств в программное обеспечение для 
подбора персонала на основе искусственного интеллекта, которое помогает им оптимизиро-
вать процесс найма и повышает ценность бренда за счет эффективного рекрутингового марке-
тинга. 

На собеседование приходят специалисты разного уровня компетенций. Приглашение 
на интервью осуществляется посредством различных каналов поиска кандидатов, а именно 
через объявление в печатных СМИ, взаимодействие с биржами труда, кадровыми агентствами, 
различными интернет-ресурсами. Согласно исследованию, которое было проведено Ассоциа-
цией менеджеров и компанией Accenture среди 300 успешных российских компаний, 72 % ру-
ководителей считают, что основное конкурентное преимущество на их предприятии – кадро-
вые ресурсы. Вместе с тем, больше половины опрошенных руководителей (64 %) в качестве 
важной проблемы, которая тормозит развитие бизнеса, отметили недостаток квалифицирован-
ного персонала на предприятиях [3].  

Следует отметить, что специалисты в области подбора персонала могут допустить 
ошибку, рекомендуя работодателям только кандидатов с опытом работы по той или иной 
позиции. Не учитывается то, что опыт данных специалистов может быть связан только с ка-
кой-то одной сферой, например, такой как строительство, гостиничный бизнес, IT-телеком, 
банковская среда, клининг, консалтинг, ритэйл и т.д. Каждая сфера для решения задач в органи-
зации, подразумевает использование соответствующих инструментов и подходов для экономи-
стов, маркетологов, проектных менеджеров, менеджеров по подбору персонала, IT-специалистов 
и представителей других профессий.  

Специалисты с опытом подвержены риску возникновения сложностей в адаптации из-
за привязанности к корпоративным устоям предыдущего места работы, есть вероятность того, 
что они будут диктовать свои условия, считая себя «незаменимыми» и чрезвычайно важными 
для руководства, не будут принимать стандарты новой организации [2]. В тоже время у кан-
дидатов с опытом работы имеются преимущества: их не нужно обучать, долго вводить в курс 
дела, они могут использовать ранее полученные знания и навыки для решения сложных задач 
и развития компании. В отличии от молодого начинающего специалиста кандидат с опытом 
быстрее окупится для организации, а предложенная высокая заработная плата, позволит со-
кратить время и расходы на поиски необходимого кандидата [4].  

Специалистам после ВУЗа без опыта работы заработную плату, как правило, предла-
гают более низкую, хотя перечень обязанностей для них такой же, как для опытных специали-
стов. Но учитывается в размере оплаты труда более длительный период времени на введение 
в профессию. Есть риск, что специалисты без опыта не пройдут обучение, если не проявят 
проактивность, у кого-то на испытательном сроке может возникнуть мысль, что занимается не 
своим делом, у кого-то может не быть заинтересованности в своем развитии и в самой орга-
низации. Достоинствами кандидатов без опыта работы является высокая скорость обучения, 
наличие конкретных идей, навыки продвинутого пользователя различных онлайн-сервисов, 
что важно в эпоху цифровизации экономики, они нацелены на карьерный рост, высокую зара-
ботную плату, значимую сферу и поиск своего призвания.  

В целом процесс набора персонала предполагает исследование широкого круга вопро-
сов функционирования организации, начиная от её места на рынке труда до создания системы 
вовлечения вновь принятых сотрудников в сложившейся коллектив и обеспечение их эффек-
тивной работы.  
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Формирование государства для граждан предполагает изменение самого алгоритма 

работы государственных гражданских служащих. От их компетенций, профессиональных и 
личностных качеств зависит не только эффективность государственного управления, но и 
благополучие различных слоев населения. Поэтому правомерны реформы, направленные на 
совершенствование организации их работы, в том числе и развитие системы управления пер-
соналом. 

Спецификой формирования кадров для государственной гражданской службы является 
необходимость создания кадрового резерва как основного способа рекрутирования и продви-
жения сотрудников. Согласно федеральному законодательству, поступление гражданина на 
гражданскую службу для замещения должности гражданской службы осуществляется по ре-
зультатам конкурса. Конкурс заключается в оценке профессионального уровня претендентов, 
их соответствия установленным квалификационным требованиям [5]. Порядок проведения 
конкурса на замещение вакантной должности государственной службы регламентируется 
Указом Президента Российской Федерации № 112. 
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Одним из инструментов формирования кадрового резерва, а также источником набора 
государственных и муниципальных служащих является единая информационная система 
управления кадровым составом государственной гражданской службы Российской Федера-
ции. Единая информационная система управления кадровым составом государственной граж-
данской службы (ЕИСУКС) Российской Федерации является государственным информацион-
ным ресурсом о кадровом составе государственных органов власти, предназначенная для ре-
шения кадровых и управленческих задач государственной службы, которая позволяет обеспе-
чить эффективное привлечение, отбор, профессиональное развитие и движение кадров на гос-
ударственной гражданской службе. 

В ЕИСУКС размещаются вакансии органов власти на всех уровнях: федеральном, ре-
гиональном и муниципальном. Информационная система позволяет гражданам получить не-
обходимую информацию для поступления на госслужбу, размещать собственные резюме и 
откликаться на понравившиеся вакансии. Также стоит отметить, что ЕИСУКС способствует 
формированию резерва управленческих кадров во исполнение перечня поручений Президента 
Российской Федерации от 1 августа 2008 г. № Пр-1573. 

Суммарная численность кадровых резервов отдельных федеральных органов исполни-
тельной власти по состоянию на 1 января 2021 г. составила 52 391 человек, а по состоянию на 
1 октября 2023 года количество лиц, включенных в резерв управленческих кадров субъектов 
Российской Федерации, составляет 9 547 человек [4]. 

Наибольшее количество объявлений разместили органы государственной власти Воло-
годской области, Челябинской области, Краснодарского края, Курганской области, г. Санкт-
Петербурга, Нижегородской области, Тюменской области, Ростовской области, Пензенской 
области и Чувашской Республики – Чувашия. 

На указанные объявления от кандидатов поступило 1208 откликов, из которых 1182 – 
отклики по объявлениям с возможностью подать документы в электронном виде, что соста-
вило 98 % от общего числа откликов через Систему. Наибольшее количество откликов полу-
чили: Краснодарский край – 218 откликов (18 %), Ленинградская область – 135 откликов 
(11 %), Тюменская область – 110 откликов (9 %), Омская область – 73 отклика (6 %), Ростов-
ская область – 72 отклика (6 %), Свердловская область – 51 отклик (4 %), Саратовская область 
– 43 отклика (3,5 %), г. Санкт-Петербург – 38 откликов (3 %), Новосибирская область – 35 
откликов (2,9 %) и Челябинская область – 35 откликов (2,9 %) [2].  

Как мы видим, из представленных данных, не всегда отклик получают те органы вла-
сти, которые размещают вакансию на сайте, что говорит о высокой мобильности населения, 
желающего работать на государственной службе. Кадровыми подразделениями органов госу-
дарственной власти субъектов Российской Федерации направлено 377 приглашений кандида-
там, откликнувшимся на объявления, что составляет 31 % от общего количества откликов. 
Наибольшее количество приглашений (80 %) направлены органами государственной власти 
Краснодарского края, Ленинградской области, Ростовской области, Свердловской области, 
Тюменской области, Новосибирской области, г. Санкт-Петербурга, Республики Саха (Яку-
тия), Челябинской области и Красноярского края. 

Можно выделить несколько факторов, которые влияют на активный рост замещения 
вакансий государственной службы в лидирующих регионах: 

1. Экономическое развитие региона, в основе которого лежит повышение уровня каче-
ства жизни населения, т.е. развитие образования, науки, культуры, здравоохранения и др. 

2. Размер денежного содержания государственных служащих. Денежное содержание 
государственных служащих формируется исходя из уровня доходной части бюджета субъекта 
Российской Федерации. Чем выше доходная часть бюджета, тем выше уровень заработной 
платы государственных служащих. 

3. Личные жизненные ситуации человека, которые играют важную роль в повышении 
мобильности населения и др. 
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Исходя из статистических данных, представленных ЕИСУКС, мы можем увидеть су-
щественную разницу в заполняемости кадрами органов государственной власти между субъ-
ектами Российской Федерации.  

Мы предлагаем следующие меры стимулирования замещения вакансий государствен-
ной службы: 

1. Формирование имиджа государственной службы в регионе, как престижной профес-
сии. Одним из мероприятий, направленных на повышения престижа государственной службы, 
является открытый диалог с молодежью, который должен вестись со старшей школы, когда 
учащиеся начинают всерьез задумываться о будущей профессии. Проведение экскурсий, игр, 
выступлений госслужащих с рассказами о своей работе – все это способно сформировать нуж-
ное представление и повысить престиж госслужбы как профессии [1, с. 104]. 

2. Увеличение системы надбавок денежного содержания. В Волгоградской области дей-
ствует закон о денежном содержании государственных гражданских служащих, в котором 
четко прописывается порядок формирования заработной платы государственных служащих. 
Денежное содержание государственного гражданского служащего Волгоградской состоит из 
месячного оклада гражданского служащего в соответствии с замещаемой им должностью гос-
ударственной гражданской службы и месячного оклада гражданского служащего в соответ-
ствии с присвоенным ему классным чином государственной гражданской службы, которые 
составляют оклад месячного денежного содержания гражданского служащего, а также из еже-
месячных и иных дополнительных выплат. Размеры должностного оклада и оклада за класс-
ный чин гражданского служащего устанавливаются нормативными актами Волгоградской об-
ластной Думы по предложению представителей нанимателя [3]. Для стимулирования граждан 
трудоустраиваться на государственную службу необходимо расширить перечень выплат, ко-
торые позволят сформировать достойный уровень оплаты труда в соответствии с трудовой 
нагрузкой служащих.  

3. Разработку и реализацию программы «Молодой специалист», которая позволит уве-
личить приток молодых кадров в регион. При трудоустройстве молодому специалисту выде-
ляются денежные средства на приобретение собственного жилья. Размер денежных средств 
устанавливается регионами самостоятельно, исходя из доходной части бюджета субъекта РФ. 
Подобная мера поддержки позволит увеличить приток новых высококвалифицированных спе-
циалистов на замещение вакантных должностей. 
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В любой организации в определенный момент перед руководством встает задача созда-

ния эффективной системы мотивации для своего персонала. Поэтому многие ученые в своих 
трудах исследовали данный вопрос.  

А. Маслоу первый предложил законы организации потребностей человека. Он осознал, 
что на человека оказывает влияние не сама потребность, а то, насколько она не удовлетворена, 
то есть насколько она является актуальной для работника, и смог выстроить потребности лич-
ности в иерархию. 

Ф. Герцберг выделил две группы факторов, оказывающих влияние на мотивацию: фак-
торы гигиены и факторы-мотиваторы. При этом, в соответствии с теорией А. Маслоу гигие-
нические факторы отвечают за первичные потребности личности и поэтому сами по себе не 
повышают уровень мотивации персонала, а лишь могут помочь сохранить кадры на предпри-
ятии. Повысить мотивацию могут непосредственно мотивационные факторы, среди которых 
Ф. Герцберг отметил содержательность работы, возможность карьерного роста и развития, 
признание коллегами и руководством результатов труда работника, достижения на работе, 
степень ответственности сотрудника [5, с. 560]. 

В контексте теорий мотивации, стоит также вспомнить теорию стилей руководства 
Д. Макгрегора: согласно «Теории Х» работники изначально ленивы и не хотят работать, по-
этому руководству необходимо мотивировать их посредством строгого контроля и наказания; 
согласно «Теории Y» работники нацелены на работу, задачей руководства является лишь 
предоставление им свободы действий и творчества, создание условий для проявления иници-
ативы в работе.   
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Эти и другие теории, несомненно, имеют право на существование, но также стоит от-
метить, что, по мнению большинства исследователей в области менеджмента, важным источ-
ником увеличения эффективности системы мотивации работников являются деловые комму-
никации [2, с. 20]. 

Человек постоянно вовлечен в процесс коммуникации, работа не является исключе-
нием. Посредством коммуникации работник взаимодействует с коллегами, руководством, 
внешней средой [1, с. 46]. Вдобавок ко всему, некоторые исследователи придерживаются мне-
ния о том, что эффективность работы всей системы управления персоналом пропорциональна 
эффективности действующей в ней системы коммуникаций [3, с. 765]. 

Рассмотрим подробнее определение понятия «коммуникация».  
Под коммуникацией в общем смысле понимается обмен информацией [4, с. 193]. 

М. М. Назаров подразумевает под коммуникацией форму взаимодействия людей, обмен ин-
формационными сообщениями, служащими средством выражения окружающей действи-
тельности. Коммуникация позволяет передавать и принимать различную информацию, идеи, 
эмоции, оценку персоналом ситуации в организации. При этом особенностями внутриорга-
низационных коммуникаций является то, что информация должна передаваться быстро, она 
должна быть актуальной, достоверной, важной и понятной для получателя, важным элемен-
том коммуникационного процесса является обратная связь, которая способствует понима-
нию того, правильно ли получатель воспринял информацию, которую до него пытались до-
нести [7, с. 481]. 

Деловые коммуникации рассматривают как самый массовый вид коммуникации в об-
ществе, который пронизывает множество сфер отношений в обществе: коммерческую, право-
вую, административную. В компании деловые коммуникации способствуют установлению и 
развитию сотрудничества в коллективе. 

Содержание деловых коммуникаций складывается исходя из имеющихся потребностей 
во взаимодействии, что определяет степень согласованности действий, осознание всеми участ-
никами коммуникации целей, задач и своей роли в коммуникационном процессе, а также свои 
возможности в их реализации. Уменьшение количества коммуникационный барьеров или 
своевременное предотвращение их возникновения несомненно увеличивает эффективность 
самой коммуникации, положительно влияет на климат в коллективе и его мотивацию [2, с. 21]. 

Координация действий различных категорий работников компании производится через 
коммуникацию. В такой информационный обмен персонал включается во время выполнения 
своих должностных обязанностей.  

Г. Аммельбург считал, что организация строится на трех основных функциях – органи-
зации, коммуникации и мотивации, где:  

 организация – это структура, обеспечивающая движение необходимых для ее жиз-
недеятельности процессов;  

 коммуникация – функция управления, которая служит средством соединения раз-
личных звеньев предприятия и делает возможным взаимодействие между ними; 

 мотивация – регулятор всех остальных функций организации.  
Координация является важнейшим условием, обеспечивающим жизнедеятельность ор-

ганизации и достижение ее работниками поставленных целей. Для этого в организации необ-
ходимо создать действенную систему приема, передачи и обработки информации. То есть для 
того, чтобы управление было эффективным на всех этапах, организации требуется развитая 
система коммуникаций, гарантирующая своевременный обмен и точность передаваемых ин-
формационных сообщений [1, с. 43–44]. 

Руководство организации спускает вниз остальным работникам цели, задачи, планы 
развития в виде приказов, распоряжений, поручений. Поступающая персоналу информация 
существенна для реализации им своих трудовых функций и удовлетворения потребностей по-
средством работы.  

Действие деловых коммуникаций, направленных на повышение мотивации персонала, 
должно опираться на понимание и принятие коллективом стратегических решений высшего 
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руководства. Это помогает многим работникам понять, что изменения в организации могут 
повлиять и на них. 

Особую значимость деловые коммуникации как фактор повышения мотивации персо-
нала обретают во времена отсутствия стабильности как внутри организации, так и вне ее. Если 
руководство компании будет правильно подходить к организации внутренних коммуникаций, 
то для персонала будут складываться условия, способствующие формированию положитель-
ной мотивации и производительности труда. 

Также деловые коммуникации могут проявляться в виде нематериальной поддержки 
работников. В ситуации, когда работник получает поощрение со стороны вышестоящего ру-
ководства, выходит статья или репортаж о его работе во внутрикорпоративной газете или на 
внутрикорпоративном телевиденье, портале, уровень его мотивации к работе повышается [2, 
с. 22]. 

К наиболее эффективным инструментам коммуникаций внутри компании относят уст-
ные коммуникации: 

 личные коммуникации рядовых работников и руководства организации по поводу 
дальнейшего развития компании; в такие моменты персонал ощущает свою роль и участие в 
результатах деятельности компании; 

 собрания, целью которых является неформальное общение и обмен мнениями; 
 ежедневные короткие совещания с руководителями отделов и подразделений, 

направленные на обсуждение проделанной работы и обозначение краткосрочных целей 
 собрания, проводимые в конце года, на которых подводятся итоги деятельности ком-

пании, а руководство благодарит своих подчиненных за их вклад в общий результат [2, с. 22–
23]. 

Горизонтальные коммуникации помогают работникам одного уровня обмениваться 
между собой необходимой для работы информацией, разрешать возникающие конфликтные 
ситуации, распределять задачи, вдобавок ко всему горизонтальное взаимодействие удовлетво-
ряет потребности работников в общении, поддержке, одобрении со стороны общества, в дан-
ном случае коллег и руководства. 

Управление коммуникационными каналами дает руководству понять, какой информа-
ции не достает подчиненным для того, чтобы комфортно выполнять свою работу. Соответ-
ственно, для того чтобы влиять на уровень мотивации персонала, менеджерам стоит пускать 
недостающие информационные сообщения по нужным каналам. 

Таким образом, для определения значимости коммуникаций в системе мотивации пер-
сонала нам снова необходимо обратиться к двухфакторной теории Ф. Герцберга. Коммуника-
ция представляется в роли дополнительного фактора-мотиватора. Она служит основой для 
других мотивирующих факторов. Коммуникационный процесс обеспечивает поддержание 
творческой атмосферы и развития персонала. Неформальное общение удовлетворяет потреб-
ности работников в дружеских взаимоотношениях. Применение таких инструментов внутрен-
них коммуникаций, как личные беседы руководства с коллективом, собрания, на которых об-
суждаются основные вопросы функционирования и дальнейшего развития организации, по-
вышает мотивацию работников и их лояльность к организации [6, с. 76]. Внутриорганизаци-
онные коммуникации способны оказывать влияние на мнение персонала об организации, на 
уровень понимания и принятия политики компании, снижать сопротивление изменениям. Не-
полнота и сомнительность информации может повлечь за собой конфликты внутри организа-
ции, что, несомненно, отрицательно скажется на мотивации вовлекаемых в них лиц [3, с. 768]. 
Люди желают работать в организации, где их слышат, где с их мнением считаются, это можно 
осуществить с помощью канала обратной связи. 
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Аннотация. В статье выявлены факторы, влияющие на неготовность женщины к материнству 
до беременности и после (отказ от новорожденного ребенка). Приведены результаты исследо-
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В психологии понятие «психологическая готовность» определяется как «психическое 

состояние, основной характеристикой которого является мобилизация ресурсов человека для 
выполнения конкретной задачи» [1, с. 473]. Данное состояние может помочь женщине верно 
применить знания и навыки, проявить личностные качества, сохранить самоконтроль и прак-
тически изменить цели, приоритеты деятельности при появлении ребенка. В нашей работе мы 
поставили перед собой задачи выявить причины, влияющие на неготовность женщины к ма-
теринству, разделить их по сферам жизни человека и провести исследование для обнаружения 
причины, влияющей на отказ от материнства от новорожденного ребенка. 

При изучении феномена формирования материнства, особо значимым является отно-
шение матери к будущему ребенку, которое во многом определяет первичный опыт ребенка. 
Характер эмоционального контакта между матерью и еще неродившимся ребенком являются 
одним из факторов, влияющих на формирующуюся психику. Наиболее благоприятной ситуа-
цией для будущего материнского поведения являются желанность ребёнка, наличие субъект-
ного отношения матери к ещё не родившемуся младенцу, которое проявляется в любви к нему, 
мысленной или вербальной адресованности, стремлении интерпретировать движения плода 
как акты общения. 

Психологические факторы неготовности к материнству до зачатия ребенка могут быть 
разными [3, с. 144]: 

 отсутствие понимания нужности материнства из-за неразрешенного мотивацион-
ного конфликта или недостаточной значимости мотива, связанного с материнством; 

 невключенность образа ребенка в структуру самосознания; 
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 отсутствие эмоциональных образов материнства; 
 тревожность по поводу своей некомпетентности как матери; 
 приоритет материальных ценностей над ценностями материнства и детства. 
При желании отказаться от ребенка после беременности проявляется фактор отсутствия 

ощущений и чувств в отношении поведения плода. 
К социальным факторам, объясняющим неготовность к материнству, могут относиться 

следующие: 
 социально-экономические факторы. Неблагоприятные жилищные условия прожива-

ния, низкий уровень дохода женщины или семьи, в которой находится женщина; 
 низкая мотивация или отсутствие мотивации к работе, к изменению трудной жиз-

ненной ситуации; 
 несформированность навыков справиться со стрессовыми ситуациями;  
 криминальные факторы: алкоголизм, наркомания, аморальный образ жизни жен-

щины.  
Иногда в качестве предпосылки неготовности рассматриваются психические расстрой-

ства, в особенности послеродовая материнская депрессия [2, с. 154]. Она существенно чаще 
встречается у женщин, имеющих большой опыт в отрицательных бытовых переживаниях пе-
риода юношества и молодости: конфликты между родителями, их развод, несформирован-
ность адекватного родительского поведения.  

Для подтверждения факторов неготовности к материнству, выражающихся в отказе от 
новорожденного ребенка, было проведено исследование на территории Волгоградского ро-
дильного дома больницы № 5. Были проанализированы статистические данные за 2019–2021 
отказа от новорожденных детей, предоставленные специалистом по социальной работе дан-
ного медицинского учреждения.  В дополнении к этой статистике были предоставлены данные 
с объяснением причин отказа. Для исследования были выделены 4 основные причины:  

1. Личные качества женщины (нежелание воспитывать ребенка). 
2. Тяжелое материальное положение. 
3. Аморальный образ жизни (алкоголизм, наркомания и т. д.). 
4. Отсутствие поддержки. 
На Рисунке 1 представлены данные по изменениям причин отказа от новорожденного 

в виде долей. Сразу отмечается, что за все годы среди причин отказа от материнства преобла-
дает тяжелое материальное положение, но несмотря на это, видно, что в процентах оно не-
много убывает в последнее время, и статистика видоизменяется.  

 
Рис. 1. Причины отказов от новорожденных 

 
 на 2019 год тяжелое материальное положение составило 0,32 доли от всех причин 

отказов от новорожденных. Среди причин: личные качества женщины (нежелание воспиты-
вать ребенка) составили 0,15; аморальный образ жизни (алкоголизм, наркомания и т. д.) – 0,19 
и отсутствие поддержки – 0,11. 
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 на 2020 год среди причин отказа от новорожденных тяжелое материальное положе-
ние составило 0,29 доли от всех причин отказов, личные качества женщины (нежелание вос-
питывать ребенка) составило 0,14, аморальный образ жизни (алкоголизм, наркомания и т. д.) 
– 0,17 и отсутствие поддержки – 0,13;  

 на 2021 год тяжелое материальное положение составило 0,24 доли от всех причин 
отказов, личные качества женщины (нежелание воспитывать ребенка) составили 0,10, амо-
ральный образ жизни (алкоголизм, наркомания и т. д.) – 0,13 и отсутствие поддержки – 0,16.  

По результатам проведенного анализа статистических данных мы констатируем кри-
тичное преобладание социально-экономического фактора – тяжелое материальное положение 
роженицы. Специалист больницы при предоставлении данных отметил, что эта категория 
была актуальна всегда. Как минимум, за ее годы работы. И хоть сейчас эта проблема все ещё 
не устранена, но её влияние на решение матерей становится меньше. Это связано с отмечен-
ными выше изменениями и поддержкой материнства и детства.  

Таким образом, факторы, которые влияют на готовность женщины к материнству, фор-
мируются на протяжении всей жизни, различаются в зависимости от сферы их рассмотрения. 
Они могут быть как психологическими, так и социальными, экономическими, а порой и фи-
зиологическими. На данный момент значимой для многих женщин причиной отказа от ре-
бенка является сложность в материальном обеспечении проживания себя и ребёнка. Неготов-
ность к материнству остается актуальной проблемой, которую стараются преодолеть специа-
листы различных областей: педагоги, медики, психологи, специалисты социальных служб и 
другие [5, с. 386]. Но стоит отметить, что работа в большинстве случаев начинается с женщи-
нами в родильных домах, когда они уже имеют намерение отказаться от ребенка. Профилак-
тические или консультирующие беседы редко проводятся до беременности. В образователь-
ных учреждениях практически не обсуждаются подобные темы с учащимися девушками, хотя 
у части из них в этом возрасте начинаются отношения, включающие половую связь [4, с. 70–
71]. А процент отказа от детей при ранней беременности является одним из основных. Авто-
ром предлагается изменить и усилить просветительскую работу в школах, формировать пси-
хологическую и социальную ответственность и готовность к материнству. 
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Аннотация. В статье исследуется проблема социального самочувствия фрилансеров, работа-
ющих в сфере SMM. Исследование охватывает различные аспекты, включая стресс, уровень 
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Ключевые слова: социальное самочувствие, фриланс, SMM, SMM-специалист, социальные 
медиа. 
 

SOCIAL WELL-BEING OF FREELANCERS WORKING  
IN THE FIELD OF SMM 
 

Kochergina A. A., BkS-400, Volgograd Institute of Management, branch of RANEPA 
Supervisor – Kuzevanova A. L., Doctor of Sociological Sciences, Associate Professor, Professor, 
Volgograd Institute of Management, branch of RANEPA 

 

Abstract. The article examines the problem of social well-being of freelancers working in the field 
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Современное общество активно вступает в информационный период своего развития. 

В такой период общественного процесса активно занимает главенствующую позицию потреб-
ление и производство информационных услуг. В современном мире очень быстро формиру-
ются и быстро совершенствуются социальные электронные сети. Все это полностью способ-
ствует возрастающей роли системы массовых коммуникаций, которая реализуется при по-
мощи современных компьютерных технологий и глобальной сети Интернет.  

С конца XX века СМИ выросли в достаточно объемную отрасль – медиаиндустрию. 
Все это потребовало больших изменений в самих массовых коммуникациях, реклама все 
чаще с телевидения переходит в Интернет, который используется в качестве среды размеще-
ния обычных СМИ. Общество в современном мире живёт в состоянии постоянных измене-
ний, поэтому в социальную жизнь и трудовую жизнь людей вторгаются профессии, которые 
связаны непосредственно с Интернетом. Люди предпочитают выбирать работу во фрилансе, 
что на их взгляд значительно облегчает жизнь в современном мире и обществе. Помимо 
этого, в современном мире значительную роль играет реклама и во многом она определяет 
вектор и динамику развития общества. Все больше материальных средств и интеллектуаль-
ного потенциала вкладываются в развитии рекламной деятельности, что в последствие дает 
огромное развитие специальности SMM.  
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Тем не менее, встаёт вопрос о том, что является значимым для людей при выборе Ин-
тернет профессий и как это влияет на их социальную жизнь. SMM, как одна из разновидностей 
фриланса набирает очень большую популярность среди молодёжи и достаточно взрослых лю-
дей, что определяет значительную необходимость изучать социальное самочувствие людей, 
работающих во фрилансе, а именно в сфере SMM. 

Целью данной работы является исследование социального самочувствия фрилансеров, 
работающих в сфере SMM: изучение сущности и основных положений такого феномена, как 
фриланс, рассмотрение развития фриланса в российском обществе, причины роста популяр-
ности SMM специальности, как одного из видов фриланса. Объектом исследования выступают 
фрилансеры, работающие в сфере SMM. Предметом исследования является социальное само-
чувствие фрилансеров, работающих в сфере SMM в современной России. Все результаты ис-
следования были получены при использовании таких методов исследования как общенаучные 
методы анализа и синтеза, метод глубинного интервью.  

За прошедшие 10-15 лет одной из основных тенденций в трудовой сфере является воз-
никновение и распространение новейших и специфических для российского общества форм 
занятости. Примером такой быстро развивающейся формой занятости является фриланс. Та-
кой темп развития этого направления обусловлен достаточно большим количеством факторов. 

На данный момент можно столкнуться в современной литературе с абсолютно различ-
ными определениями термина фриланс. Так же используется «… много синонимов для обо-
значения этой новой нестандартной формы занятости на рынке труда. В частности, это telejob, 
flexplace, eWork и другие» [9, с. 17]. Тем не менее, в русской терминологии пока невозможно 
найти точное определение понятию фриланса, так как этот феном достаточно новый в совре-
менной России. Можно найти смежные и близкие по смыслу понятия, такие как «удаленная 
работа», «труд на дому», «дистанционная работа» и «дистанционная занятость». 

Так же существует более обширное понятие, которое было дано в статье «Современные 
подходы к определению понятия «Фриланс» и его классификации» А. Н. Сорокиной. Согласно 
ее позиции, «фриланс – форма организации трудовой или гражданско-правовой деятельности, 
позволяющая работнику или индивидуальному предпринимателю выполнять свои обязанно-
сти удаленно, т.е. вне места расположения работодателя или заказчика, применяя в процессе 
осуществления трудовых или гражданско-правовых функций современные информационные 
и коммуникационные средства связи» [9, с. 18]. 

Социальные медиа играют огромную роль в современном мире. Они стали неотъемле-
мой частью повседневной жизни людей, влияют на общественное мнение, коммуникацию, 
маркетинг и многие другие аспекты жизни. Однако, несмотря на такую важность социальных 
медиа, определение и изучение темы SMM (Social Media Marketing) всё еще недостаточно в 
мере современного общества. 

Одной из основных проблем в изучении темы SMM является неоднозначное определе-
ние самого понятия. Многие исследователи и практики в области маркетинга и рекламы имеют 
различные представления о том, что включает в себя SMM. Некоторые считают, что это лишь 
использование социальных медиа для продвижения товаров и услуг, в то время как другие 
утверждают, что SMM также включает в себя работу с сообществами, управление репутацией 
и другие аспекты. 

Другой проблемой является недостаток комплексного изучения темы SMM. Да, суще-
ствует множество курсов, лекций и публикаций на тему социальных медиа и их использования 
в маркетинге, однако недостаточно внимания уделяется более глубокому исследованию этой 
темы. По сравнению с другими областями маркетинга, SMM продолжает быть менее изучен-
ной и понятной. 



 
31 

Несмотря на то, что SMM уже более десяти лет, сейчас данная тема недостаточно пред-
ставлена в работах отечественных авторов. Как определяет Н. С. Андросов в своей книге «Ин-
тернет-маркетинг за 55 минут»: «SMM – комплекс мероприятий по продвижению товаров или 
услуг в социальных сетях» [1, с. 10]. А. Сенаторов в своей книге «Битва за подписчика: SMM-
руководство» определяет SMM, как «продвижение товаров и услуг в социальных сетях». Сущ-
ность его состоит в том, что это эффективный инструмент, с помощью которого посетители 
привлекаются на сайт из социальных сетей, сообществ, блогов и тому подобное [7, с. 3]. 

Особое внимание к теме социального самочувствия в социологии родилось только в 
конце 80-х начале 90-х годов XX века, такой расцвет интереса в этой проблематике был 
непосредственно связан с проведением массовых и повсеместных социологических эмпири-
ческих исследований. И для углубления в изучении проблематики исследования социаль-
ного самочувствия, обратимся к исследователям, которые давали свою интерпретацию дан-
ного понятия. 

Так И. В. Охременко определял феномен социального самочувствия, как «социально-
психологическое состояние удовлетворенности или неудовлетворенности социальным бы-
тием» [8, с. 11]. Более обширное понятие дал Г. М. Орлов, который интерпретировала соци-
альное самочувствия как «исходный и динамичный комплекс установок личности на осмыс-
ленные изменения и преобразования собственной жизни» [6, с. 12]. Такое видение социаль-
ного самочувствие, определяет этот феномен как результат влияния социально-политиче-
ской сферы жизнедеятельности и социально-экономической сферы жизнедеятельности ин-
дивида. 

Социальное самочувствие является значимым показателем состояния и положения че-
ловека в большой социальной структуре общества. Такой феномен отражает уровень воспри-
ятия и оценки человеком своего общего состояния относительно социальной жизни. Социаль-
ное самочувствие характеризуется осознанием человеком: 

 собственной безопасности; 
 удовлетворённости собой и своей жизнью, ее течением; 
 собственным социальным положением в семье, на работе, в обществе, референтной 

группе и тому подобное; 
 стабильностью своего состояния, духовного и физического; 
 субъективным отражением чувственного и душевно нравственного состояния; 
 личностными психическими и физическими возможностями человека. 
В ноябре 2022 года было проведено 15 глубинных интервью, благодаря которым иссле-

довался уровень социального самочувствия людей, работающих в сфере SMM. Глубинные ин-
тервью проводились с людьми разного пола, возраста и места жительства. Были изучены ос-
новные индексы социального самочувствия людей, работающих в сфере SMM. В качестве ос-
новных индексов были выбраны такие, как удовлетворенность жизнью, материальное поло-
жение, социальная безопасность и отношение окружающих к носителям исследуемой прак-
тики.  

Результаты исследования предоставляют информацию о соответствующих аспектах не-
стандартной формы занятости, а именно фрилансе. Социальное сообщество фрилансеров, а 
именно SMM-специалистов отличается от других сообществ статусными, ценностными и по-
веденческими характеристиками. В то же время анализ результатов показывает внутреннюю 
интеграцию этой группы через различные потребности в материальных и социальных благах, 
профессиональном и социальном отношении. Особые качества образа жизни фрилансеров не 
снижают социальное благополучие группы и позволяют им войти в сегмент не только статуса 
среднего класса, но и статуса выше этой отметки. 
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Согласно результатам исследования можно сделать вывод о том, что люди, работаю-
щие в сфере фриланса, а именно в сфере маркетинга в социальных сетях (SMM) имеют доста-
точно стабильный высокий уровень социального самочувствия. Большинство информантов 
чувствуют себя свободно в обществе, то есть не чувствуют себя закрытой социальной группой. 
Можно сказать о том, что возможности, которые открыла информантам сфера SMM, повысила 
их уровень удовлетворенности жизнью, а значит и улучшило качество их жизни.  

Так же важно отметить, что люди, работающие в сфере SMM, чувствуют себя очень 
уверено в обществе и считают, что занимают достаточно высокое положение в обществе. Та-
кие результаты говорят о том, что уровень общительности у SMM-специалистов достаточно 
высок, что уже говорит о вполне высоком уровне социального самочувствия.  

Тем не менее, большую роль в определении уровня социального самочувствия играет 
уровень социальной безопасности, то есть оценка самих информантов этому индексу. Абсо-
лютно все информанты чувствуют себя, безопасно находясь в социуме. Многие из них счи-
тают, что в противоположном случае есть множество способов повысить уровень социальной 
безопасности. На данный момент информанты не видят необходимости повышать уровень 
этого индекса. Несмотря на это, некоторые информанты отмечают актуальность проблемы 
правового регулирования как сферы фриланса, так и сферы SMM. 

Вместе с тем глобальные изменения также могут оказывать влияние на социальное са-
мочувствие изучаемой социальной группы. Важно отметить, что такие изменения оказали вли-
яние на моральное состояние, но почти не повлияли на трудовую деятельность информантов. 
Изученные SMM-специалисты достаточно гибки в подобных ситуациях и нашли быстро спо-
собы, справиться с произошедшими трудностями. Такие результаты говорят о том, что влия-
ние каких-либо изменений в трудовой сфере, не оказывают сильное воздействие на достаточно 
стабильную и устойчивую структуру в изучаемой социальной сфере. 

При изучении такого феномена как социальное самочувствие особое значение имеет 
исследование взглядов людей изучаемой социальной группы на их будущее и настрой отно-
сительно ожидаемого личного благополучия. Важно отметить, что большая часть информан-
тов настроены очень положительно во взглядах, касающихся их будущего. При этом важен 
такой аспект, что, несмотря, на какие-либо трудности исходящие из окружающей среды, люди 
нацелены на достижение своих целей и построение достаточно масштабных планов. Такие ре-
зультаты подтверждают позицию положительного настроя, касающегося их ожидаемого лич-
ностного благополучия. Благодаря этому, можно сказать, что фрилансеры, работающие в 
сфере SMM, будут продолжать делать все для того, чтобы развиваться и улучшать собствен-
ную жизнь и жизнь, окружающих их людей. 

Исходя из вышесказанного, можно сказать, что представители такой социальной 
группы как SMM-специалисты на сегодняшний день имеют достаточно высокий и стабильный 
уровень социального самочувствия. Выбранные индексы для исследования такого феномена, 
как социальное самочувствие имеют вполне положительные характеристики. Такие резуль-
таты позволяют говорить о том, что изучаемая социальная группа в дальнейшем будет только 
развиваться, даже при условии каких-либо глобальных изменений. 
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Местное самоуправление вот уже несколько десятилетий остается актуальной темой 

для теории и практики современной России. Методологические основания, система муници-
пального управления, политические аспекты самоуправления неплохо отражены в работах 
А. И. Бардакова [1; 2; 3; 4]. Вопросам правового обеспечения местного самоуправления посвя-
щены труды М. В. Коростелевой, Н. В. Коростелевой [6; 7], а исследователь А. Н. Фомин [10; 
11] активно разрабатывает перспективы развития муниципального управления, обозначает 
наиболее востребованные формы прямой демократии в городских округах. Надо заметить, что 
цифровизации как важному фактору функционирования городского самоуправления исследо-
вательского внимания уделяется значительно меньше, поэтому есть необходимость раскрыть 
эту грань обустройства городской жизнедеятельности.   



 
35 

В условиях глобальной цифровизации, первоочередным вопросом совершенствования 
системы муниципального управления является определение ключевых понятий, объясняющих 
содержание и раскрывающих сущность «Smart City» как объекта муниципального управления, 
управляемой системы обеспечения своих граждан улучшенным комплексом услуг.  

Впервые термин «Smart City» в контексте «Smart-community» (общества/сообщества), 
проживающего на его территории, ввел П. Друкер [5] (табл. 1). Согласно подходу, предло-
женному П. Друкером, существует первый набор критериев, которым должно соответство-
вать развитие на определенной территории, и второй набор критериев, которым должны со-
ответствовать управленческие цели, «вписанные» в контекст «Smart-управления» таким раз-
витием. 

Таблица 1 

Содержательное наполнение категории «Smart» по П. Друкеру 

Буква в аб-

бревиатуре 

Значение в контексте развития 

Smart-общества / сообщества 

Значение в контексте  

«Smart-управление» развитием 

 Англ. Рус. Англ. Рус. 

S self-directed самоуправляемый specific конкретный (чего необходимо 
достичь?) 

M motivated мотивированный measurable измеряемый (каким образом 
будет измеряться результат?) 

A adaptive адаптивный attainable достижимый (за счет чего воз-
можно достичь цели) 

R resource-
enriched 

ресурсосберегаю-
щий relevant 

релевантный / актуальный (яв-
ляется ли истинность цели 
определена) 

T technological технологический time-
bounded 

соотнесение с конкретным сро-
ком (или определен временной 
промежуток, по окончанию ка-
кой целью должно быть до-
стигнута?) 

 
Таким образом, термин «Smart» является комплексным понятием, вмещающим в себя, 

как минимум, пять разноплановых характеристик. В переводе же это слово с английского на 
русский, получает обобщенный термин – «умный», или же – способствующий взаимосогласо-
ванному развитию «умных» технологий. 

Следует отметить, что терминологическая система предметной сферы «Smart City» в 
России находится в процессе становления. В настоящее время, концепция «Умный город» ба-
зируется на интеграции различных информационных и коммуникационных технологий вме-
сте с Интернетом вещей в управлении муниципальным имуществом [9, с. 88]. Активы города 
включают в себя множество составляющих, таких как местные информационные системы, об-
разовательные учреждения, библиотеки, транспортные сети, медицинские учреждения, энер-
госнабжение, системы водоснабжения и управления отходами, правоохранительные органы и 
другие общественные службы.  

Основной целью создания «умного города» является улучшение качества жизни горо-
жан путем применения современных технологий городской информатики. Это позволяет по-
высить эффективность предоставления услуг и удовлетворить потребности жителей более эф-
фективным образом. 
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На наш взгляд, перевод «Умный город» не в полной мере отражает содержательное 
наполнение категорий «Smart». 

В целом, в глобальном измерении, цифровые технологии оказывают положительное 
влияние на следующие сферы, чем обеспечивают их смартизацию: 

 экономика – способствует повышению уровня инновационности экономики, осно-
ванной на знаниях, умениях, инвестициях и творчестве, с акцентом на высокотехнологичное 
производство, цифровую экономику, профессиональные услуги, образование, исследования и 
«зеленый» туризм; созданию активов в таких сферах, как здравоохранение, образование, фи-
нансы и услуги, проектирование и строительство, увеличению экспортных возможностей; рас-
ширению возможностей для увеличения рабочих мест и улучшения системы обучения; 

 социальная сфера – способствует формированию условий для более комфортной 
жизни в городах. Цифровизация может расширить свой потенциал для повышения социаль-
ного обеспечения. Неравенство и ограниченность доступа людей к ресурсам и общественным 
услугам можно преодолеть благодаря внедрению цифровых технологий, что приведет к предо-
ставлению доступа к образовательным и медицинским услугам, мониторингу качества воз-
духа и взаимодействию жителей с бизнесом и властями; 

 система муниципального управления – способствует повышению доверия к основным 
муниципальным услугам и улучшению отношений между гражданами и местными властями. 

Существует множество информационных технологий, которые могут оптимизировать 
систему муниципального управления в Волгограде. В табл. 2 приведены несколько ключевых 
направлений и примеров таких технологий.  

Внедрение этих технологий требует сотрудничества городских властей, бизнеса и об-
щества. Но они могут сделать Волгоград более прогрессивным и современным городом, спо-
собствуя улучшению качества жизни его жителей. Важной категорией смарт-трансформаций 
в указанных секторах, которую открывают технологии, является возможность использования 
технологии блокчейн (распределенного реестра). Все это обеспечивает благоприятные усло-
вия для проникновения технологий в городскую инфраструктуру и сервисы, что становится 
предпосылкой перехода городов к определенным Smart-стандартам или обретения признака 
«Smart City». 

Чем же отличается «Smart City» от обычного? Примеры мировой практики свидетель-
ствуют, что, прежде всего, «Smart City» должен обеспечивать интеграцию природных зеленых 
зон в городское пространство [8, с. 17]. Это поддерживает биоразнообразие, чистоту воздуха 
и, в конечном итоге, объединяет сообщество, в котором жители становятся субъектом и объ-
ектом управления. 

В настоящее время Smart-управление часто отождествляется с советским «е-управле-
нием», которое учитывает опыт отраслевого управления и ориентируется на системность и 
комплексность решений. Для эффективного развития Волгограда необходимо обеспечить ре-
шение вопросов, связанных с: 

 нормативно-правовым обеспечением на федеральном и местном уровне;  
 развитием цифровой инфраструктуры города;  
 созданием центров предоставления муниципальных услуг, в частности, цифровых;  
 надлежащим функционированием официального портала города с открытыми дан-

ными;  
 содействием реализации общественных инициатив;  
 введением муниципальной карточки;  
 открытым бюджетом города. 
Таким образом, для успешного внедрения Smart-подходов к развитию Волгограда пер-

воочередными задачами являются: 
 разработка соответствующего нормативного и методико-технологического обеспече-

ния (как на общенациональном, так на региональном и местном уровнях);  
 формирование общих и локальных систем обеспечения социальной, экономической, 

экологической, продовольственной безопасности;  
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 развитие гражданских инициатив и социальной ответственности в этой сфере;  
 реализация программ и проектов по формированию экономического базиса структур-

ных преобразований институционально-социо-эколого-экономической системы города.  

Таблица 2 

Технологии оптимизации системы муниципального управления 

(разработано автором) 

Технология/Система Описание 

Системы управления 
ресурсами (ERP) 

Автоматизация и оптимизация бюджетного планирования, учета 
финансов, закупок и управления человеческими ресурсами. 

Географические ин-
формационные си-
стемы (ГИС) 

Помощь в управлении городской инфраструктурой, планирова-
нии городского развития, а также в решении вопросов экологии и 
транспортной инфраструктуры. 

Электронное прави-
тельство (e-
Government) 

Создание онлайн-платформ для предоставления гражданам го-
родских услуг, а также для взаимодействия между гражданами и 
городскими властями. Включает в себя электронные порталы, 
мобильные приложения и системы электронных запросов. 

Большие данные и ана-
литика 

Использование данных для анализа городских процессов, про-
гнозирования тенденций и принятия более обоснованных реше-
ний. Включает в себя анализ данных о дорожном движении, по-
треблении энергии и других аспектах жизни в городе. 

Интернет вещей (IoT) Установка сенсоров и устройств IoT для мониторинга качества 
воздуха, уровня шума, состояния инфраструктуры и других пара-
метров. Помогает в реагировании на чрезвычайные ситуации и 
улучшении общего качества жизни горожан. 

Блокчейн Обеспечение прозрачности и безопасности в системе муници-
пального управления, регистрации недвижимости и других ас-
пектах городской деятельности. 

Искусственный интел-
лект (AI) 

Автоматизация рутинных задач, анализ данных и принятие реше-
ний. Примеры включают в себя автоматический анализ обраще-
ний граждан, предсказание потребности в городских ресурсах и 
оптимизацию транспортных маршрутов. 

Кибербезопасность Защита городской инфраструктуры и данных от киберугроз. 
Необходимы современные технологии кибербезопасности для за-
щиты городских систем и информации. 

Цифровой мониторинг 
здоровья и образа 
жизни граждан 

Приложения и системы для мониторинга здоровья помогают го-
рожанам следить за своим физическим состоянием и получать 
доступ к важной медицинской информации. Снижает нагрузку на 
медицинские учреждения. 

 
Непрерывное развитие и проникновение цифровых технологий во все отрасли обще-

ственной жизни направлено на оптимизацию различных функций города и органов местного 
самоуправления, а также качественное изменение социально-экономического статуса граждан. 

Это означает, что режим «разумности» или «интеллектуальности» города активируется 
несколькими драйверами, прежде всего, технологиями. В перспективе концепция «Smart City» 
будет иметь целью создание среды, где технологии будут полностью «встроенными» в город, 
сочетая различные измерения (социальные, экономические, организационные) для эффектив-
ного распределения ресурсов, предоставления востребованных муниципальных услуг и повы-
шения качества жизни граждан. 

Особенности внедрения концепции «Smart City» в Волгограде заключаются не просто 
в автоматизации управленческих процессов и цифровизации услуг, а в основательных изме-
нениях по управлению и пользованию услугами города. Ключевой целью данной концепции 
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для Волгограда является – стать интерактивным и удобным городом для нужд горожан. А 
также хорошо управляемым городом, в основе чего лежат более интеллектуальные решения, 
которые опираются на точный сбор данных и аналитику, в частности на основе использования 
современных ИКТ и IoT. Фокус стратегического видения концепции должен быть сделан на 
обеспечении высшего качества и удобства жизни волгоградцев, а также создании благоприят-
ной бизнес-среды. Все это через инновационные решения, обеспечение прозрачности и инте-
грированности услуг и действия власти сделает Волгоград более экономически, экологически, 
институционально и социально устойчивым.  

Таким образом, концепция «Smart City» охватывает различные аспекты развития го-
рода, начиная с инфраструктуры и заканчивая системой муниципального управления и эколо-
гической устойчивостью. «Smart City» становится реальностью благодаря, в первую очередь, 
технологическим драйверам. Эта концепция стремится создать среду, где технологии инте-
грированы во все сферы управления городом для удовлетворения потребностей граждан.  
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Abstract. The article examines the problem of information impact on the American mass conscious-
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ness of American citizens during the COVID-19 pandemic through the publication of US media con-
tent are revealed.  
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В США информация о COVID-19 была очень важна. С начала пандемии COVID-19 ме-

диа размещали свежие новости о распространении вируса, статистику заражений и смертей, 
рекомендации по мерам перестраховки и лечению.  

Поскольку в США существует множество источников новостей, которые легко до-
ступны, люди имеют полную свободу выбирать, какую информацию они хотят получать: по-
лучать новости из традиционных источников, таких как телевизионные сети, газеты и жур-
налы или выбирать более интерактивные источники, такие как социальные сети и блоги. 
Также стоит отметить, что многие печатные издания имеют свои цифровые аналоги, размеща-
емые на собственных сайтах, например, The Wall Street Journal, The New York Times и другие. 

В связи с этим, в США существовало ряд контроверсий по поводу того, какая инфор-
мация о COVID-19 являлась достоверной и надежной. Например, некоторые граждане верят в 
существование заговоров и сомневаются в эффективности вакцинирования – к такому выводу 
приходят американские исследователи из Школы управления имени Джона Ф. Кеннеди Л. Эб-
ромс и Дж. Гу [1]. В то же время, другие настаивают на том, что соблюдение мер предосто-
рожности, таких как социальное дистанцирование и ношение масок, являются ключевым фак-
тором в борьбе с пандемией, по исследованию Ч. Паззиниз [6]. 

Несмотря на все эти размышления, можно с относительной уверенностью сказать, что 
информационное воздействие на массовое сознание в США во время COVID-19 было огром-
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ным. Информирование со стороны медиа играло важную роль в мобилизации граждан к вы-
полнению мер предосторожности и повышении уровня осведомленности населения о панде-
мии [3]. 

Американцы, по результатам исследования Л. Эбромса и Дж. Гу, активно использовали 
социальные сети во время пандемии COVID-19, как способ оставаться в контакте с друзьями 
и близкими, получать последние новости о состоянии эпидемии, а также быть в курсе измене-
ний в законодательстве и финансовой ситуации [1].  

Facebook, Instagram1 Twitter, и другие платформы стали основным источником инфор-
мации о COVID-19, где пользователи могли находить официальные документы и новости от 
правительства, а также читать о том, как другие люди справляются в ситуации, похожей на их 
собственную. 

Говоря об использовании Facebook американцами во время пандемии COVID-19, на 
основе последних исследований можно сделать несколько выводов [5]. Первый вывод за-
ключается в том, что использование социальных медиа в США значительно возросло во 
время пандемии. По данным eMarketer, процент людей, использующих социальные сети, 
увеличился на 7.4 % от начала года до марта 2020 года [6]. Второй вывод заключается в том, 
что Facebook оставался одной из самых популярных социальных сетей в США во время пан-
демии COVID-19. По данным Pew Research Center, в 2019 году 69 % взрослых американцев 
его использовали [5]. Третий вывод связан с тем, что Facebook использовался для многих 
целей во время пандемии, включая получение новостей и информации, связь с друзьями и 
семьей, проведение совместных мероприятий виртуально и т.д. [9]. Наконец, М. Хузам и 
К. Матса отмечают, что и другие социальные сети играют важную роль в продвижении ин-
формации о здоровье и мер по борьбе с COVID-19, которые помогают людям оставаться в 
безопасности и здоровье [4]. 

Социальные сети также использовались для поддержки и взаимопомощи, например, 
создание групп поддержки или обмена информацией о том, как можно помочь тем, кто нахо-
дился на карантине или изолирован. Предприятия также применяли социальные сети для 
ознакомления с практиками других компаний и обновлений в законодательстве, а также для 
продвижения своих продуктов и услуг в онлайн-режиме, о чём говорят М. Чейзлер и Р. Лане 
[2]. 

Возвращаясь к не менее популярному средству массовой информации, газетным изда-
ниям, следует упомянуть, что самыми популярными среди населения газетами являются сле-
дующие:  

1. The Wall Street Journal (2,2 млн человек оформили подписку); 
2. The New York Times (более 30 млн читателей ежемесячно); 
3. USA Today (7 млн читателей ежедневно в электронном и бумажном варианте); 
4. The Washington Post (более 81 млн человек читали электронную версию в апреле 

2020 года); 
5. Los Angeles Times (1,4 млн читателей ежедневно). 
Эмпирическое исследование заключалось в количественном контент-анализе. В Таб-

лице 1 приведены единицы анализа и единицы счёта: основные тематические блоки, связан-
ные с описанием пандемии COVID-19 в США. В Таблице 2 приведена частота упоминаний 
единиц счёта в новостных статьях, посвящённых распространению коронавирусной инфекции, 
опубликованных наиболее популярными новостными изданиями в период с ноября 2019 г. по 
июнь 2023 г.  
                                                             
1 Facebook и Instagram принадлежат компании Meta, а все принадлежащие данной компании со-
циальные сети признаны экстремистскими и запрещены на территории Российской Федерации. 
 Twitter социальная сеть запрещена на территории Российской Федерации. 
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Таблица 1 

Единицы анализа и единицы счёта 

Единицы анализа Единицы счёта 

Обратная связь Прямые эфиры 

Выражение эмоций 
 
c
r
i
t
i
c
a
l
l
y
 
i
l
l
 

h
o
p
e
 

Упоминание влиятельных людей 
(инфлюенсеров) 

Политики 
Селебрити 

Эксперты (врачи и т.д.) 
 

Таблица 2 

Частота упоминаний единиц счёта в новостных статьях, посвящённых распространению 

коронавирусной инфекции, опубликованных наиболее популярными новостными изда-

ниями в период с ноября 2019 г. по июнь 2023 г. 

 

Единицы счёта Количество публикаций 

Прямые эфиры 8 
t
e
r
r
i
b
l
e
 

28 
c
r
i
t
i
c
a
l
l
y
 
i
l
l
 

35 
h
o
p
e
 

22 
Имена политиков  

Имена звёзд  
Имена экспертов  

 
В результате проведённого автором эмпирического исследования можно прийти к сле-

дующим выводам. Во-первых, некоторые издания, такие как USA Today довольно часто про-
водили прямые эфиры, где отвечали на вопросы аудитории, которые касались мер режима са-
моизоляции, преимуществ и недостатков вакцинирования и др. Данные прямые эфиры дости-
гали 300 тысяч просмотров (26 марта 2020). Это приводит к мысли о том, что достаточно вос-
требованной стала диалоговая модель информационного воздействия на массовое сознание, 
которая заключается в прямом и открытом диалоге между источником информации и её полу-
чателем. Во-вторых, всеми новостными изданиями упоминались имена политиков, звёзд для 
распространения информации, что является одной из основных характеристик модели мнений 
влиятельных людей. Здесь в пример можно привести The Wall Street Journal и их ежедневные 
краткие информационные сводки о распространении COVID-19 в стране и в мире с упомина-
нием имён президента США Дональда Трампа и генерального директора Всемирной Органи-
зации здравоохранения Тедроса Гебреисуса. В-третьих, достаточно популярной стала мани-
пулятивная модель, через которую средства массовой информации влияли на сознание, опи-
сывая события путём использования глаголов, наречий и прилагательных с высокой эмоцио-
нальной окраской.  

Однако, в ходе проведения исследования выяснилось, что существуют черты, которые не 
в полной мере могут отразить определённую выше названную модель. Следовательно, автором 
были выделены ещё две модели информационного воздействия на массовое сознание американ-
цев в период пандемии COVID-19: 

1. Модель информационного воздействия через правительственные органы: власти 
США использовали различные каналы для распространения информации о COVID-19, такие 
как пресс-конференции, телевизионные выступления, официальные сайты, социальные сети и 
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т.д. Так, например, были переданы распоряжения президента США Дж. Байдена о введении 
режима самоизоляции.  

2. Модель информационного воздействия через экспертов: власти США посредством 
средств массовой информации дают возможность лучшим медицинским экспертам и научным 
работникам проводить прямые эфиры и отвечать на вопросы населения, чтобы обеспечить до-
стоверную информацию для широкой общественности. Здесь в пример можно привести еже-
недельные прямые эфиры известного американского эксперта Леаны Вэн. 

Также стоит сказать, что с начала пандемии COVID-19, когда в самих Соединённых 
Штатах не было ни одного случая заболеваемости, американские средства массовой информа-
ции были достаточно спокойны и оповещали американцев в достаточно обнадёживающем 
тоне. Однако, как только, на территории США стали появляться и распространяться случаи 
заражения коронавирусной инфекцией, информационные сообщения становились более эмо-
циональными и приобрели алармистский характер.  

Таким образом, можно прийти к выводу о том, что информационное влияние на массо-
вое сознание американцев было велико во время такого стрессового периода как пандемия 
COVID-19. Средствами массовой информации применялись несколько моделей для более эф-
фективного влияния на людей. В результате проведённого автором исследования выяснилось, 
что наиболее используемой среди СМИ США моделью стала диалоговая, которая предостав-
ляла возможность американцам задавать вопросы и получать ответы от лучших экспертов 
США. Также автором были выявлены две новые модели информационного воздействия, более 
точно описывающие признаки информационного влияния: модель информационного воздей-
ствия через правительственные органы и через экспертов. 
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довых коллективах современных IT-компаний. Выделены основные причины конфликтов, 
раскрыты методы преодоления конфликтных ситуаций. Выявлено, что в IT-сфере большое 
внимание уделяется систематизации требований и задач, что является основным способом 
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Конфликты – неизбежная часть существования современного общества. Они представ-

ляют собой важный аспект нашей жизнедеятельности, который помогает не только найти 
наши «слабые» места, но также и преодолеть их. Понимание сущности конфликта, его струк-
туры, способов преодоления позволяют нам быстро и эффективно находить точки соприкос-
новения для решения острых проблем. 

Организационно-трудовой конфликт представляет собой столкновение субъектов (со-
трудников) внутри определенной системы (организации), которое основывается на наличии 
противоречий в пределах факторов внутренней среды и под косвенным влиянием внешних 
элементов [1]. 

Управление конфликтами в современных организациях сегодня занимает такое же важ-
ное место, как и выстраивание системы адаптации и обучения новых и действующих сотруд-
ников. Грамотно выстроенная система урегулирования конфликтов в трудовом коллективе по-
могает решать их с наименьшими потерями для работников и компании в целом. 

В данной статье мы обратим внимание на специфику управления конфликтами в IT-
компаниях. Организации в сфере IT – это аккредитованные компании, которые занимаются си-
стемной интеграцией, аутсорсингом it-систем, создают и продают продукты своей разработки.  

Главная особенность современных IT-компаний заключается в том, что в них преобла-
дает непосредственно виртуальный или удаленный формат работы в проектных командах. 
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Виртуальная проектная команда – группа специалистов, сотрудников, которые распределены 
географически по разным точкам страны или мира, во времени, взаимодействие в которых 
происходит с помощью системы онлайн-коммуникаций [2]. 

Состав таких проектных команд может варьироваться по количеству сотрудников, но 
структура всегда идентичная. Во главе располагается Product manager или Project manager 
(проджект), который является связующим звеном между заказчиком и членами команды. В 
его подчинении находится Tech Lead, который как раз связывает технических специалистов 
(разработчиков, аналитиков, тестировщиков и т.д.) и руководителя проекта.  

Взаимодействие в такой команде выстраивается через связь менеджеров и тех.лида, сам 
тех.лид уже устанавливает коммуникацию между своими подчиненными. Общение и работа 
внутри такого небольшого коллектива происходит путем применения различных информаци-
онных технологий, таких как сообщения в рабочей почте, митинги в Zoom / Skype, постановка 
задач производится в системе Jira и т.д. 

Исходя из вышеизложенного, можно также прийти к выводу, что большая часть кон-
фликтов в трудовых коллективах в IT-компаниях возникают и урегулируются путем примене-
ния современных технологий. Главное отличие и специфическая особенность конфликта в IT-
компании заключается непосредственно в статусе участников, предпосылках и причинах воз-
никновения конфликтной ситуации, условиях протекания и т.д. 

Также особенность конфликтов в проектных командах – это большая часть «рацио» или 
преобладания рациональности и аналитичности над эмоциональной частью взаимодействия 
между сотрудниками. Иными словами, конфликты вызываются не наличием личной непри-
язни, а тем, что не сходятся какие-либо данные: цифры, вероятности, подсчеты. Одной из со-
путствующих черт подобных конфликтов становится то, что коллеги игнорируют обычные, 
человеческие аспекты существования друг друга, не обращая внимания на то, что кто-то бо-
леет, кто-то близок к выгоранию, у кого-то есть семейные проблемы и общаются друг с другом 
как с функциями. 

Управление конфликтами представляет собой воздействие на причины конфликта, их 
минимизацию, воздействие на субъектов, вступивших в конфликтное взаимодействие для сни-
жения рисков и негативных последствий, возвращения стабильного социально-психологиче-
ского климата в организации [5]. Чтобы лучше понимать особенность управления конфлик-
тами в IT-компаниях, необходимо выяснить причины, которые их провоцируют. 

Одной из главных причин появления конфликтов является высокая эмоциональная 
нагрузка и стресс. Не зря сегодня так часто можно услышать слово «выгорание». Это можно 
назвать визитной карточкой многих IT-специалистов. Каждый проект, в котором участвует 
сотрудник, строго расписан по времени и срокам сдачи той или иной части работы. Из-за ре-
гулярных дедлайнов сотрудник часто может терять мотивацию и скорость работы, может 
начать хуже выполнять свои функциональные обязанности и т.д. Соответственно, просрочен-
ные задачи негативно сказываются на работе всей команды и тормозят ее. Эти обстоятельства 
становятся отправной точкой для формирования полноценного конфликта. 

Следующая причина – некачественная система управления. Зачастую именно прорехи 
в управлении создают те точки соприкосновения, из которых рождается серьезный конфликт. 
Если в компании не регламентирован процесс разработки, то каждый будет делать свою ра-
боту так, как считает нужным. 

У команды проекта может не быть общего понимания кто, где, когда и перед кем от-
читывается. В идеале нужно использовать систему, которая позволит каждому члену ко-
манды следить за прогрессом и состоянием проекта. Для этих целей как раз и необходима 
система Jira. 
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Помимо этого, к причинам конфликтов необходимо добавить тот факт, что не все 
участники проектной команды являются грамотными и компетентными сотрудниками уровня 
middle+ \ senior. Ошибки из-за неопытности могут быть как со стороны проджекта, который 
неверно рассчитал сроки или неправильно понял требования заказчика, так и со стороны тех-
нических специалистов, которые не знают определенный стек.  

Также к причинам возникновения конфликтов можно добавить отсутствие мотивации и 
карьерного роста, отсутствие качественной корпоративной культуры в организации, в которой 
работают специалисты. Необходимо отметить, что чаще всего требования IT-специалистов к 
компании смещаются с денежного поля на развитую корпоративную культуру, наличие чет-
кого и понятного карьерного плана внутри организации, на задачи и перспективы роста экс-
пертизы и уровня квалификации. Соответственно, если инициатива сотрудника заглушается 
руководством компании или в ней нет возможностей для роста, то все это может провоциро-
вать возникновение конфликта сотрудника и менеджера, а в дальнейшем привести к увольне-
нию ценного специалиста. 

Методы управления конфликтами в IT-компаниях представляют собой определенный 
набор мероприятий, благодаря которым руководитель может решить конфликт внутри трудо-
вого коллектива. Хочется отметить, что по своей сути стадии разрешения конфликтной ситу-
ации в проектной команде фактически не отличаются от этапов, применяемых в стандартных 
трудовых коллективах. Технология управления конфликтами в организации состоит из четы-
рех основных методов [5]: 

1) прогнозирование конфликтов; 
2) профилактика конфликтов; 
3) урегулирование конфликтов; 
4) разрешение конфликтов. 
Особое внимание хотелось бы уделить непосредственно способам решения конфликт-

ных ситуаций, которые применяются в проектных командах IT-компаний. Из-за того, что со-
трудники находятся на расстоянии друг от друга и чаще всего не могут иметь между собой 
никаких физических и, иногда, зрительных контактов, руководителям необходимо приложить 
усилия, чтобы урегулировать возникшую проблему. 

Чаще всего в таких случаях применяется внедрение общих регламентов, которые помо-
гут систематизировать деятельность каждого сотрудника, установить сроки и этапы сдачи 
определенной части задач, описать базовые принципы и обязанности. Регламент в данном слу-
чае должен быть системным, его необходимо повсеместно применять и контролировать ис-
полнение. 

Кроме того, учитывая специфику деятельности сотрудников, необходимо упростить 
процесс разработки. То есть, можно внедрить определенные методологии управления, такие 
как Agile \ Waterfall \ Scrum (их можно также комбинировать между собой). Применение дан-
ных методик управления организует всех участников проектной команды, систематизирует их 
взаимодействие и, соответственно, сведет количество конфликтных ситуаций к минимуму.  

Хотелось бы отметить, что одним из методов предупреждения конфликтных ситуаций 
является качественный подбор персонала. Заказчик (проджет) в данном случае при сборе ко-
манды должен правильно и понятно объяснить рекрутеру какой сотрудник ему необходим, 
каким стеком он должен обладать. Рекрутер в данном случае определяет soft-skills кандидата, 
а заказчик уже на своем уровне определяет его hard-skills. Это поможет в дальнейшем избе-
жать попадания неподходящих людей в команду и, следовательно, предотвратит множество 
конфликтных ситуаций в процессе работы. 
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Таким образом, можно сделать вывод, что специфика управления конфликтными ситу-
ациями в IT-компаниях заключается в том, что в данном случае причиной возникновения кон-
фликтов становятся не стандартные расхождения в личных целях и взглядах, а непосред-
ственно ошибки сотрудников в работе, отсутствие системности в управлении, неправильная 
постановка задач и определение сроков их реализации.  
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зации. В статье рассмотрены его преимущества и причины выгорания событийных сотрудни-
ков. Они приводят к росту текучести кадров в этой области, отрицательно влияет на имидж 
компании. Предложены внутренние и внешние инструменты повышения кадровой устойчиво-
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Event-менеджмент в современном мире, формируясь в отдельную сферу деятельности, 

становится всё более востребованным во многих областях общественного производства. Он 
меняет подход к маркетингу мероприятий, представляет собой комплекс специально разрабо-
танных мероприятий, направленных на продвижение интересов определенной компании по-
средством организованных ивент-событий, при помощи которых становится возможным до-
стижение главной цели организации – охватить новую аудиторию, привлечь потенциальных 
клиентов, улучшить бренд и популяризовать свои продукты или услуги.   

Событийный менеджмент входит в число наиболее развивающихся направлений, явля-
ется довольно новой формой управления. Существуют различные подходы к его дефиниции, 
признакам, характерным чертам и многим другим характеристикам. Приведем ряд из них.  

Б. Шмитт [3] в качестве основных свойств события, определяющих его успешность, 
приводит:  

 развлечение (положительные эмоции – новые яркие впечатления); 
 увлекательность (личная заинтересованность участников – способ получить новые 

знания, умения, высказать своё мнение);  
 разрушение стереотипов (появление новых неожиданных эмоций и чувств, которые 

в свою очередь могут открыть для участника совершенно иной взгляд на мир); 
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 создание ценностей (открытие чего-либо нового или, наоборот, возврат к «старым» 
ценностным ориентирам – получение удовольствия, стремление к новым открытиям, знаниям, 
знакомствам); 

 влияние на целевую группу, так как позволяет ей общаться с брендом лицом к лицу, 
узнать больше о свойствах и характеристиках продаваемой услуги или товара, получить от-
веты на интересующие вопросы и не только.  

В работе event-менеджмент [4] рассматривается как форма связи компании с обще-
ственностью, обладающая следующими преимуществами:  

1. Влияние на целевую аудиторию за счет повышения вовлеченности клиентов, созда-
ния для них практического опыта общения с компанией;  

2. Улучшение имиджа компании; 
3. Возможность взаимодействия с клиентами на личном уровне;  
4. Помощь выделиться на переполненном рынке; 
5. Предоставление участникам некой ценности события: помимо информации о товаре 

или услуге – получение скидки, бесплатного образца или же проведённое время на интересном 
весёлом мероприятии заставит клиентов почувствовать, что они получают какую-либо вы-
году, а также личностную ценность для компании-организатора; 

6. Взаимодействие с клиентами дает возможность извлечь уроки из разговоров, услы-
шать другой опыт и мнение, скорректировать маркетинговые планы, продолжить разработки 
и улучишь свой товар или услугу, также, как и дальнейшие форматы event-событий.  

На протяжении длительного времени одной из проблем работы организаций в области 
кадровой политики является текучесть кадров, которая может быть связана как с увольнением 
работника по собственному желанию, так и из-за неудовлетворённости работником со сто-
роны администрации предприятия. Важно отметить, что существует так называемый «нор-
мальный» уровень текучести кадров, поскольку движение рабочей силы имеет «моторный» 
характер, то есть персонал может наниматься, увольняться, переводиться и др. Для российских 
предприятий производственной сферы оптимальным значением текучести кадров считается 
10 %, для нового развивающегося бизнеса (в особенности, когда фирма находится в фазе ак-
тивного найма) – более 20 % [1].  

Сфера event-менеджмента также отличается высоким уровнем текучести кадров, по-
скольку «попробовать себя» в этой сфере приходят многие кандидаты на должность. Однако 
не стоит полагать, что это лёгкая профессия. Наоборот, без особого рвения и энтузиазма, без 
цели, возможно даже ошибочной, придя в эту индустрию можно сразу же натолкнуться на 
эмоциональное выгорание, а этого не терпит работа event-менеджера, ведь она трудоёмка как 
с эмоциональной, так и с физической точки зрения [2]. В event-менеджменте текучесть кадров 
может привести к снижению качества услуг, увеличению затрат на обучение новых сотрудни-
ков и другим негативным последствиям. Чтобы минимизировать текучесть кадров в сфере 
event-менеджмента предлагается и использовать два вида инструментов повышения кадровой 
устойчивости.  

Внутренними инструментами являются действия, предпринимаемые самим работни-
ком – event-менеджером (назовём это «самоборьбой»), то есть саморазвитие, изучение соот-
ветствующей литературы, посещение семинаров и тренингов, использование метода проб и 
ошибок, которые в целом позволяют повысить уровень своей компетентности, который во 
многом определяет степень удовлетворенности трудом.  

Также ко внутренним инструментам относится и внутренняя мотивация (желание осу-
ществлять деятельность ради самой деятельности), она способствует творчеству и иннова-
циям. Однако для стимулирования внутренней мотивации может понадобиться помощь 
извне – со стороны руководителей, начальников отделов или главных менеджеров. Внутрен-
ние мотиваторы есть в каждом из нас, они – врождённые человеческие желания, поэтому 
менеджеры могут предоставлять по отношению к своим сотрудникам следующие: чувство 
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компетентности (дать работу потяжелее, но всё ещё находящуюся в пределах их компетен-
ций и возможностей); чувство своего статуса в компании; развитие социальных контактов в 
коллективе и др. [5]. 

Внешние инструменты направлены на привлечение и удержание талантливых специа-
листов, формирование положительного имиджа компании на рынке труда и рассматриваются 
с позиции организации в лице работодателя, администрации как возможность сокращения те-
кучести кадров. Проявляться это может в системах мотивации и стимулирования event-мене-
джера, способствовании его обучению (направление на обучающие курсы, вебинары), прак-
тики на самом предприятии (дать немного свободы и возможности пробовать проводить раз-
личные ивенты). Постоянное улучшение рабочей среды, обучение новых сотрудников и под-
держание связи с командой помогут снизить текучесть кадров, улучшить качество мероприя-
тий и повысить удовлетворенность клиентов. 

Одной из причин увольнения сотрудников может стать некоординированность про-
цесса выполнения поставленной задачи: кому-то может быть поручено больше заданий, кому-
то меньше, отчего в конечном итоге может пострадать качество создаваемого мероприятия. 
Для устранения этой своеобразной ошибки, а также для формирования наглядного образа ко-
ординации предлагается использовать матрицу RACI. Она позволит как тщательно продумать 
каждый ход при подготовке события, так и станет видимым инструментом определения ролей 
и обязанностей членов команды.  

Смысл аббревиатуры RACI состоит в следующем: R – тот человек, который непосред-
ственно ответственный за выполнение поставленной задачи; A – перед кем ответственен «R», 
кто одобрит его работу; C – тот, кем необходимо проконсультироваться по вопросам выпол-
нения задачи; I – кого следует проинформировать (например, о результатах), однако с ним уже 
не происходит консультирование. Считается предпочтительным, чтобы у каждого процесса 
была только одна «R» (в случае повтора необходимо детализировать процесс на суб-процессы 
для разделения индивидуальных обязанностей) [6].   

Наглядно матрицу RACI можно представить в виде таблицы с указанием необходимых 
работ, ответственных лиц и их «буквенной» принадлежности, исходя из соответствующего 
задания каждого. Таким образом, создание матрицы RACI позволит скорректировать работу 
event-менеджеров, сделать её более гибкой, понятной и разграниченной по обязанностям 
среди команды.  

Таблица  

Пример матрицы RACI  

для корректировки работы event-менеджеров 

 Сотрудник 1 Сотрудник 2 Сотрудник 3 Сотрудник n 

Задача 1 R A C I 
Задача 2 I C A R 
… … … … … 
Задача n A R I C 

Источник: составлено автором. 
 
В целом, event-менеджмент является одним из новых перспективных факторов для 

обеспечения стабильности и конкурентоспособности компании на рынке. Так как качество 
его проведения определяется соответствующими специалистами, то необходимо создавать 
условия для комфортной работы событийных специалистов, в том числе используя внутрен-
ние и внешние инструменты повышения кадровой устойчивости организаций. Важной дета-
лью является необходимость одновременного сочетания двух представленных методов, по-
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скольку при взаимной отдаче как event-менеджера, так и его руководителя может быть до-
стигнуты все поставленные цели и задачи, сформирован новый уровень в сфере event-ме-
неджмента организации.  

 

Список литературы 

1. Ивент как способ управления текучестью кадров. URL: 
https://elar.urfu.ru/bitstream/10995/61081/1/978-5-8295-0559-2_25.pdf (дата обращения 
14.10.2023).    

2. Об идеальном сотруднике в корпоративном event-менеджменте. URL: 
https://www.top-personal.ru/sdeloissue.html?1358 (дата обращения 14.10.2023).   

3. Шпак, Г. Б. Проблемы и возможности event-менеджмента в учреждениях дополни-
тельного образования // Инновационные технологии в науке и образовании. 2015. № 1 (1). 
С. 364–366.  

4. Event Marketing. URL: https://www.12manage.com/fo-
rum.asp?TB=schmitt_customer_experience_management&S=11 (дата обращения 20.11.2023).    

5. List of Intrinsic Motivators. URL: https://www.12manage.com/fo-
rum.asp?TB=herzberg_two_factor_theory&S=53 (дата обращения 23.11.2023).    

6. RACI. URL: https://www.12manage.com/methods_raci_ru.html (дата обращения 
24.11.2023).    

 
  



 
52 

УДК 349.6(470) 
 

УЧЕТ ЭКОЛОГООРИЕНТИРОВАННЫХ ПРИОРИТЕТОВ СТРАТЕГИИ 
ПРОСТРАНСТВЕННОГО РАЗВИТИЯ РОССИИ  
В ГОСУДАРСТВЕННОМ УПРАВЛЕНИИ 
 
Лапин О. А., аспирант, Волгоградский институт управления – филиал РАНХиГС, 
e-mail: oleg888965@mail.ru 

Научный руководитель – Осетрова А. Ю., кандидат юридических наук, доцент,  
Волгоградский институт управления – филиал РАНХиГС 

 

Аннотация. В статье исследуется проблема учета экологоориентированных приоритетов 
стратегии пространственного развития России в государственном управлении. Данная про-
блема является обоснованно актуальной, так как экологические аспекты выделены приоритет-
ными для пространственного развития Российской Федерации и должны осуществляться на 
долгосрочной основе с учетом заботы о бедующих поколениях. 
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Abstract. The article studies the problem of taking into account the ecologically oriented priorities 
of the strategy of spatial development of Russia in the state management. This problem is reasonably 
actual, as ecological aspects are prioritized for spatial development of the Russian Federation and 
should be implemented on a long-term basis, taking into account the care of future generations. 
Keywords: Priority, consideration, public administration, strategy, ecological framework. 

 
Рассмотрены экологические приоритеты, указанные в стратегии пространственного 

развития, и обозначена важность сохранения экологического каркаса России. Приведены ре-
зультаты анализа возможных предложенных изменений и предложений для большей гармо-
низации в реализации между реализацией экологических приоритетов и государственным 
управлением. 

В 2019 году Правительством Российской Федерации была принята стратегия про-
странственного развития государства на период до 2025 года, где помимо экономических, 
социальных и иных приоритетов одним из основных направлений развития являются эколо-
гические [5]. 

В тексте стратегии особо отмечено, что для снижения межрегиональной дифференци-
ации необходимы мероприятия для «улучшения состояния окружающей среды, сохранения 
и развития зеленого фонда городов и пригородных территорий, стимулирования внедрения 
инновационных и экологически чистых технологий, направленных на снижение негативного 
воздействия на окружающую среду, расширения использования экологически безопасного 
транспорта для обслуживания населения и отраслей экономики, реализации мер по защите 
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от шумового загрязнения, развития системы эффективного обращения с отходами производ-
ства и потребления, включая развитие индустрии обработки и утилизации отходов» [5]. 

Одним из немаловажных факторов устойчивой и продуктивной реализации приорите-
тов стратегии в государственном управлении является гармоничный баланс между экономи-
ческими, социальными и экологическими аспектами. В связи с этим государственное управ-
ление представляет собой систему организации и регулирования деятельности органов госу-
дарственной власти, направленную на достижение его целей и задач. В контексте реализации 
экологических приоритетов стратегии пространственного развития России государственное 
управление включает в себя разработку и принятие соответствующих нормативно-правовых 
актов, направленных на развитие территорий с учетом экологических требований и обеспечи-
вающих равномерный доступ к природным ресурсам. 

Одним из приоритетных направлений государственного управления в России следует 
считать сохранение и укрепление экологического каркаса. 

В своих трудах Е. В. Лунева отмечает, что: «в проекте Стратегии развития системы 
ООПТ под экологическим каркасом России понимается «связанность ООПТ охраняемыми 
природными территориями в целях эффективного сохранения биологического и ланд-
шафтного разнообразия, обеспечения свободного перемещения объектов животного мира и 
дрейфа генов». Предлагаемый вариант обеспечивает правовую определенность в структурных 
элементах экологического каркаса, а также режиме их охраны и пределов использования. 

Особенность экологического каркаса России на федеральном уровне состоит в макси-
мальной представительности его элементов. При этом крепкий экологический каркас России 
в целом еще не означает, что на территории всех субъектов Российской Федерации и муници-
пальных образований обеспечен баланс между хозяйственной деятельностью и сохранением 
экологической стабильности» [4]. 

Экологический каркас России на уровне конкретного субъекта Российской Федера-
ции представляет собой один или несколько ООПТ федерального значения, объединенных в 
общую сеть путем интеграции с ООПТ регионального значения и иными природными объ-
ектами, находящимися под особой охраной. Субъектами Российской Федерации принима-
ются нормативные правовые акты по сохранению и развитию ООПТ регионального значения 
[1].  

Экологический каркас – это совокупность природных территорий, обладающих особой 
экологической ценностью и важностью для сохранения биоразнообразия и природных ресур-
сов. Это могут быть национальные парки, заповедники, природные заказники и другие охра-
няемые природные территории. Экологический каркас играет важную роль в сохранении эко-
систем, предоставлении мест обитания для редких и уязвимых видов, а также в регулировании 
водных ресурсов и поддержании баланса природных процессов. А. В. Елизаров рассматривает 
понятие экологического каркаса территории как совокупности природных комплексов с инди-
видуальным режимом природопользования, образующих пространственно-организованную 
инфраструктуру, которая поддерживает экологическую стабильность территории, предотвра-
щая потерю разнообразия и деградацию ландшафта. Особое внимание уделяется цели, усло-
виям и механизмам функционирования экологического каркаса. При этом цель экологиче-
ского каркаса – создание основы стабильного экономического и социального развития обще-
ства. Условия функционирования экологического каркаса – создание в обществе соответству-
ющих правовых, экономических механизмов и системы управления экологическим каркасом. 
Все эти механизмы должны постоянно приводиться в соответствие существующему уровню 
экономической инфраструктуры и технологий природопользования [2]. 

На наш взгляд в контексте обозначенной стратегии определение экологического кар-
каса территории не может ограничиваться только оценкой природных характеристик особо 
охраняемых территорий. Необходим комплексный подход: важно учитывать обеспеченность 
природными ресурсами на уровне муниципальных образований, субъектов РФ и Российской 
Федерации в целом [6]. Экологический каркас играет ключевую роль в реализации экологиче-
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ских приоритетов в государственном управлении. Он обеспечивает сохранение и защиту при-
родных ресурсов, биоразнообразия и экосистем, что является одной из основных задач эколо-
гической политики государства. 

Во-первых, экологический каркас предоставляет места для создания и развития охра-
няемых природных территорий, таких как национальные парки, заповедники и природные за-
казники. Эти территории играют важную роль в сохранении биоразнообразия, предоставлении 
мест обитания для редких и уязвимых видов, а также в проведении научных исследований. 

Во-вторых, экологический каркас способствует регулированию водных ресурсов и под-
держанию баланса природных процессов. Он включает в себя водоохранные зоны, водозащит-
ные полосы и другие природные объекты, которые помогают сохранять качество воды, 
предотвращать загрязнение и сохранять водный баланс. 

Кроме того, экологический каркас способствует реализации международных и нацио-
нальных обязательств в области охраны окружающей среды. Многие страны подписали раз-
личные соглашения и протоколы, включающие в себя создание и развитие экологического 
каркаса, чтобы выполнить свои обязательства по сохранению природы и биоразнообразия. 

Таким образом, учет сформированности экологического каркаса территории должен 
стать важным критерием оценки экологоориентированного пространственного развития. Он 
обеспечивает осуществление экологических приоритетов, включая сохранение природных ре-
сурсов, биоразнообразия и экосистем, регулирование водных ресурсов и выполнение между-
народных обязательств. 

Реализация экологических приоритетов стратегии пространственного развития России 
в государственном управлении требует комплексного подхода и включает в себя несколько 
основных мероприятий: 

1. При разработке и изменении документов территориального планирования, программ 
социально-экономического развития необходимо учитывать природоресурсную емкость тер-
риторий и сформированность экологического каркаса.  

2. Финансирование и поддержка экологических проектов и программ. Государство 
должно выделять достаточные средства на реализацию приоритетных экологических проек-
тов, таких как создание и развитие национальных парков, резерватов, охраняемых природных 
территорий, а также на проведение научных исследований в области экологии. 

3. Разработка и внедрение механизмов стимулирования экологически ответственного 
поведения. Государство должно создать условия для развития экологически чистых техноло-
гий, энергетики и производства, а также поощрять организации и граждан, которые активно 
занимаются охраной окружающей среды. 

4. Обеспечение прозрачности и доступности информации о состоянии окружающей 
среды и экологической политике. Государство должно предоставлять гражданам и организа-
циям возможность получать информацию о загрязнении окружающей среды, состоянии при-
родных ресурсов и принимаемых мерах по их охране. 

5. Вовлечение гражданского общества в процесс принятия решений по экологическим 
вопросам. Государство должно создавать механизмы для участия граждан, экологических ор-
ганизаций и общественных объединений в принятии решений, касающихся охраны окружаю-
щей среды. 

Реализация данных мероприятий позволит обеспечить устойчивое развитие страны с 
учетом экологических приоритетов и сохранение природных ресурсов для будущих поколе-
ний. Резюмируя вышеизложенное, отметим, что реализация экологических приоритетов стра-
тегии пространственного развития России является важной задачей для государственного 
управления, так как она способствует устойчивому развитию страны, защите здоровья населе-
ния и сохранению природных ресурсов. 
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Abstract. The article examines the creeds of the 44th US president on the correlation of religion and 
politics. B. Obama’s memoir “The Audacity of Hope”, as well as general theoretical aspects of the 
politics and religion relation to each other and the US state-confessional policy are being analysed. 
The results of the analysis are presented in the article. 
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В современном мире религия и политика тесно переплетены, несмотря даже на зако-

нодательно закрепленное во многих странах отделение церкви от государства. Этот законо-
дательный пункт, вероятно, даже поспособствовал формированию политических позиций 
религиозных организаций, но также и дало государству возможность воздействовать на ре-
лигию [3, с. 67]. 

Религия сама по себе представляет собой форму общественного сознания, включающую 
в себя два главных компонента: религиозную идеологию (системно организованный религи-
озный взгляд на мир) и религиозную психологию (чувства, настроения, обычаи и т.п.). Когда 
религия является массово распространенной формой общественного сознания, она оказывает 
сильнейшее влияние на все стороны общественной жизни. 

В то же время политика ‒ тоже своеобразная форма общественного сознания, у которой 
есть три основных компонента: политическое сознание, политические отношения и политиче-
ская организация. Политика прежде всего связана с интересами социальных групп, классов, 
наций. 

Политика и религия ‒ два тесно взаимосвязанных между собой явления. Они также вы-
полняют сходные по своей сути функции ‒ они призваны сохранять стабильность и цельность 
человеческого общества и регулировать отношения между его членами. Однако если религия 
осуществляет эти функции через систему в основном нравственных норм и запретов, то поли-
тика исходит из практической выгоды и целесообразности.  
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При этом религия и политика также способны осуществлять влияние друг на друга. Так, 
например, религия способна выступать в качестве инструмента идеологической легитимации 
власти. А в свою очередь политика способна, например, законодательными методами воздей-
ствовать на религиозную сферу жизни общества, либо укрепляя позиции какой-либо одной 
конфессии и разжигая межконфессиональную вражду, либо поддерживая и защищая свободу 
совести, в зависимости от того, что целесообразно делать для удержания власти. 

Что касается взаимодействия государства и религиозных организаций в США, оно вы-
ражается в государственно-конфессиональной политике США, которая построена на отделе-
нии церкви от государства, плюрализме и «нейтральности» отношения государства к религи-
озным объединениям, закрепленных первой поправкой [10] к Конституции Соединенных 
Штатов. Базовым принципом государственно-конфессиональной политики США является 
также недискриминация по религиозному признаку, что закрепляется статьей VI Конституции 
США [11]. Те же положения присутствуют в Конституциях штатов. Однако несмотря на прин-
цип «нейтральности» в отношении государства к религиозным организациям, на практике, 
государственное регулирование, применительно к религиозным вопросам, может осуществ-
ляться, в том числе и путем наложения прямых запретов, если в этом есть «неопровержимый 
государственный интерес», т. е., например, в случае нарушения закона определенными рели-
гиозными практиками [11]. 

Стоит также заметить, что в Конституциях некоторых штатов также указывается, что 
правительственные органы не могут оказывать прямую поддержку, в частности финансовую, 
каким-либо религиозным организациям. Однако здесь есть некоторые оговорки. Так, согласно 
позиции Верховного суда США, конституционным является непрямое финансирование рели-
гиозных объединений федеральными средствами [7, с. 4]. Т. е. в случае, если гражданин полу-
чил федеральные средства, а затем направил их в религиозную организацию, такие действия 
признают личным выбором гражданина. Также государство может оказывать поддержку ре-
лигиозным объединениям, если такая поддержка имеет светскую цель. Так, например, консти-
туционным признано использование федеральных средств для предоставления государствен-
ным и частным религиозным школам оборудования и учебных материалов [7, с. 5].  

Что касается религиозного состава, или ландшафта США, то на сегодняшний день это 
государство остается одним из самых религиозных государств в мире. По данным на 2020 г. 
протестанты составляют 45 % населения, однако здесь следует отметить, что существует 
огромное множество направлений протестантизма, среди них: баптисты, пресвитериане, лю-
теране, конгрегационалисты, адвентисты, методисты, англикане и проч. Следом за протестан-
тами по численности идут католики, которые на 2020 г. составляли 22 % населения. Также в 
США проживают евреи (1 %), мусульмане (1 %), буддисты (1 %), индуисты (0,5 %), универ-
салисты (0,2 %), мормоны (12 %) и свидетели Иеговы (1 %). Помимо этого, в США существует 
еще огромное количество различного рода сект и других религий и верований, имеющих своих 
последователей [9]. 

Сложности религиозному ландшафту США добавляет и особая форма секуляризации 
общества, которая выражается не в распространении атеизма, а в увеличении количества так 
называемых «неприсоединившихся», которые не относят себя к какой-либо официальной или 
неофициальной конфессии и не являются при этом атеистами [4, с. 149]. В 2020 г. их число 
достигло 22 % [9]. 

Не менее сложной и многогранной религиозная ситуация в США была и в годы прези-
дентства Б. Обамы. И в том числе за счет создания имиджа, привлекательного для различных 
религиозных групп, ему удалось одержать победу на выборах [6, с. 56]. Он не представлял 
себя убежденным последователем какого-то одного определенного религиозного направле-
ния, но сделал акцент на своей общей религиозности. Точнее даже сказать, приверженности 
религиозным ценностям. Такое уточнение можно сделать исходя из его мемуара «Дерзость 
надежды», где он указывает, что мать воспитывала его в уважении ко всем религиям и он при-
держивается этой позиции и сейчас. Думается, что Б. Обама, как в своем мемуаре, так и в 
публичных выступлениях обращается к основам так называемой «гражданской религии» 
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США, объединяющей представителей разных конфессий. Она выражается, например, в фор-
мулировке «государство под Богом» [2, с. 94–99]. Как основные источники гражданской ре-
лигии рассматриваются Декларация независимости и Конституция США, а также тексты 
клятвы к флагу, американского девиза, присяг президента, членов Конгресса США и других 
гражданских и военных служащих, которые содержат религиозные отсылки. Если же говорить 
об основополагающем принципе американской гражданской религии, думается, им является 
принцип «американской исключительности», представления об особой миссии американского 
народа, о которых так часто говорят президенты США. Именно гражданская религия в США 
и стала тем, можно сказать, инструментом, создавшим общий мировоззренческий и идеологи-
ческий базис американского общества и смягчающим таким образом догматические, ритуаль-
ные и другие противоречия, порождаемые описанным выше многообразием американского 
религиозного ландшафта. 

Рассуждения о религии стали одной из важнейших частей его предвыборной кампании 
2008 г. Обама отмечал важность религии для общественной жизни страны и в основе многих 
социальных проблем (как, например, бандитизм) видел отсутствие моральных ориентиров, ко-
торые дает религия [5, с. 70]. Он также придерживался мнения о важности религии для внут-
ренней политики. В мемуаре он отмечает, что республиканцы зарекомендовали себя как сво-
его рода «христианская» партия, а демократы все более отдаляются от обсуждения религии. С 
точки зрения Обамы, такая динамика в конце концов способна привести к тому, что граждане 
отвернутся от демократов, а чтобы сохранить «связь с народом», популярность у среднего из-
бирателя необходимо обернуть этот процесс вспять [5, с. 69]. Ведь фактически в период из-
брания, президентства Обамы, как и сейчас, США оставались довольно религиозным обще-
ством, около 90 % которого заявляют о своей приверженности той или иной религии, конфес-
сии. 

Чтобы разобраться в отношении Б. Обамы к проблеме взаимодействия религии и поли-
тики, нужно понять какое место религия занимала в его собственной жизни. Уже указывалось, 
что мать воспитала в Б. Обаме уважение ко всем религиям. Причем сам Б. Обама, уже будучи 
взрослым человеком, долгое время считал себя атеистом, но к президентским выборам 2008 г. 
он подошел уже искренне верующим (по его утверждениям). Обращение к конференции хри-
стианского издательства «Странники» в 2006 г. стало наиболее значимым выступлением на 
тему религии и веры [1, с. 269]. В нем Б. Обама отметил, что его обращение к вере не было 
«озарением», это был сознательный выбор. В этой речи, как и в своем мемуаре, Обама объяс-
няет чем его привлекла афроамериканская «черная» церковь ‒ он говорит об особенной спо-
собности этой церкви вызвать социальные перемены, история черной церкви тесно связана с 
историей борьбы афроамериканского населения США за свободу, это церковь освобождения. 
Осознание этого, а также того, что принятие веры не требует от него отказа от критического 
восприятия действительности, отказа от мирской жизни и заставило его присоединиться к этой 
церкви. Далее в речи он выступал против обыкновения демократов избегать каких бы то ни 
было разговоров о религии в страхе показаться «нравоучителями», обидеть или ущемить 
своих слушателей или оппонентов. Эти слова не являлись, однако, призывом к простому уча-
щению использования религиозной терминологии в риторике представителей демократиче-
ской партии, напротив, Обама говорил об уместном, искреннем высказывании мнений по ре-
лигиозным темам. При этом будущий президент США был глубоко убежден в необходимости 
отделения церкви от государства. Политические решения (например, в отношении абортов, 
сообщества ЛГБТ) необходимо обосновывать рационально, а не исходя только из своих лич-
ных религиозных убеждений [8]. 

Положительно в «Дерзости надежды» Обама отзывается и о так называемых «молитвен-
ных завтраках» Сената. В этом регулярном мероприятии Б. Обама видел благотворное влияние 
религии на политику: возможность отойти от суеты, остановиться, успокоиться. Такое обра-
щение к религиозным ценностям, по мнению Б. Обамы, способствует выработке лучших для 
общества решений и наиболее успешному исполнению представителями власти своих обязан-
ностей [5, с. 67]. 
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Итак, несмотря на отсутствие в США каких-либо специализированных органов, которые 
занимались бы конкретно государственно-конфессиональной политикой, религия и политика 
в этом государстве остаются тесно переплетены, с чем соглашается и Б. Обама, видя между 
политикой и религией связь, несмотря на их фактическое отделение друг от друга. Он ни в 
коем случае не утверждал будто политическая деятельность должна осуществляться с сугубо 
религиозных позиций, не верил он и в обратное. Представляется, что идеалом для него был 
баланс рационального и критического светского мышления с базовыми религиозными мораль-
ными ценностями. Религия здесь выступает в роли одного из главных инструментов распро-
странения этих ценностей. Из рассмотренного материала также следует вывод о том, что Б. 
Обама видел во взаимодействии политики и религии путь к искоренению большинства обще-
ственных проблем многоконфессионального американского общества. 
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Abstract. This article analyzes the history of the development of trade union organizations as a spe-
cific subject of public relations. The comparison of domestic and foreign trade union development is 
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identified. 
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С момента становления капиталистического типа хозяйствования, перед обществом 

встал ряд определённых, характерных для данного этапа развития, проблем. Среди основных 
можно выделить неравное положение работников, по отношению к работодателям. Это обес-
печено отношением к производственной собственности, а также аккумулированием финансо-
вого, технического и иных капиталов в частных руках. Это стало причиной формирования 
профессиональных союзов, как формы коллективного инструмента отстаивания прав и инте-
ресов наёмных работников в организации [3; 6]. 

История профсоюзного движения начинается в странах, где формирование нового 
типа экономики было опережающим. Среди них можно отметить Великобританию, США, 
Францию. Официальное начало было положено в 1868 году с организации «Британского 
конгресса тред-юнионов», целью которого было объединение британских профсоюзов, ко-
ординация их деятельности и представления их интересов на государственном и политиче-
ском уровне [4]. С этого момента рабочие объединения выходят за рамки отдельной органи-
зации, формируя национальное объединение, способное влиять на государственную поли-
тику и общественную жизнь в целом. Их законодательное оформление в странах запада нача-
лось, в основном, после социалистической революции в России и сопряжено со снятием со-
циального напряжения, во избежание роста леворадикальных настроений. Вместе с тем, на 
протяжении истории, профсоюзы рассматривались как потенциальная угроза распростране-
ния «коммунистических воззрений», в связи с чем, их деятельность до сих пор подвергается 
определённым ограничениям [3]. 

В России формирование профсоюзов было ограничено ввиду недоразвитости капита-
листической экономики. Однако, ввиду нагоняющего развития, а также опережающего типа 
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развития политического и общественного фактора, по сравнении с экономическим, стало при-
чиной легализации союзов и ассоциаций по итогу Первой русской революции 1905–1907 го-
дов. До Февральской и Октябрьской революций, профсоюзы находился на полулегальном по-
ложении. Это было продиктовано государственной политикой того времени, направленной на 
предотвращение распространения революционных идей, в частности радикально левых, кото-
рые имели особое положение среди профсоюзных организаций. Учитывая момент времени, 
можно отметить схожесть положений как в России, так и в странах Запада. Эта схожесть за-
ключается в легитимном положении профсоюзов, однако находящихся под пристальным вни-
манием государств, подавляющих их дальнейшее быстрое развитие.  

Подъем и одновременная стагнация профсоюзного движения в истории России нача-
лись после Октябрьской революции 1917 года. В соответствии с новой идеологией профсоюз 
понимался как кузница коммунизма. С одной стороны, их численность и участие в жизни ра-
ботников возросла многократно, с другой стороны, их права и деятельность были ограничены 
позицией партии и правительства. Именно в период советской власти профсоюзы приобрели 
свой современный облик, заключающийся не столько в формировании трудового коллектива, 
способного отстаивать свои интересы и права, сколько в организации, предоставляющей раз-
личные льготы и пропагандирующей государственную идеологию [2]. 

С падением советского строя многие положения были пересмотрены. Профсоюзы пре-
терпели изменения и с новым курсом государства, их положение вернулось в дореволюцион-
ный период, когда они стали рассматриваться не как политические организации, а как объеди-
нения работников для защиты своих трудовых прав. При этом, в этой сфере, Россия на данном 
этапе может быть сопоставлена со странами Запада, где профсоюзы не были идеологизиро-
ваны и политизированы государством. Конец XX века характеризуется снижением активности 
и влияния профсоюзов (график 1) [5]. Тенденция продолжилась и в XXI веке (график 2) [5]. 

 

График 1 

 
 

График 2 

 

10

20

30

40

50

60

1
96

0

1
96

2

1
96

4

1
96

6

19
68

1
97

0

1
97

2

1
97

4

1
97

6

1
97

8

1
98

0

1
98

2

1
98

4

19
86

1
98

8

1
99

0

1
99

2

1
99

4

1
99

6

1
99

8

20
00

Работающие члены профсоюзов 1960-2000 г. в 

%.

Франция

Германия

Италия

Великобритания

США

12,50
13,00
13,50
14,00
14,50
15,00
15,50
16,00
16,50
17,00

10,00
12,00
14,00
16,00
18,00
20,00
22,00
24,00
26,00
28,00
30,00

'00 '01 '02 '03 '04 '05 '06 '07 '08 '09 '10 '11 '12 '13 '14 '15 '16 '17 '18 '19 '20 '21 '22

Число членов профсоюза с 2000-2022 г.

Великобритания (%) Чехия (%) США (млн. чел.)



 
62 

Причиной тому являются такие факторы, как: 
– акционизм и отход от истинных целей профсоюзных организаций, что выливается в 

сложность нормальной реализации поставленных задач; 
– профсоюзы являются мишенью для коммерческих компаний и правительств, которые 

рассматривают их как препятствие для нормального функционирования экономики и пре-
грады для увеличения прибыли; 

– многие достигнутые путём коллективных споров решения профсоюзов достаточно 
быстро теряют актуальность и нивелируются среди новых политэкономических проблем; 

– неолиберальная революция – характеризующаяся отстранением государства, как со-
циального гаранта, от вмешательства в экономические процессы. 

На сегодняшний день есть ряд особенностей отечественного положения профсоюзов и 
в странах Запада. В России сохранилась и вновь развернулась советская традиция, при которой 
официальные профсоюзные организации поставлены под государственный контроль, их глав-
ной задачей стала политика акционизма, поддержка политического курса и снятие социально-
трудового напряжения. В противовес им есть формируемые независимые профсоюзные орга-
низации, действующие автономно, однако, находящиеся в полу-подвешенном состоянии, 
ввиду своей активной деятельности. В свою очередь, профсоюзы в западных странах наби-
рают большую популярность, становясь центрами борьбы с несправедливостью труда [1; 7].  

По исследованию глобальной аналитической и консалтинговой фирмы «Gallup», наме-
тилась новая волна роста популярности ПС, как в середине ХХ в. Это может быть обусловлено 
такими факторами как: 

– нарастающий с 2007 года перманентный мировой политико-экономический кризис, 
проявляющийся в различных сферах, начиная с экономической и заканчивая военно-полити-
ческой сферой; 

– ПС способен сплотить большое количество людей, объединённых трудовыми отно-
шениями, ввиду его субъектности в рамках гражданского общества; 

– легальные и представленные левые и умеренные партии, в большинстве своём, не 
обращают внимание на «неолиберальную революцию», хоть могут и признавать её. 

В частности, статистика и исследования говорят о «Новой волне» профсоюзной актив-
ности, которая на данный момент идёт в США (график 3) [8]. 

 

График 3 

 



 
63 

Таким образом, основные тенденции дальнейшего развития профсоюзного движения 
могут быть сведены к нескольким положениям: 

Во-первых, новая «волна» профсоюзной активности будет расти при условиях сохра-
нения мировой политической и экономической напряжённости. 

Во-вторых, общественное сочувствие профсоюзам может позволить перейти данным 
организациям к активной фазе своей деятельности. 

В-третьих, профсоюзы выходят за рамки внутриорганизационных субъектов защиты 
прав работников, становясь общественными «маяками» движения. 
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Аннотация. Задача поиска персонала, удовлетворяющего требованиям рабочего места, со-
храняет свою актуальность, и с каждым годом все сложнее найти качественных специали-
стов в нужном количестве. Эта проблема особенно характерна для промышленной отрасли. 

Немалое количество предприятий ориентировано на обеспечение результативности и разви-
тие успеха своей деятельности в условиях жесткой конкуренции. В связи со сложившимися 
условиями необходимо непрерывно искать пути совершенствования и оптимизации кадро-
вой работы. Высшее руководство большинства организаций уделяет большое внимание ка-
честву и оптимизации системы найма персонала, поскольку именно на этой стадии происхо-
дит формирование основ будущей результативности команды, которая способна достичь по-
ставленных целей компании. 
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Abstract. The task of finding personnel that meets the requirements of the workplace remains rele-
vant, and every year it becomes more and more difficult to find quality specialists in the required 
quantity. This problem is especially common in the industrial sector. A considerable number of en-
terprises are focused on ensuring effectiveness and developing the success of their activities in a 
highly competitive environment. In connection with the current conditions, it is necessary to contin-
uously look for ways to improve and optimize personnel work. The top management of most organ-
izations pays great attention to the quality and optimization of the personnel recruitment system, since 
it is at this stage that the foundations for the future performance of the team, which is capable of 
achieving the company’s goals, are formed. 
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В грамотно сформированной и налаженной системе найма персонала нуждается боль-

шинство субъектов предпринимательской деятельности, осуществляющих ее на территории 
Российской Федерации. Несмотря на актуальность проблемы формирования рабочей силы в 
организациях, во многих компаниях до сих пор возникают проблемы, связанные с неэффек-
тивным наймом. Каждая организация в различные периоды своей работы начинает испыты-
вать потребности в вовлечении новых работников или обновлении уже существующего штаба 
сотрудников. Так как претендентов на ту или иную должность много, то остро стоит вопрос о 



 
65 

потребности в подборе персонала. Одним из наиболее важных элементов деятельности по 
найму персонала являются такие элементы, как подбор и отбор сотрудников. 

Наем новых работников является одной из наиболее сложных форм кадровой работы и 
управленческой деятельности, поскольку сопряжен с рисками и затратами. При этом риск свя-
зан с вероятностью привлечения и трудоустройства работников, имеющих недостаточный 
уровень квалификации, с отсутствием моральной и нравственной пригодности, а также неспо-
собностью к адаптации и интеграции в коллектив, которые часто являются финальным этапом 
процесса найма персонала. 

Стоит отметить, что наем и отбор персонала многими авторами отождествляются с по-
нятием подбор персонала. В настоящее время единого мнения по разграничению данных тер-
минов не сложилось. При осуществлении найма персонала на этапе выбора источников при-
влечения кандидатов необходимым представляется сочетание внутренних и внешних источ-
ников в зависимости от организационной бизнес-среды, состояния рынка труда, бюджетных 
возможностей организации. Кроме того, отдавая предпочтение конкретным методам набора 
кандидатов из внутренних или внешних источников, необходимо учитывать их соответствие 
целям подбора персонала, временным и денежным ресурсам организации, особенностям кон-
кретных вакансий и привлекаемых кандидатов. 

После привлечения и создания достаточного резерва кандидатов наем персонала сво-
дится к отборочным мероприятиям. Отбор персонала представляет собой поэтапный процесс, 
сопровождающийся использованием различных механизмов, начиная с классических обще-
принятых методов отбора, и заканчивая нетрадиционными. При отборе персонала специали-
стами по кадрам проводится первичный и вторичный отбор. Первичный отбор заключается в 
«отсеивании» кандидатов, не обладающих минимальным набором необходимых характери-
стик [5]. 

Первичный отбор осуществляются в рамках нескольких этапов. 
1. Изучение резюме набранных претендентов. Данный документ содержит в себе в ко-

роткой форме всю информацию о профессиональном опыте человека, которую он посчитал 
необходимым указать, а также сведения о достижениях соискателя, его навыках и личных ка-
чествах. Таким образом, в результате изучения резюме менеджер по подбору формирует пред-
ставление о кандидате еще до первого личного контакта с ним. 

В последние годы распространение получило видеорезюме – короткий презентацион-
ный ролик. Зрительный образ соискателя на видеопрезентации несет иной эмоциональный по-
сыл специалисту по персоналу, чем бумажный документ, и позволяет получить большее ко-
личество информации. 

2. Предварительная (первичная) беседа с кандидатом. Проводится либо как удаленное 
интервью, заключающееся в телефонных переговорах с кандидатом, либо при личной встрече. 
Цель данной беседы – предварительная оценка образования кандидата, его опыта, личных и, 
возможно, внешних качеств. В ходе непродолжительной беседы оценивается наличие у кан-
дидата заметных признаков несоответствия должностным требованиям, и происходит обмен 
первичной информацией об условиях, режиме работы, уровне заработной платы и намерениях 
кандидата. На этапе предварительной беседы возможно использование автоматизированных 
систем – чат-ботов. Чат-боты (текстовые, аудио и видео-боты) – программы интерактивного 
взаимодействия работодателя с кандидатами, наиболее эффективные при массовом подборе 
персонала. 

3. Анализ анкетных данных кандидатов. Анкетирование позволяет выявить круг фак-
торов, нуждающихся в более детальном изучении на последующих этапах отбора. Помимо 
персональных и образовательных сведений, профессиональных и личных качеств, анкета мо-
жет содержать вопросы, касающиеся предыдущего места работы, учебы, могут быть представ-
лены разного рода ситуации, требующие решения и многое другое, в зависимости от целей 
подбора персонала для конкретной организации [4]. 

По итогам первичного отбора можно сделать выводы о реальном профессиональном 
опыте кандидата, а также определить круг лиц, к которому в последующем следует обратиться 
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за наведением справок о соискателе. Главный недостаток данного этапа – получение ограни-
ченной информации о кандидате. 

Вторичный отбор включает в себя значительно больше мероприятий и затраченного 
времени. К нему допускаются кандидаты, успешно прошедшие предварительную беседу и 
приглашенные на основное собеседование, которое проводится в один или несколько этапов. 

Во многом техника отбора и найма работников зависит от уровня компании и ее бюд-
жета. Однако при грамотном и творческом подходе к подбору персонала даже небольшие воз-
можности позволяют подобрать на вакантную должность знающего и квалифицированного 
специалиста. 

Независимо от профиля деятельности компании, характера производства эффектив-
ность деятельности напрямую зависит от того, как организована и на сколько отлажена сама 
система планирования персонала, а также от самой политики руководства по отношению к 
человеческим ресурсам, их мотивации, стимулированию и развитию. 

Таким образом, в условиях рыночной экономики, высокой конкуренции все актуальнее 
становится применение современных технологий в управлении персоналом. Большинство ор-
ганизаций частично автоматизируют систему подбора, чтобы сократить издержки на рутин-
ных операциях и сделать подбор более эффективным. Наиболее высокие результаты дает 
внедрение современных технологий в массовый подбор, где рекрутеру необходимо в короткие 
сроки найти большое количество сотрудников. Часто автоматизация процессов подбора явля-
ется весомой статьей в бюджете организации, но при этом современные технологии позволяют 
повысить скорость поиска персонала, расширить географию поиска с наименьшими затратами 
и в целом увеличить производительность труда рекрутера [1]. 

Исходя из вышеизложенного, можно сделать вывод о том, что в настоящее время су-
ществует и продолжает появляться большое количество разнообразных методов подбора пер-
сонала. 

Выбор наиболее эффективного из них – задача кадровой службы организации и резуль-
тат реализации кадровой политики. Такой элемент кадровой политики, как отбор персонала, 
является одной из наиболее значимых составляющих системы управления персоналом в це-
лом, так как от его эффективности зависит и грамотное решение тактических задач, и эффек-
тивное достижение стратегических целей развития организации, экономическая и социальная 
эффективность, а также результативность каждого работника. 

В связи с этим главной задачей специалистов кадровой службы организации является 
создание такой системы методов и технологий, которая учитывала бы специфику организации 
и помогала эффективному ее функционированию за счет квалифицированных работников [2]. 

Современные условия ведения предпринимательской деятельности приводят к усиле-
нию роли человеческого потенциала для любого коммерческого предприятия. Именно персо-
нал оказывает существенное влияние на эффективность экономической деятельности, по-
скольку сотрудники задействованы в процессе производства продукции и оказания услуг, 
управлении и т.д. От качества управления персоналом, а также квалификации сотрудников, 
зависит не только прибыльность работы компании, но и ее выживаемость. 

Специалисты – это главная составляющая успеха организации и самый главный ресурс 
для реализации своих потребностей и целей. От того, как грамотно подобран персонал, зави-
сит положение организации в целом. Специалисты – это лицо организации, которую они пред-
ставляют. Все это формирует «лицо» компании, что дает клиентам представление о репутации 
организации. 

Нельзя не отметить тот факт, что на динамику и эффективность управления персоналом 
коммерческой организации оказывает ряд факторов (табл.). 

Система найма кандидатов на вакантную непосредственно влияет на обеспеченность 
высококвалифицированными специалистами организации. Ее успех зависит от тех кандида-
тов, которые наполняют саму организацию. 
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Одним из основных условий успешного функционирования и развития современных 
организаций является высокий кадровый потенциал, который формируется посредством под-
бора квалифицированных работников, имеющих определенный стаж и навыки работы на за-
нимаемой должности. 

Таблица 

Описание основных вопросов управления персоналом в соответствии  

с экономическим подходом 

Факторы, определяющие  

эффективность организации 
Возможные проблемы 

Наличие четких задач  
для исполнителей 

Отсутствие быстрой адаптации системы управления персо-
налом к изменяющимся условиям рынка 

Стабильность внутренней среды 
организации 

Сформированный в организации большой бюрократиче-
ский механизм не позволяет быстро адаптироваться со-
трудникам, а также использовать инновационный потен-
циал сотрудников 

Рутинность операций 

Ключевым условием эффективности работы организации 
является соотнесение интересов организации и работника. 
Если же вторые начнут главенствовать над первыми, при-
меняются методы стимулирования персонала, которые в 
экономическом подходе ограничены материальными ре-
сурсами  

Сотрудник – часть механизма 
организации 

Использование значительного объема неквалифицирован-
ного труда, что не позволяет обеспечить эффективное раз-
витие организации 

Источник: составлено автором по данным исследования. 
 
Динамика изменений рыночной среды очень высока, поэтому система найма новых ра-

ботников, отвечающих требованиям рыночной конъюнктуры, должна быть гибкой и адаптив-
ной. С одной стороны, это является фактором риска для кадровой безопасности организаций, 
с другой, – способствует выработке навыков быстрого реагирования и умения привлекать в 
команду высококвалифицированных специалистов и другой персонал. 

Подводя итоги, стоит отметить, что наем кандидатов на вакантную должность является 
важным аспектом системы управления организации в целом. Необходимо анализировать, про-
гнозировать и внимательно относиться к внутренней жизни коллектива, осуществлять поиск 
проблемы в нехватке кадров и устранять ее. Процесс подбора, отбора и найма персонала – это 
определенная система, которая имеет множество этапов, без которых нельзя обойтись. Все 
этапы важны. Постоянная нагрузка на персонал и некачественная работа с кадровым составом 
приводит к росту текучести кадров [3]. 

Таким образом, можно говорить о том, что устойчивое развитие коммерческой органи-
зации во многом зависит от персонала, который в ней работает. Система найма персонала 
включает в себя взаимосвязанные элементы, ключевыми из которых являются подбор и отбор 
персонала. Анализ понятийного аппарата по подбору персонала позволяет сделать вывод о 
противоречивости различных точек зрения авторов к определению данного термина, изучение 
которых способствовало в рамках данного исследования прийти к мнению, что подбор персо-
нала – это комплекс методов и действий, объединяющих как набор, так и отбор кандидатов. 
Подбор персонала более широкая категория, которая включает в себя и набор, и отбор персо-
нала, а также последующее документарное оформление нового сотрудника. 
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Рассмотрение найма персонала с точки зрения технологического подхода позволило 
обозначить этапы подбора и упорядочить имеющиеся методы и средства поиска, привлечения 
и оценки кандидатов. В системе найма персонала можно выделить внутренние и внешние ис-
точники. 
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Успешное и перспективное будущее любой компании, ее развитие, рост, конкуренто-

способность и положение на рынке зависит от человеческих ресурсов, их качества, личност-
ных и профессиональных характеристик. Обеспечение организации кадрами высокой квали-
фикации является главной задачей в системе управления персоналом, напрямую влияющей на 
эффективность деятельности всей организации. Для ее решения следует обратиться как к 
научно-теоретическим источникам в сфере управления персоналом и формирования кадровой 
политики, так и к нормативным и официальным документам, регламентирующим сферу кад-
ровых процессов в организации.  

Решить эту задачу возможно благодаря грамотно выстроенной процедуре отбора пер-
сонала, с применением различных новых методов, поэтому важно понимать, какие механизмы, 
принципы и факторы влияют на рекрутинг персонала. Для анализа обозначенных аспектов 
следует обратиться к определению и исследованию понятий данной функции управления кад-
рами. 

В современной учебной и научной литературе термин «отбор персонала» трактуется 
по-разному. Н. И. Архипова определяет отбор персонала как многоэтапный процесс анализа 
профессиональных и личных качеств соискателей для выявления их соответствия требова-
ниям вакантной должности и выбора из них наиболее подходящего кандидата, с учетом его 
образования, профессионального опыта, имеющихся знаний и навыков [1]. 

Иной позиции придерживается И. Б. Дуракова. Она раскрывает понятие «отбор персо-
нала» как совокупность мероприятий, проводимых организацией или предприятием и направ-
ленных на выбор из множества претендентов тех, кто больше подходит для вакантной долж-
ности [3, с. 8].  
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Такое же мнение у Н. В. Федоровой и О. Ю. Минченковой. Они считают, что профес-
сиональный отбор – это вид управленческой деятельности, направленный на правильную и 
точную оценку кандидатов на вакантную должность с целью выбрать лучшего из них [9, 
с. 85]. 

На основе вышеизложенного можно сделать вывод, что авторы представляют различ-
ные трактовки понятия «отбор персонала». Объединяя их подходы и отражая смысловое зна-
чение отбора персонала, на наш взгляд, его можно определить как поэтапную, комплексную 
процедуру изучения личных и профессиональных качеств, образования, уровня квалификации 
и опыта профессиональной деятельности кандидата с целью определения его пригодности к 
выполнению трудовых функций на вакантной должности. 

Главная цель отбора персонала – выбор из множества соискателей одного или несколь-
ких кандидатов, наиболее соответствующих требованиям вакантной должности, с учетом их 
профессионального образования, опыта, умений, знаний, навыков и квалификации. Каче-
ственно проведенная процедура отбора персонала позволяет удовлетворить потребность орга-
низации в кадрах, обладающих определенными личными и профессиональными характери-
стиками. Таким образом, организация получает возможность укомплектовать свой штат ра-
ботниками, которые заинтересованы в данной должности и способны ответственно и серьезно 
подходить к выполнению своих трудовых функций для реализации общих целей компании.  

Отбор персонала можно представить не только как процедуру в операционном управ-
лении персоналом, но и как комплекс норм, действий, принципов, механизмов, направленных 
на определенный результат. Например, нормы проведения отбора персонала устанавливаются 
актами различного уровня: от федеральных (в частности, персонал для государственной 
службы) до внутриорганизационных (локальных).  

Механизмы – это набор инструментов, которые используются для достижения опреде-
ленных целей. Например, механизм управления персоналом включает в себя планирование, ор-
ганизацию, мотивацию, контроль и принятие решений. 

Любые процессы в сфере управления персоналом осуществляются в соответствии с 
определенными принципами. Принципы – основополагающие начала любой деятельности.  

Для улучшения качества проведения процедуры профессионального отбора персонала 
необходимо также соблюдать определенные принципы. И. П. Беликова выделяет следующие: 

- непрерывность – постоянное пополнение кадрового резерва; 
- плановость – проведение мероприятий по отбору кандидатов только с учетом плано-

вой потребности в кадрах;  
- альтернативность – привлечение в организацию большого потока соискателей; 
- динамичность – возможность совершенствования профессиональных навыков и уме-

ний персонала; 
- соответствие – выбор кандидатов, профессиональные качества, умения и навыки ко-

торых соответствуют требованиям вакантной должности; 
- комплексность – проведение профессиональной оценки кандидатов в несколько эта-

пов с применением различных технологий и методов; 
- сменяемость – перемещение сотрудников внутри организации по горизонтали и вер-

тикали [2]. 
На наш взгляд, в данную группу следует добавить такие принципы, как: 
1) законность. Отбор персонала должен проходить только в соответствии с трудовым и 

служебным законодательством, а также с действующими локальными и корпоративными ак-
тами организации; 

2) принцип баланса интересов кандидата на должность и организации; 
3) системность. Новый кандидат должен включиться в систему субъектно-объектных 

отношений организации, то есть владеть знаниями, умениями и навыками в соответствии с 
вакантной должностью как в структуре организации, так и в структуре коммуникативных 
связей; 



 
71 

4) принцип плюрализма – учет всех существующих позиций как организации, так и 
кандидата на должность в механизме рекрутинга; 

5) актуальность. Потребность в отборе персонала на вакантную должность должна быть 
актуальной, обоснованной в соответствии с целями и штатным расписанием организации. Ме-
тоды, применяемые в процессе отбора персонала, должны быть актуализированы в соответ-
ствии с современными изменениями в научной, образовательной и профессиональной среде; 

6) объективность. Выбор кандидата, соответствующего требованиям вакантной долж-
ности, должен осуществляться с учетом образования, квалификации, знаний, навыков и про-
фессионального опыта претендента, а не внешнего вида, образа, пола или личностных взаи-
моотношений; 

7) принцип оперативности. В процессе отбора соискателя на должность необходимо 
соблюдать временные рамки на каждом этапе, чтобы не потерять квалифицированного канди-
дата, ведь ему может поступить наиболее привлекательное предложение от другой компании 
в более короткие сроки. 

Выше рассмотренные принципы создают незыблемые основы проведения отбора пер-
сонала. Однако, можно утверждать, что данная деятельность может меняться по своему содер-
жанию, в зависимости от методов проведения отбора персонала, установленных временных 
рамок и от специфики вакантной должности организации и особенностей трудовой функции. 
В этом плане, можно указать на ряд факторов, которые также выполняют роль внешних воз-
действующих условий на проведение отбора персонала.  

В словаре факторы определяются как движущие силы какого-либо процесса, определя-
ющие его характер или отдельные черты. В научной литературе, как правило, принято выде-
лять субъективные и объективные факторы, а также внешние и внутренние.  

На наш взгляд, учитывая специфику управления персоналом, а также нормативную 
базу деятельности по воздействию на человеческие ресурсы, можно выделить такие группы 
факторов, как мотивационные и управленческие. 

Критерием выделения данных факторов выступает комплекс интересов, с одной сто-
роны, работника (персонала) и работодателя (организации), и государства, с другой. Так, управ-
ленческие факторы исходят от государства и выражаются в его волеизъявлениях (указы, про-
граммы, стратегии, законы, положения и т.д.). Мотивационные факторы свойственны интересам 
организации и персонала.  

Таким образом, можно сделать вывод, что на процедуру отбора персонала влияют 
управленческие и мотивационные факторы. Управленческие факторы – это условия, которые 
оказывают существенное воздействие на деятельность организации и вызывают необходи-
мость принятия управленческих решений.  

К управленческим факторам, влияющим на процедуру отбора персонала, можно отне-
сти: 

1) систему разработки и обоснования введения профессиональных стандартов для кон-
кретной отрасли трудовой деятельности с учетом квалификации сотрудника, уровня его обра-
зования, направления подготовки и программы специализации. Поэтому профессиональный 
стандарт закрепляет обобщенные и конкретизированные трудовые функции, соответствую-
щие коду квалификации. Профессиональный стандарт – это официально закрепленные требо-
вания к квалификации, необходимой работнику для выполнения трудовых функций на рабо-
чем месте. Он может разрабатываться группами работодателей, различными профессиональ-
ными сообществами, саморегулируемыми учреждениями и иными некоммерческими органи-
зациями с участием организаций профессионального образования [7, с. 3]. На сегодняшний мо-
мент, в Российской Федерации ввиду изменений политико-правового, социально-экономиче-
ского, духовно-нравственного характера принимаются и разрабатываются новые профессио-
нальные стандарты. В частности, с 1 марта 2023 года введен в действие приказом Министерства 
труда и социальной защиты РФ новый профессиональный стандарт «Специалист в сфере пре-
дупреждения коррупционных правонарушений» [6].  
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Правила и порядок разработки и утверждения профессиональных стандартов опреде-
лены Постановлением Правительства Российской Федерации от 10.04.2023 № 580 «О прави-
лах разработки и утверждения профессиональных стандартов» [5]. 

2) образовательный стандарт – система основных показателей, принимаемых в качестве 
государственной нормы образованности и уровня квалификации по определенному направле-
нию или специальности. Любой образовательный стандарт создается, разрабатывается и 
утверждается в соответствии с положениями, закрепленными Федеральным законом от 
29.12.2012 № 273-ФЗ «Об образовании в Российской Федерации» [8]. 

3) соответствие процедуры отбора персонала, ее этапов и методов действующему зако-
нодательству. Любые мероприятия, проводимые в процессе выбора кандидата на вакантную 
должность, должны быть ориентированы на трудовое законодательство. Также, учитывая, что 
есть органы власти, а, следовательно, существует государственная муниципальная служба, в 
этом случае, подбор персонала осуществляется в соответствии с законодательством о публич-
ной службе.  

4) организационно-правовая форма организации – это законодательно закрепленный 
вид юридических лиц, формы которых регулируются законами, которые определяют их обязан-
ности, права, порядок деятельности, создания, ликвидации, а также методы управления персо-
налом. В системе органов публичной власти действует собственная система служебной доку-
ментации. В сфере частного бизнеса разрабатывается пакет документов, применительно для 
ООО, АО и т.д.  

Выделяют также мотивационные факторы, оказывающие влияние на процедуру отбора 
персонала. Для того, чтобы определить понятие мотивационного фактора, надо обратиться к 
анализу его смыслового содержания. Фактор – это преобладающее условие, непосредственно 
воздействующее на явление или предмет. В свою очередь, мотивация представляет собой по-
буждение к действию. В целом, мотивационные факторы можно определить следующим об-
разом: это условия (временные границы, сферы деятельности, результативность, формы выра-
жения и т.д.), возникшие спонтанно или сформированные целенаправленно, влияющие на 
субъект управления и побуждающие его к совершению определенных действий, направлен-
ных на достижение цели.  

На наш взгляд, к данным факторам можно отнести следующие: 
1. Потребность организации в персонале. 
Иногда руководители сталкиваются с ситуацией, когда подбор и отбор персонала зара-

нее не запланированы, но необходимо срочно найти работника на вакантную должность. При 
этом возможно допустить множество ошибок, так как процесс отбора будет сопровождаться 
недостатком временных и человеческих ресурсов. В таком случае повышается риск найма не-
достаточно квалифицированных кандидатов.  

Для исключения подобных ситуаций, необходимо заранее определять как количествен-
ную, так и качественную потребность организации в кадрах. Количественная потребность в 
персонале – это потребность в определенном числе работников различных специальностей. 
Качественная потребность в персонале – потребность в работниках определенных специаль-
ностей с необходимой квалификацией. 

Для более точного определения потребности в кадрах руководителям и специалистам 
по персоналу необходимо учитывать предполагаемое плановое (служебные командировки, пе-
реводы, обучение, повышение квалификации) и естественное выбытие (декретный отпуск, бо-
лезнь, увольнение по собственному желанию) сотрудников [4]. 

2. Потребность персонала в реализации своих индивидуальных особенностей, профес-
сионального опыта, навыков и умений. 

Данный мотивационный фактор побуждает персонал к карьерному развитию, повыше-
нию квалификации, улучшению материальных и иных условий, а также социально-психоло-
гического климата. Данный фактор строится на следующих компонентах:  

1) ценностные ориентации персонала: финансово-материальные блага, духовно-нрав-
ственные качества, коммуникативные потребности, самореализация, семейные традиции; 
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2) интересы и потребности сотрудников, которые присущи людям, работающим в ор-
ганизации на конкретный период времени; 

3) субъективные профессиональные характеристики личности, которые выражаются в 
уровне квалификации, сфере профессиональной деятельности, стаже работы, образовании и 
направлении подготовки, опыте и месте работы, а также наличии дополнительного образова-
ния или повышении квалификации; 

4) психофизические данные раскрываются в индивидуальных показателях человека: 
возраст, темперамент, характер, психологические установки; 

5) эмоциональный интеллект – это способность человека понимать свои эмоции и эмо-
ции других людей, а также управлять ими. Он включает в себя такие навыки, как самокон-
троль, эмпатия, умение слушать и общаться. 

Итак, отбор персонала необходимо осуществлять с учетом управленческих и мотива-
ционных факторов. Это позволит организовать процедуру отбора персонала последовательно, 
качественно и эффективно, поможет организации привлечь наиболее подходящих кандидатов 
и создать условия для их успешной работы. Важно помнить, что отбор должен быть не только 
объективным, но и учитывать индивидуальные особенности и потребности кандидатов, чтобы 
они чувствовали себя комфортно и были мотивированы на достижение общих целей органи-
зации. 
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Аннотация. В условиях современного развития привычные функции управления теряют свою 
актуальность. Возникает необходимость в новых системах управления, одной из которых яв-
ляется методология agile-scrum. В данной статье представлены основные теоретические поло-
жения sсrum, проанализированы достоинства и недостатки применения гибкого метода, по 
итогу сделаны выводы, о том, какие задачи позволяет решить современный подход к управле-
нию. 
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Abstract. In the conditions of modern development, the usual management functions are losing their 
relevance. There is a need for new management systems, one of which is the agile-scrum methodol-
ogy. This article presents the main theoretical provisions of the ssgim, analyzes the advantages and 
disadvantages of using the flexible method, as a result, conclusions are drawn about what tasks can 
be solved by a modern approach to management. 
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В условиях современного развития экономической среды многие привычные функции 

управления теряют свою важность. Эффективные способы управление в недавнем времени, 
сегодня становятся неактуальными. 

Успех и перспектива развития любой организации, независимо от размеров и сферы 
деятельности, зависит от профессионального состава компании. Высококвалифицированный 
и компетентный персонал, удовлетворенный условиями труда и денежным вознаграждением 
своей работы, демонстрирует высокую производительность труда. По этой причине важно об-
ращать внимание на все функции управления, поскольку грамотно организованный процесс 
выполнения основных функций управления персоналом способствует росту производитель-
ности и эффективности показателей. Важно помнить, что ключевым фактором успеха совре-
менных компаний является человек.  

Тенденции в управлении персоналом – это перемены, которые происходят в выборе 
способов, методик и инструментов управления персоналом. В 21 веке отсутствует стабиль-
ность в связи с часто меняющимися показателями: поведение потребителей, факторы заня-
тости, процентные ставки, инфляция и общие экономические показатели. Кроме того, меня-
ется культура поведения и восприятия условий труда у сотрудников. Авторитарные методы 
управления в сравнении демократическими теряют свою значимость. Для современных лю-
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дей важно осознавать свою ценность, видеть конкретную цель, свободу при выборе, гиб-
кость, внимание, прозрачность, мотивацию в соответствии с прилагаемыми усилиями. Это 
неизбежно ведет к изменению системы управления персоналом. Текущие концепции управ-
ления развиваются в соответствии с принципами гуманистического подхода: роль личности 
сотрудника играет решающую роль, основное внимание направлено на мотивационные уста-
новки. В связи с этим, возникает необходимость в активном применении новых систем 
управления, позволяющих компаниям своевременно реагировать на вызовы рынка, быстро 
подстраиваться под окружающую действительность, эффективно распоряжаясь человече-
скими ресурсами [6].  

В качестве современного подхода к управлению персонала, отвечающего запросам 
рынка, предлагаем рассмотреть методологию agile-scrum, помогающая управлять на основе 
набора практик, принципов и ценностей. 

В данной работе ставим перед собой цель, выяснить какие задачи в компании позволяет 
решить scrum, на основе анализа достоинств и преимуществ данного подхода. 

Как говорил Джеф Сазерленд, основатель методологии scrum, этот подход является 
идеальной моделью полного взаимодействия участников команды. Он основан на постоян-
ном отслеживание процесса работы. Это позволяет наглядно увидеть результативность при-
лагаемых усилий команды, оценить правильность действий и решать задачи с меньшими 
усилиями, но с большей эффективностью. При этом основа планирования по методу scrum – 
это гибкость. Участники команды всегда могут внести новые идеи и необходимые изменения 
в проект [2; 3].  

Для большего понимания процесса более подробно познакомимся с теоретической ос-
новой данного метода. Впервые scrum в управлении проектами начали применять в 90-гг. 
ХХ столетия. В самом начале scrum использовался только для ИТ-проектов, но с течением 
времени этот метод стали использовать и в других сферах бизнеса. Несмотря на то, что методу 
около 30 лет, он по-прежнему остается актуальным. Причина в том, что ежегодно возрастает 
неопределенность среды, в которой разрабатываются проекты. Основная особенность scrum – 
гибкость, позволяющая систематизировать знания в изменяющейся бизнес-среде [3].   

Согласно исследованию ScrumTrek, доля зрелых Agile-компаний среди Российских 
предприятий – 19–24 % в 2020–2022 годах, 76 % не внедрили или на этапе внедрения только 
данной методологии [5]. 

На практике мы заметили тенденцию: люди часто путают понятия scrum c agile. Agile-
понятие, включающая в себя несколько методов управления, в том числе и scrum. Agile-
философия, образ мышления. 

Для того чтобы понять scrum, необходимо изучить базовые понятия: 
Владелец продукта (Product owner) – это менеджер, который понимает и разбирается в 

концепции продукта, но, самое главное, может донести его ценность до команды. 
Проектная команда – специалисты, с определенным набором компетенций, необходи-

мых для реализации проекта. 
Scrum-master выполняет организационную, контрольную, мотивирующую функцию. 

Следит за динамикой группы и при необходимости доносит идеологию agile. 
Также рассмотрим еще одну роль. Заказчик, который ждет от scrum-команды готовый 

продукт. Основная функция – давать обратную связь по функционалу продукта.  
В scrum-команде отсутствуют звания и титулы, подчинения. Команда построена таким 

образом, где каждый участник чувствует свободу, но, самое главное, несет ответственность за 
нее. Все участники взаимодействуют на различных scrum-мероприятиях в рамках спринта. 
Спринт – промежуток времени, в течение которого создается минимально жизнеспособный 
продукт с максимально возможной ценностью. Спринт включает в себя 4 мероприятия (пла-
нирование, стендап, ревью и ретроспектива).  

На основе аналитических данных, полученных в результате исследований компаний, 
внедряющих Agile – практики, была аккумулирована статистика за 2019–2021 гг., предостав-
ленная компаниями Digital.ai, KPMG, McKinsey [5; 6]: 



 
76 

– внедрение Agile в командах разработчиков программного обеспечения увеличилось с 
37 % в 2020 году до 86 % в 2021 году; 

– 91 % организаций заявляют, что внедрение Agile является стратегическим приорите-
том; 

– 81 % гибких команд сообщают об использовании той или иной версии scrum 
Рассмотрим преимущества и недостатки данного подхода на основе статических дан-

ных и выводов компаний: 
К достоинствам относится:  
- работа команды состоит из коротких этапов, на каждом из которых определяются 

цели, данный процесс ускоряет работу; 
- команда работает над разными проектами одновременно, такой подход позволяет до-

стичь желаемого результата быстрее; 
- большие задачи делятся на мелкие, что позволяет вносить изменения в процессе ра-

боты; 
- высокий уровень мотивации, благодаря ежедневному видимому результату; 
- открытый обмен информацией; 
- минимизация финансовых ошибок и рисков, благодаря своевременному реагирова-

нию на меняющиеся обстоятельства. 
Недостатками гибкого подхода являются:  
- успех во многом зависит от одного человека-scrum мастера; 
- сложность внедрения в больших и сложных проектах; 
- не всегда можно адаптировать данный подход под любую сферу деятельности; 
- результат зависит от профессионализма и уровня квалификации команды; 
- не все сотрудники и не всегда готовы разделять ценности идеологии; 
- трудности, связанные с поиском специалиста со знаниями гибкого метода-scrum; 
- сложности с оснащением сотрудников необходимыми материалами сотрудников на 

производстве; 
- конфликты внутри команды в процессе работы: отсутствие понимания своей ответ-

ственности и роли; 
- новый формат работы и график, требующие адаптации. 
Рассмотрев преимущества и недостатки, подведем итог и сделаем вывод на основе ис-

следований ScrumTrek и собственном анализе российских компаний ООО «ТД ГраСС», «Ме-
бельной компания «Е1» о том, какие вопросы и задачи разрешает scrum-подход [5]: 

- гибкий подход эффективен в планировании рабочей деятельности; 
- scrum подходит для быстрой реализации совершенно новых идей компании; 
- позволяет выстроить систему в организации рабочего процесса;  
- развивает самоорганизованность и ответственность в команде; 
- предполагает непрерывное развитие на основе собственного опыта; 
- снижение проектных затрат; 
- снижение проектных рисков; 
- повышение мотивации команд;  
- лучше управляемость команд; 
- обеспечение согласованной работы; 
- повышает прозрачность ведения проектов.  
Стоит отметить, организация системы командной работы по scrum – это и улучшение 

качества, и снижение расходов. А это то, что сейчас особенно важно для бизнеса [6]. 
Команды, которые регулярно проводят ретроспективы спринтов, обладают на 24 % 

большей оперативностью и на 42 % более высоким качеством при меньшей вариативности, 
чем команды с нечастыми ретроспективами или вообще без них. 

Бизнес-подразделения, которые полностью внедрили agile до пандемии Covid-19, пре-
взошли подразделения, которые этого не делали, по удовлетворенности клиентов (93 %), во-
влеченности сотрудников (76 %) и операционной эффективности (93 %).  
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Команды, которые хорошо используют scrum, могут повысить свою производитель-
ность на 300–400 %. 

Scrum- новый способ управления, нацеленный на результат, минимизацию рисков при 
условии создания комфортного психологического климата в команде. Успех любой компании 
строится на опыте, а опыт на сделанных ошибках. Преимущество scrum в том, что данный 
подход позволяет своевременно отреагировать на ошибку и выстроить работу в нужном 
направлении.  Scrum – это выбор современных компаний. Применение данной технологии поз-
воляет структурировать процесс работы, после внедрения гибкого подхода совместная работа 
в команде становится более открытой, согласованной, организованной, гармоничной, команда 
сама учится находить ошибки в работе и быстро их устранять, с каждым разом улучшая ре-
зультат. Именно по этой причине мы рекомендуем, опираясь на международный и отечествен-
ный опыт, внедрить scrum в процессы управления. 
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В разные времена трактовки понятия «предприниматель» менялись и трансформирова-

лись исходя из различных нововведений в жизнь и быт людей [4, с. 8]. «Мышление предпри-
нимателя – это мышление, которое позволяет вам видеть возможности, где другие люди видят 
только проблемы». – Гай Кавасаки.  

Российская Федерация является богатейшей страной, обладающей огромным потенци-
алом для экономического роста. Наше отечество в стремлении поднять уровень жизни граж-
дан строит экономику на основе капиталистической модели. Одним из драйверов экономиче-
ской сферы является молодежное предпринимательство. Необходимо разобраться, какие есть 
проблемы в данном вопросе и чем перспективна данная категория предпринимателей. Кроме 
того, российская действительность раскрывает процессы со своими особенностями, которые 
необходимо учитывать. 

Одна из первых особенностей данного вопроса – это экономический аспект. Экономи-
ческий аспект у капиталистических государств исторически был основан на инициативе со 
стороны активного населения, которое естественным образом заинтересовано в развитии биз-
неса. Наше государство, определив путь развития по капиталистической модели, было вынуж-
дено пройти все те же процессы становления, которые уже прошли другие страны. В силу 
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изначально разных моделей построения экономических систем мы можем объективно уви-
деть, что время существования и развития капиталистической модели в нашем государстве и 
в иных, конечно, отличается. Именно поэтому, в Российской Федерации было принято реше-
ние оказать финансовую и иные виды поддержки бизнесу для некого катализатора прогресса 
в экономической сфере. В рамках данного исследования мы будем рассматривать именно мо-
лодежное предпринимательство как объект изучения. Молодежные предприниматели имеют 
определенную специфику в экономическом плане, а именно, отсутствие финансовой базы на 
старте или дефицит ресурсов. В основном, молодежь может быть полезна уже устоявшимся 
компаниям в виду инициативных работников, которые могут создать идейный стартап и при-
влечь инвесторов. 

Другой важной особенностью является юридическая сторона. Говоря о молодежи, со-
гласно федеральному законодательству «О молодежной политике в Российской Федерации» 
[5], возраст молодежи включает в себя граждан до 35 лет включительно. Когда же мы говорим 
о молодежном предпринимательстве, и мерах поддержки, то они предоставляются до 25 лет 
включительно. Данная ситуация объясняется тем, что государство берет на себя риски, оказы-
вая грантовую поддержку молодым предпринимателям в силу того, что они не являются фи-
нансово-привлекательными для банков. Таким образом, государство минимизирует риски 
данной возрастной группы и увеличивает количество субъектов МСП, реализуя свои про-
граммы. Однако некоторые исследователи предлагают расширить возрастной диапазон лиц, 
которым предоставляются такие меры поддержки, вплоть до 35 лет. При этом, только в день 
исполнения предпринимателем 36 лет, грантовая поддержка должна прекратиться [3, с. 65]. 
Мы не можем полностью разделять данную позицию, поскольку в государстве может про-
изойти довольно крупное давление на его бюджет, а также размывается сам смысл выделения 
категории молодежного предпринимательства, поскольку граждане от 25 до 35 лет могут уже 
состояться как специалисты и воспользоваться услугами банков, так как в полной мере могут 
обладать кредитной историей и опытом. 

Молодежное предпринимательство является важной отраслью, так как его развитие мо-
жет стимулировать экономический рост, так как молодые предприниматели часто ищут инно-
вационные решения и способы улучшения бизнес-процессов. Также молодые предпринима-
тели часто более открыты к новым идеям и инновациям, что может привести к созданию новых 
продуктов и технологий. 

Государство, путем грантовых поддержек проводит конкурсный отбор на выдачу госу-
дарственных грантов. Администрация Волгоградской области, в Постановлении № 343-п от 
9 июля 2021 года и [1], определила критерии отбора конкурсных заявок, а именно:  

1. Актуальность проекта;  
2. Экономический потенциал и устойчивость;  
3. Социальный эффект от реализации проекта;  
4. Информационная открытость; 
5. Реалистичность сметы расходов по проекту и обоснованность планируемых расхо-

дов.  
Стоит отметить, что максимальный балл за каждый из критериев – десять.  По данным 

ГАУ ВО «Мой бизнес», на 2023 год объем финансирования достиг 93,5 млн. рублей, что при-
мерно равно 203 грантам [2].  

Рассматривая проблемы данной отрасли, стоит сразу отметить отсутствие большого 
опыта у конкурсантов. Категория 14–25 лет представляет собой школьников, студентов и вы-
пускников не обладающим опытом работы. Но поскольку они обладают высоким уровнем ак-
тивности и находчивости, государству выгодно развивать предпринимательские способности 
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в данной категории, поэтому в обязательном порядке необходимо пройти бесплатное обуче-
ние, которое проводит ГАУ ВО «Мой бизнес». Это позволяет миновать нередкие случаи, когда 
предприимчивые молодые люди побеждают в грантовом конкурсе, но по итогу не могут вос-
пользоваться возможностью в силу отсутствия понимания как ее осуществить.  

Другой проблемой является территориальная доступность. Существует проблема с раз-
витием молодежного предпринимательства на территории Волгоградской области, а именно, 
за пределами Волгоградской агломерации, на которую приходится более 60 % от всех субъек-
тов МСП. Бесплатные образовательные мероприятия в сфере бизнеса проводятся в границах 
области, но в меньшей степени по сравнению с Волгоградом. Например, в октябре, в Волго-
градской области проходило пять мероприятий (по одному в населенных пунктах, таких как: 
Камышин, Урюпинск и другие), девять вебинаров, а в областном центре, Волгограде, пять в 
месяц. Вебинары позволяют миновать территориальный вопрос, но программа, которую необ-
ходимо пройти, чтобы получить допуск к конкурсу на грант, проводится в Волгограде, что 
также вызывает определенные трудности у молодежи, ведь программа длится 3 дня в будние 
дни, а следовательно, необходимы деньги для снятия жилья.  

Также проблемой является немалочисленный негативный опыт по поводу получения 
субсидий для развития предпринимательства. Дело в том, что многие предприниматели, кото-
рые получали поддержку от государства, жалуются на то, что пережили негативный опыт. Не-
редки случаи в судебной практике, где государственные органы, ввиду потери документов об 
отчетности, судятся с предпринимателями, с последующей победой последних. Молодежь ча-
сто просматривает информацию в интернете, наталкивается на негативный опыт и закрывает 
для себя данную возможность. Большинство данных отзывов неактуальны ведь, рассказывают 
об опыте 2008–2014 годов, ведь государственные органы постоянно работают над повыше-
нием качества и минимизации подобных инцидентов. Чтобы решить данную проблему, необ-
ходимо проводить должное информирование, а также показать, что в эпоху цифровизации, 
подобные случаи минимизированы и сами государственные органы заинтересованы, чтобы 
подобные случаи не допускались. 

Другим важным аспектом рассматриваемой темы является результативность данной гос-
ударственной поддержки. Молодые предприниматели, победившие в конкурсе на грант, обя-
заны 3 года функционировать как субъект малого среднего предпринимательства – индивиду-
альный предприниматель или общество с ограниченной ответственностью для того, чтобы вы-
полнить обязательства со стороны исполнителя. Только после выполнения обязательств они мо-
гут производить ликвидацию без каких-либо юридических последствий со стороны обяза-
тельств по гранту. Но это позволяет молодым предпринимателям покупать ликвидную технику 
под видом необходимости для предпринимательской деятельности, подавать «нулевую» отчет-
ность в органы ФНС, тем самым платя минимальные платежи в силу отсутствия деятельности. 
По истечении трех лет, он может ликвидировать ИП или ООО и реализовать имущество, куп-
ленное на грантовые деньги. С учетом отсутствия требования получения конкретного резуль-
тата, данная схема является вполне осуществимой и законной. Это, несомненно, заставляет за-
думаться об эффективности данной государственной поддержки. 

На основе указанных проблем мы предлагаем: увеличить информационную компанию 
в сфере молодежного предпринимательства, путем просвещения о возможностях государ-
ственной поддержки и будущего молодых предпринимателей. Необходимо создать условия 
для развития предпринимательства среди школьников и студентов. Не менее важным является 
проработка критериев выполнения условий грантовой поддержки, для того чтобы минимизи-
ровать количество фиктивных предпринимателей. Важно, чтобы молодежь понимала, что гос-
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ударственные органы готовы и хотят помочь в их начинаниях. Реалистичная инициатива, ко-
торая принесет социально-значимый эффект, интересна как государству, так и самим молодым 
предпринимателям. 
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Аннотация. Установлены приоритетные направления и механизмы реализации энергетиче-
ской политики США в отношении невозобновляемых источников энергии на современном 
этапе. Приведены результаты собственного исследования в области энергетической политики 
Дж. Байдена, что позволило установить актуальное состояние энергетики и сделать прогноз 
относительно перспектив её развития. 
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the author's own research in the field of energy policy are presented. Biden, which made it possible 
to establish the current state of energy and make a forecast about the prospects for its development. 
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Важным достижением администрации Д. Трампа было достижение независимости от 

внешних поставок углеводородов. Ему удалось построить стабильный и самодостаточный 
ТЭК, сделав США лидером в нефтедобыче, а с конца 2019 г. и нетто-экспортёром нефти и 
нефтепродуктов. Похожие показатели характерны и для газовой отрасли, в которой США 
также занимали лидирующие показатели и были нетто-экспортёром. Трамп поддержал реали-
зацию проектов по строительству нефтепроводов Dakota Access и Keystone XL. Dakota Access 
Pipeline проходит по территории штатов Северная и Южная Дакота, Айова и Иллинойс и обес-
печивает транспортировку легкой нефти с месторождения Баккен в штат Северная Дакота в 
распределительный хаб в штате Иллинойс. 

Деятельность данного нефтепровода была приостановлена летом 2020 года по поста-
новлению Федерального суда в ответ на иск индейских племён. 

Что касается Keystone XL, с его помощью планировалось осуществлять поставки нефти 
из месторождений Канады на НПЗ Мексиканского залива через территорию Северной Дакоты, 
Мотаны и Оклахомы. Однако разрешение на его строительство было отозвано администра-
цией Байдена. 
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Изменения в потреблении энергии (по секторам) за период нахождения у власти двух 
президентов-демократов и президента-республиканца изменились следующим образом: в 
2010 г., в 2018 г. и 2021 г., соответственно: нефть – 25 %, 37 % и 36 %; уголь – 22 %, 11 % и 
11 %; природный газ – 22 %, 32 % и 32 %; атомная энергия – 8,4 %, 8 % и 8 %; возобновляемые 
источники энергии – 8 %, 11 % и 12 % [2]. 

Как было установлено в ходе проведённого автором исследования, главным приорите-
том энергетической политики действующего президента является «зелёная повестка». Боль-
шое внимание уделяется вопросам экологии и сохранения окружающей среды, модернизации 
и усовершенствования энергетической инфраструктуры, отказ от ДВС и повышение энергоэф-
фективности зданий.  

Джо Байден создал свой План революции чистой энергии и экологической справедли-
вости, в котором и были прописаны важнейшие направления энергетической политики и сфор-
мулированы 5 основных целей [3]: 

1) обеспечить переход к экономике, на 100 % основанной на применении чистой энер-
гии, а также достижение углеродной нейтральности не позднее 2050 г.; 

2) построить более сильную и устойчивую нацию;  
3) сплотить остальной мир для противостояния угрозе изменения климата;  
4) противостоять злоупотреблению властью со стороны эмитентов, которые наносят 

несоразмерный вред сообществам цветных и малообеспеченных; 
5) выполнить обязательства перед работниками и местными сообществами, которые 

обеспечили промышленную революцию и последующие десятилетия экономического роста. 
Для обеспечения «зелёного» перехода был также выработан ряд направлений по огра-

ничению нефтегазовой промышленности, прежде всего, ужесточение экологического законо-
дательства и ограничений на выбросы метана нефтегазовыми предприятиями. Были введены 
новые более строгие стандарты для транспортных средств, а также льготы для владельцев ТС 
без двигателей внутреннего сгорания. Новая администрация запретила выдачу разрешений на 
аренду федеральных земель и акваторий с целью добычи углеводородов. Прекратилась разра-
ботка ресурсного потенциала Арктики. 

Однако не стоит забывать, что США в течение нескольких лет (в том числе и после 
инаугурации Байдена) обставились одним из крупнейших производителей и экспортёров сжи-
женного природного газа. Важнейшим приоритетом энергетической политики является обес-
печение стабильных (стабильно низких) цен на топливо. Именно это положение является 
крайне важным, поскольку грузовые автоперевозки занимают первоочередное место в логи-
стики США. 

Тем не менее, в период президентства Байдена США столкнулись с проблемой некон-
тролируемого роста цен на топливо, прежде всего бензин, что вызвало необходимость коррек-
тировки энергетической политики.  

Проблемы при реализации «зелёной» энергетической политики возникли с самого 
начала и во многом были связаны с объёмами необходимых инвестиций. На фоне возросших 
темпов инфляции вложение предполагаемых в Плане сумм стало ещё более затруднительным.  

Крайне негативное влияние на состояние ТЭК США и перспективы «зелёной» энерге-
тики оказало эмбарго на импорт Российской нефти и других углеводородов, введённое в 
начале 2022 г. По состоянию на 2021 г. РФ занимала 3 место среду крупнейших импортёров 
нефти в Соединённые Штаты. 

В результате, Байдену пришлось начать вести переговоры со странами-членами ОПЕК 
об ослаблении ограничений на добычу нефти, а также увеличить поставки из Канады. Кроме 
того, расконсервировали месторождения и возобновились инвестиции в нефтегазовый сектор.  

Как уже говорилось ранее, начиная с 2010 г. правительство высвобождало стратегиче-
ские резервы нефти. Однако самое активное исчерпание этих запасов пришлось непосред-
ственно на период президентства Джо Байдена (за полный календарный год январь 2022 – ян-
варь 2023 сократились на 221.802 млн. баррелей) [5]. 
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Все предпринятые меры были направлены на то, чтобы поддерживать стабильность 
энергетического сектора в условиях нестабильной международной обстановки, а также ком-
пенсировать негативное влияние проблем, сформировавшихся в ТЭК в предыдущие годы пре-
зидентства Байдена. 

Проведённый SWOT-анализ показал, что План революции чистой энергии и экологи-
ческой справедливости безусловно имеет свои плюсы и перспективы, однако количество не-
достатков и угроз, характерных для Плана, всё же больше (см. Таблица 1). 

Таблица 1 

SWOT-анализ «Плана революции чистой энергии  

и экологической справедливости» 

Сильные стороны: 

1. Прогрессивность и амбициозность; 
2. Ориентированность на будущее; 
3. Соответствие международной энергетиче-
ской повестке; 
4. Соответствие Целям устойчивого разви-
тия (осознанное природопользование); 
5. План представляет довольно большое ко-
личество конкретных мер по достижению 
поставленных целей; 
6. План направлен на решение глобальных 
проблем; 
7. План предполагает развитие новых техно-
логий. 
 

Слабые стороны: 

1. Категоричность (полный переход к «чи-
стой» энергии и отказ от топливных ресур-
сов); 
2. Слишком сжатые сроки реализации; 
3. Реализация требует беспрецедентно боль-
ших инвестиций; 
4. Реализация указанных мер слишком за-
труднительна; 
5. Темпы реализации плана (с учётом того, 
что с момента публикации прошло 3 года) не 
соответствуют заявленным целям; 
6. Идеи плана не соответствуют реально су-
ществующим тенденциям в ТЭК США; 
7. Идеи плана противоречат реальным инте-
ресам экономики и бизнеса страны; 
8. Альтернативные источники энергии 
имеют свои проблемы, которые в плане не 
только не решаются, но и не упоминаются 
 

Возможности: 

1. Реализация плана положительно отра-
зится на энергетической безопасности и не-
зависимости США; 
2. Даже частичное внедрение представлен-
ных мер может значительно снизить негатив-
ное влияние ТЭК на окружающую среду; 
3. Реализация одной из целей плана углубит 
международное сотрудничество в решении 
глобальных проблем; 
4. Появление новых и развитие уже имею-
щихся технологий в сфере энергетики и при-
родопользования; 
5. Модернизация и расширение энергетиче-
ской инфраструктуры США как результат 
реализации представленных в плане мер 
(углубление энергетической интеграции 
между штатами) 

Угрозы: 

1. Несостоятельность плана как такового 
(невозможность его реализации); 
2. Нарушение стабильности существующей 
энергосистемы; 
3. Усугубление уже имеющихся проблем и 
сложностей (энергетический кризис); 
4. Реализация некоторых мер может приве-
сти к возникновению проблем в смежных 
сферах (например, повышение безработицы 
в связи с реструктуризацией энергетики и от-
каза от топливных ресурсов);  
5. Возникновение (рост) политической и со-
циальной дестабилизации, вызванной разно-
гласиями в политической элите и обществе;  
6. Возникновение новых угроз, связанных с 
неучтенными проблемами (появление свалок 
для солнечных панелей или лопастей ветря-
ков, которые на данный момент не перераба-
тываются) 
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В целом, необходимо понимать, что осуществление перехода к чистой энергетике и 
снижение выбросов до нулевой отметки за такой короткий период не представляется возмож-
ным. Необходимо также учитывать потребности американской экономики и промышленности 
в дешёвых энергоресурсах, способных покрыть их огромную потребность. Кроме того, даже 
американская экономика не готова к объёмам инвестирования, которые требуются для осу-
ществления «зелёного» перехода. 

Несмотря на то, что в современной энергетической политике США произошёл отход от 
первоначальных приоритетов действующей администрации, экологическая повестка остаётся 
актуальной даже в условиях возросшего внимания к нефтегазовому сектору. Даже после воз-
вращения инвестиций и снятия ряда ограничений давление со стороны правительства и обще-
ственности вынуждает улучшать экологические показатели отрасли. 

Например, в 2019 году в штате Колорадо был проведен самый радикальный пересмотр 
правил нефтегазовой отрасли за последние десятилетия, в результате чего приоритеты госу-
дарственных регулирующих органов были изменены с содействия развитию отрасли на «об-
щественную безопасность, здоровье, благосостояние и окружающую среду», а городам и окру-
гам были предоставлены полномочия контролировать разработки нефти и газа. 

Другие изменения, произошедшие в последние годы, включают запрет на обычное фа-
кельное сжигание и выброс в атмосферу, запрет на бурение скважин в пределах 2000 футов от 
домов или школ, новые требования к производителям нефти и газа по сокращению выбросов 
парниковых газов с течением времени, а также первый в штате Комплексный план разработки 
нефти и газа. 

Также, согласно недавнему отчёту Wood Mackenzie, краткосрочное расширение газо-
вого рынка по-прежнему обусловлено глобальным спросом на экспорт СПГ из США. В отчёте 
говорится, что рост экспорта СПГ будет стимулировать рынок в течение многих лет, но суще-
ственно замедлится в 2030-х годах, при этом внутренний спрос на газ достигнет пика в сере-
дине 2030-х годов. Важно сказать, что газовая промышленность продолжает внедрять иннова-
ции и трансформироваться; низкоуглеродные альтернативы помогут как поддерживать спрос 
на природный газ, так и способствовать достижению целей по сокращению выбросов в Север-
ной Америке. 

В апреле 2022 года Джо Байден подписал указ, который, по словам Белого дома, сде-
лает экологическую справедливость центральной задачей федеральных агентств. Данный указ 
также предусматривает создание нового Управления экологической справедливости в Совете 
Белого дома по качеству окружающей среды [1]. 

Таким образом, можно сделать вывод, что важнейшим приоритетом энергетической 
политики США в отношении невозобновляемых источников энергии при администрации 
Джо Байдена является обеспечение стабильности энергетического сектора и доступности 
энергоресурсов. После пережитого в первые годы президентства Байдена падения, нефтега-
зовая отрасль снова стала наиболее актуальной и востребованной, однако, учитывая тенден-
ции по «озеленению» ТЭК и, несмотря на фактический провал Плана революции чистой 
энергии и экологической справедливости, она видоизменяется и трансформируется, чтобы 
соответствовать (насколько это возможно) экологической повестке. Такая политика значи-
тельно влияет на состояние энергетики, что можно увидеть в Таблице 2. 
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Таблица 2 

SWOT-анализ энергетического сектора США на основе отчёта исследовательской 

службы Конгресса «U.S. Energy in the 21st Century: A Primer» 

Сильные стороны: 

1. Диверсифицированность источников 
энергии; 
2. Большие запасы энергоресурсов на тер-
ритории страны; 
3. США являются нетто-экспортёрами угле-
водородов; 
4. Масштабные инвестиции в энергетику; 
5. Разветвлённая инфраструктура; 
6. Широкое внедрение более качественных 
и энергоэффективных технологий; 
7. Снижения выбросов в окружающую среду; 
8. Рост доступности энергоресурсов 

Слабые стороны: 

1. Растущий спрос на энергию; 
2. Рост затрат на обслуживание электроси-
стемы; 
3. Неопределённость в вопросах транспор-
тировки и хранения ресурсов; 
4. Потенциальная угроза кибербезопасности; 
5. Ужесточение экологического законода-
тельства; 
6. Отсутствие единых взглядов на энергети-
ческую политику у политической элиты; 
7. Чувствительность энергетического рынка к 
международной нестабильности и колебаниям 

Возможности: 

1. Развитие ресурсного потенциала; 
2. Развитие альтернативной энергетики; 
3. Повышение энергоэффективности си-
стемы; 
4. Достижение полной энергетической неза-
висимости; 
5. Повышение экологичности энергетиче-
ского сектора; 
6. Углубление инфраструктурной интегра-
ции между штатами 

Угрозы: 

1. Возникновение ситуаций неконтролируе-
мой волатильности топливного рынка; 
2. Возникновение очередного энергетиче-
ского кризиса; 
3. Дестабилизация энергетического сектора 
из-за разногласий в органах власти; 
4. Ограничение потенциала энергетического 
сектора посредством законодательства 
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Аннотация. В статье рассмотрены основные тенденции внешней миграционной активности 
на территории РФ до и после начала специальной военной операции. Проанализированы ко-
личественные и качественные характеристики введенных санкций в отношении передвижения 
россиян, их влияние на миграционные потоки. Также рассмотрены особенности миграцион-
ной активности со странами СНГ в 2022 году и тенденции 2023 года. В заключении приведены 
рекомендации по регулированию миграционных потоков на территории страны с учетом 
внешнего миграционного сальдо.   
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Abstract. The article considers the main trends of external migration activity on the territory of the 
Russian Federation before and after the beginning of the special military operation. The quantitative 
and qualitative characteristics of the sanctions imposed on the movement of Russians and their impact 
on migration flows are analyzed. The features of migration activity with CIS countries in 2022 and 
trends in 2023 are also considered. The conclusion contains recommendations on the regulation of 
migration flows in the country, taking into account the external migration balance. 
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Начавшаяся в феврале 2022 года специальная военная операция на Украине внесла не 

имеющие до этого аналогов в истории современной России изменения практически во всех 
сферах общественной жизни, в том числе в сфере международных отношений. СВО вывела на 
принципиально новый уровень конфронтацию между Россией и коллективным западом не 
только в военной сфере, но и в сфере социо-гуманитарных отношений. Заявляющиеся западом 
как безальтернативные ценности свободы слова, экономической деятельности, толерантности 
оказались легко пересмотрены под влиянием политической конъюнктуры. Не явилась исклю-
чением сфера миграции и перемещения населения. В целом тренд на замедление международ-
ной миграции населения стал наблюдаться еще во времена распространения коронавирусной 
инфекции. Например, по данным Международной организации по миграции в 2020 году ко-
личество международных мигрантов оказалось на 2 млн. меньше прогнозных значений [3]. 
Однако если природа коронавирусных ограничений коренилась в объективных причинах, свя-
занных с эпидемиологической защитой населения, то ограничения на передвижения россиян 
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после начала СВО связаны во многом с иррациональным желанием западных элит сделать 
россиян составной частью «культуры отмены», внушить чувство коллективной ответствен-
ности, произвести сегрегацию на «хороших» и «плохих» русских. Помимо этого, события, 
наблюдавшиеся в 2022 году, не могли не оказать влияния и на миграционную конфигурацию 
со странами СНГ. Представляется, что конфронтационный тренд в отношениях «Россия-За-
пад» имеет долгоиграющую природу, в связи с чем ограничения на передвижения россиян 
будут сохраняться и усиливаться впредь, что объясняет актуальность рассматриваемой темы. 

Основной задачей работы является определение влияния специальной военной операции 
и последовавшими за ней санкциями, на структуру внешней миграции на территории РФ с по-
мощью анализа статистической информации, нормативно-правовых актов и других документов.  

Анализируя количественные характеристики введенных санкций в сфере ограничения 
перемещения населения, то в настоящее время против РФ ввели санкции 31 государство и ЕС 
как институт в целом. Подавляющее большинство из них составляют страны Европы (21 или 
68 %), среди других стран страны Северной Америки/Карибского бассейна (7 или 23 %), Оке-
ании (2 или 6 %), Азии (1 или 3 %) [5].  

Таким образом, можно сделать вывод, что ни одна страна Африки, Южной Америки и 
практически все страны Азии не поддержали данные санкции, что говорит об индифферентно-
сти большинства стран мира к ним. Разбирая качественные параметры введенных ограничений, 
их можно разделить на 5 больших групп: 

- прекращение/ужесточение выдачи виз; 
- ограничения по формуле «инвестиции в обмен на гражданство/преференции»; 
- запрет/ограничение на въезд в страну; 
- отмена безвизового режима; 
- снижение/прекращение дипломатических отношений. 
Полная разбивка по странам и ввиду введенного ограничения приведена в таблице 1.  

Таблица 1 

Структура санкций на передвижения россиян 

Прекращение / 

ужесточение 

выдачи виз 

Ограничения по 

формуле «инве-

стиции в обмен 

на гражданство» 

Запрет/огра-

ничение на 

въезд в страну 

Отмена безвизо-

вого режима 

Снижение / пре-

кращение дипло-

матических отно-

шений 

Германия  Антигуа и Барбуда Латвия Албания Исландия 
Дания Доминика Литва Северная Македония Украина 
Кипр Сент-Китс и Невис Польша  Федеративные 

штаты Микронезии 
Исландия  Гренада Украина   
Италия Сент-Люсия Эстония   
Латвия  Япония   
Литва     
Мальта     
Нидерланды     
Новая Зеландия     
Норвегия     
Польша     
Словения     
Словакия     
Финляндия     
Чехия     
Швейцария     
Эстония      
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Для того чтобы понять «эффективны» ли данные санкции в реальности обратимся к 
данным по выбытию населения с территории РФ в страны, введшие санкции, касающиеся пе-
редвижения населения, публикуемых Федеральной службой государственной статистики. В 
качестве примера используем цифры за последние 5 лет (таблица 2) [4]. 

Таблица 2 

Количество выбывших граждан с территории РФ в 2018–2022 гг. (тыс. чел.) 

Год 2018 2019 2020 2021 2022 

Количество выбыв-
ших (тыс. чел.)  135,3 108,2 99,6 64,9 131,2 

 
Как можно видеть из представленных данных, в 2022 году после ввода основной массы 

санкций, касающихся передвижения населения, количество выбывшего населения с террито-
рии РФ не только не сократилось, но более чем в 2 раза превысило показатель 2021 года.  

Таким образом, опираясь на данные Федеральной службой государственной стати-
стики, можно сказать, что введенные в 2022 году санкции не принесли «положительного» ре-
зультата для стран их вводивших. Однако, следуя конфронтационному тренду, власти многих 
европейских стран не оставляют попыток «оградиться» от россиян. Отчетливым примером 
2023 года является запрет на въезд в страны ЕС автомобилей, зарегистрированных в РФ и 
имеющим российские номерные знаки. По состоянию на сентябрь 2023 года данный запрет 
ввели 7 стран: Финляндия, Эстония, Латвия, Литва, Польша, Германия, Норвегия.  

Однако если для стран коллективного запада «проблема» отсутствия снижения количе-
ства прибывших с территории РФ выглядит не первостепенной, учитывая действительно ост-
рые проблемы, связанные с приемом, адаптацией и ассимиляцией намного более агрессивных 
и социокультурно отличающихся мигрантов из стран ближнего востока и Африки, то для РФ 
проблемы выбытия и сокращения населения (в том числе, так называемая, «утечка мозгов») 
являются поистине проблемами первостепенной важности.  

В этой связи более настороженным, чем выбытие в страны коллективного запада, вы-
глядит показатель выбытия населения в страны СНГ (таблица 3) [4].  

Таблица 3 

Количество выбывших граждан с территории РФ в 2018–2022 гг.  

в страны СНГ (тыс. чел.) 

Год 2018 2019 2020 2021 2022 

Количество выбыв-
ших (тыс. чел.)  381,9 357,1 417 210,3 583,6 

 
Как отмечается, значительную часть миграционного оттока составили образованные мо-

лодые люди свободных профессий, представители малого и среднего бизнеса, IT-специалисты, 
владеющие одним или более иностранным языком [7].  

Однако если рассматривать общее сальдо международной миграции в 2022 году, то оно 
все равно имеет положительное соотношение, хотя и намного меньшее, чем в предыдущие 
годы (таблица 4) [4].  

Таблица 4 

Сальдо международной миграции на территории РФ в 2018–2022 гг. (тыс. чел.) 

Год 2018 2019 2020 2021 2022 

Миграционное 
сальдо (тыс. чел.)  124,9 285,1 106,5 429,9 61,9 

 
Таким образом, на основании приведенных данных, можно сказать, что события 2022 

года стали серьезным сдерживающим фактором для миграции на территорию РФ из-за ру-
бежа. Однако уже в 2023 году тенденция в сфере международной миграции возвратилась на 



 
90 

уровень предыдущих лет. Так за 1 полугодие 2023 года сальдо международной миграции со-
ставило 79,3 тыс. чел. Странами лидерами по числу прибывших мигрантов традиционно явля-
ются страны среднеазиатского и закавказского региона [6, с. 239]. Представляется, что в об-
щем показателе 2023 года возрастет количество мигрантов с территории Армении под влия-
нием фактической потери контроля над Нагорно-Карабахской Республикой в сентябре 2023 
года. Возращение миграционных тенденций наряду с такими социально-экономическими при-
чинами как низкая оплата труда, нелегальный статус, низкий уровень образования и культуры 
пребывающих привели к росту миграционной преступности в 2023 году. Так, за первое полу-
годие 2023 года количество преступлений, совершенных мигрантами, увеличилось на 6,5 % 
по сравнению с аналогичным периодом 2022 года и составило 22,4 тысячи [1]. 

Подводя общий итог можно сказать, что события 2022 года стали серьезным триггером 
для миграционного оттока населения, однако, как показывает динамика 2023 года, отток не 
перерос в долгосрочный тренд. Относительно либеральное законодательство в сфере воин-
ского учета и призыва, сохранявшиеся после начала СВО, наряду с общей неуверенностью и 
боязнью за будущее позволили покинуть территорию страны сотням тысяч людей. Введенные 
в 2022 году странами коллективного запада санкции, призванные ограничить въезд в данные 
страны граждан РФ, не смогли сдержать миграционные потоки с территории РФ. Тем не ме-
нее, в итоге, миграционный отток был скомпенсирован миграционными потоками, прежде 
всего из стран СНГ. Продолжение роста числа мигрантов в совокупности с неутешительной 
статистикой миграционной преступности заставляет обратить пристальное внимание, прежде 
всего, на сохранение населения внутри страны. Сохранение населения по принципу «кнута» 
путем всевозможных запретов на выезд и т.д. это тупиковый путь развития, показывающий 
слабость и неспособность государства обеспечить своих граждан достойными условиями су-
ществования. Как показали события 2022 года при всем серьезном настрое, страны запада не 
препятствовали переезду на свою территорию граждан России, особенно тех, которые спо-
собны создавать продукт и приносить пользу данным странам. Поэтому с целью сохранения и 
прироста населения внутри страны государство, прежде всего, должно вести работу по повы-
шению качества жизни населения, достигаемого путем повышения доходов, расширения дей-
ствующих механизмов по повышению рождаемости (материнский капитал, семейная ипо-
тека), выравнивания экономических диспропорций регионов, обеспечения безопасности.  

В сфере контроля за миграцией, с учетом увеличения количества миграционной преступ-
ности, настало время к пересмотру существующей миграционной политики в сторону ужесточе-
ние контроля, а именно: расширение практики депортации нелегальных мигрантов, лишение рос-
сийского гражданства лиц, уличенных в террористической, экстремистской деятельности, уже-
сточение приграничного контроля, проведение постоянного мониторинга рынка труда с целью 
привлечение только необходимого для национальной экономики количества мигрантов.  
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В условиях, когда большинство информации человек получает из сети «интернет», её 

качественные источники должны иметь национальный характер. В тоже время недоверие людей 
к проведению социальной политики приводит к тому, что они не всегда стремятся учиться и 
получать помощь от государства для повышения своей осведомленности при решении каких-
либо вопросов [1]. Одним из них в современной России является расширение информированно-
сти о государственных программах повышения уровня финансовой грамотности, который, по 
нашему мнению, является неотъемлемой частью знаний гражданина об обществе. Важной со-
ставляющей в обучении человека являются следующие факторы: 

1) качество информации – при правильной и последовательной логике изложения че-
ловеку будет проще усваивать материал; 

2) доступность источника – его выбор определяется большей доступностью, то есть 
обычно тот, который предложит сеть «интернет» одним из первых в поисковой строке.  

Проанализировав отчеты о реализации государственных программ, а также распоряже-
ние Правительства РФ об утверждении Стратегии по повышению финансовой грамотности 
[4], было проведено исследование на базе ведущей строительной организации ООО «ГЭС» 
состоящее из двух этапов, в котором приняло участие 500 человек: 100 – представители инже-
нерных профессий, 400 – представители рабочих профессий.  

Первым этапом стало анкетирование людей, направленное на выявление их уровня фи-
нансовой грамотности. Всего было задано 20 вопросов, ответами на которые были два вари-
анта – да или нет. Полученные результаты приведены в таблице. Классификация уровней фи-
нансовой грамотности была дана автором в работе [5]. 
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Результаты анкетирования можно считать положительными, большинство находится 
на 2 и 3 уровне. Можно провести параллель между наличием высшего образования и уровня 
финансовой грамотности у большинства людей, находящихся на 3 уровне, имеется одно или 
более высших образований, как правило оно техническое. Повышение уровня финансовой гра-
мотности обеспечит продуктивное использование финансовых знаний, будет хорошим вкла-
дом в развитие экономики и усилит личную ответственность гражданина за принятые им фи-
нансовые решения. 

Таблица 

Число лиц, имеющих различные уровни финансовой грамотности  

среди опрошенных работников ООО «ГЭС» 

Уровни финансовой  

грамотности 

Рабочие  

профессии 

Инженерно-технические  

работники 

1 уровень 43 2 
2 уровень 219 18 
3 уровень 221 43 
4 уровень 17 37 

 
Вторым этапом исследования стало изучение вопроса о знании населением программ 

или инструментов, которые могут повысить их финансовую грамотность. Результаты следую-
щие: 

1) 463 из 500 опрошенных ответили, что не знают и не слышали ни о каких государ-
ственных либо прочих программах по повышению финансовой грамотности;  

2) 26 человек слышали от детей, учащихся в школе, либо в университете, о том, что в 
школе проводились мероприятия по повышению финансовой грамотности, а также рассказ от 
ребенка о важности изучения финансовой грамотности; 

3) 11 человек активно повышают свой уровень финансовой грамотности и знают о гос-
ударственных программах. 

Одной из ключевых проблем нашего исследования, оказалась проблема незнания лю-
дей в целом и непонимании о том, что государство проводит политику повышения финансовой 
грамотности среди населения. 

Из существующих порталов по обучению финансовой грамотности мы выделили не-
сколько направлений: 

1) просветительские порталы; 
2) учебники; 
3) анимированные презентации;  
4) мультфильмы; 
5) мобильные приложения;  
6) пособия для преподавания финансовой грамотности среди учащихся.  
Ключевой проблемой всех этих порталов, является их непопулярность, зачастую на эти 

сайты переходят люди узконаправленно, обычные граждане попросту не знают о их существо-
вании. К решению этой проблемы можно подойти несколькими способами: 

1. Креативный – заинтересовать широкую аудиторию молодых людей можно через ин-
терактивную рекламу, например, на государственных сайтах, информационных ресурсах ву-
зов, школ и колледжей. Также можно сделать это просто развесив QR-код в холлах образова-
тельных учреждений, а также разместить рекламу в общественном транспорте. 

2. Стимулирующий – для студентов, проявляющих активное изучение финансовых во-
просов, а также имеющих достижения в жизни университета и учёбе, создать цифровой рей-
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тинг финансовой грамотности, преодолевая некие отметки вверх, можно будет получать бо-
нусы на «Пушкинскую карту», что окажет позитивное влияние как на развитие данного 
направления, так и заинтересует студентов в обучении. Для людей более старшего поколения 
наряду с кредитным рейтингом, можно создать рейтинг их финансовой грамотности, который 
пригодится банкам в поиске новых клиентов для инвестиционных продуктов. Опираясь на 
него, будет проще выбирать клиентов, которые могут быть заинтересованы в банковских про-
дуктах. Это решение может благотворно повлиять на развитие банковской системы за счет 
расширения сферы продвижения инвестиционных продуктов.  

3. Рассылка – одним из ключевых приложений для организации жизни россиянина по 
праву является государственный портал «Госуслуги». Через него можно организовать рас-
сылку на сайты по повышению финансовой грамотности. При заполнении профиля можно 
ввести добровольное анкетирование на выявление уровня финансовой грамотности. На базе 
полученного результата, будут предлагаться необходимые для человека сайты. При проведе-
нии исследования были учтены уже существующие предложения.  Например, в статье 
Б. А. Кужугет, В. Т. Ликтан [3] одним из путей решения рассматриваемой проблемы предла-
гается на обязательной основе предоставлять понятные банковские продукты для населения. 
Зачастую они являются непонятными, при оформлении большинства продуктов онлайн, усло-
вия остаются не ясными, пока не предложат окончательный вариант, зачастую требующий 
большого количества одновременного осмысления различных условий. Для финансово негра-
мотного человека ошибка может оказаться фатальной. 

В статье В. Л. Коротина [2] было предложено решение об оказании консультационной 
и методической поддержки методистам и преподавателям системы повышения квалификации, 
ведущим подготовку специалистов, внедряющих в практике своей работы учебные про-
граммы и материалы по обучению финансовой грамотности. Оно остаётся актуальным и в 
данное время, но требует более узконаправленного изучения, например, можно сделать не-
сколько групп специалистов, которые будут оказывать поддержку в направлении повышения 
финансовой грамотности в сфере цифровой финансовой грамотности, другая группа оказы-
вать поддержку в оказании вопросов по школьному и дошкольному обучению, третья группа 
направлена на вопросы студентов и выпускников образовательных учреждений. Вывод из 
этого можно сделать, что при подготовке необходимо определить направления деятельности 
специалистов группы, которые будут более детально изучать вопросы в той или иной сфере, 
что в общем итоге при подготовке специалиста окажет более благотворное влияние на его 
знания и выбор программы обучения.  

Решение проблемы нежелания людей образовываться лежит в банальном непонимании 
итога обучения. Проводя политику по повышению финансовой грамотности необходимо про-
стыми словами объяснять надобность самообразования, повышения финансовой грамотности, 
ведь зачастую граждане перекладывают свою личную ответственность на государство. 

Одной из авторской рекомендации может стать создание рейтинга финансовой грамот-
ности среди людей, получающих выплаты с биржи труда. Результатом его введения может 
стать повышение реальной заинтересованности граждан в обучении, тем более что сейчас 
предлагают обучаться профессиям бесплатно. На основе исследования рейтинга можно будет 
выявить реальную заинтересованность людей в каких-либо видах обучения, предложить им 
вакансии в соответствии с полученной переподготовкой. 

Предлагается также создание более эффективных рабочих групп, которые будут опера-
тивно находить и блокировать каналы мошенников в сети «интернет». Эта проблема актуальна 
среди молодежи, когда псевдомиллионеры обещают обогатиться в короткие сроки, молодежь 
в силу своей доверчивости, а также низкого уровня образования попадается на уловки мошен-
ников всё чаще. 
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В любой организации существуют собственные стандарты поведения, учитывая ее ор-

ганизационно-правовую форму, сферу деятельности и функции, исходящие из миссии органи-
зации. Сотрудники или личный состав, персонал организации взаимодействует для достиже-
ния поставленной цели и осуществления деятельности. Несмотря на тот факт, что сегодня 
можно выделить три сферы воздействия управления персоналом: это государственное и му-
ниципальное управление, сферу государственных и муниципальных учреждений, а также 
сферу частного бизнеса, все эти сферы подчинены единым правилам, устанавливаемым и за-
крепляемым на уровне государства.  

На наш взгляд, данное обстоятельство позволяет отметить такой важный фактор, влия-
ющий на управление персоналом организации, а значит, и на организационное поведение ее 
сотрудников – как фактор государственного управления.  

Тем более что в условиях сегодняшней политической ситуации международной напря-
женности и обеспечения национальной безопасности, Российская Федерация вышла на новый 
уровень государственного управления, что отразилось на разработке и внедрении различных 
стратегий политического и экономического развития и национальных проектов.  

В связи с этим стоит отметить такой федеральный проект, как – «Обеспечение меди-
цинских организаций системы здравоохранения квалифицированными кадрами», утвержден-
ный Указом Президента Российской Федерации от 07.05.2018 № 204 «О национальных целях 
и стратегических задачах развития Российской Федерации на период до 2024 года». 

В сфере рассматриваемого предмета исследования – организационного поведения – 
представляется интересным исследование влияние факторов государственного управления в 
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виде реализации национальных проектов на организационное поведение работников медицин-
ских организаций.  

Так, в целях выявления особенностей изменения организационного поведения следует 
проанализировать категориальный аппарат, а значит, определить и выявить смысловое значе-
ние и понятие термина «организационное поведение». Так, большинство учебников содержат 
следующие определения организационного поведения. Ньюстр и Дэвис дали определение по-
нятию организационное поведение как – изучение поведения индивидов и групп на предпри-
ятиях и практическое использование полученных знаний. 

Гибсон, Джеймс и Джером – американские психологи считают, что организационное 
поведения – это область исследований, при которых используют теорию, методы и принципы 
различных дисциплин с целью изучения индивидуальных представлений, ценностей, познава-
тельных способностей и действий при работе в группах или в рамках целой организации; ана-
лиз воздействия внешней среды на организацию и ее людские ресурсы, миссии, цели и стра-
тегии и термин – совокупность действий и взаимодействий сотрудников, находящихся и ком-
муницирующих внутри организации. 

Так как в современной научной концепции управления персоналом как западной, так и 
отечественной отсутствует единое определение организационного поведения, данное понятие 
так же можно рассмотреть в следующем варианте: наука изучающая поведение индивидов 
внутри определенного предприятия, с целью получения определенных знаний о причинах по-
ведения и действий ее сотрудников [4, c. 123]. 

Организационное поведение проявляется внутри абсолютно любой организации, оно 
также имеет свои отличительные черты, по которым можно понять модель, используемую 
внутри определенного коллектива. Такие как – ценности, установки, предпочтения и ценност-
ные ориентации отдельных сотрудников, которые формируются в сознании работников, пове-
дение работников по отношению к физическим объектам в случае внезапных информацион-
ных или социальных контактов, поведение отдельных групп людей, общего коллектива, их 
межличностные отношения и взаимодействия внутри одной организации, а также взаимосвязи 
с другими организациями и внешней средой. 

На наш взгляд, воздействие норм, правил и положений официальных государственных 
документов, создаваемых органами публичной власти, подлежит анализу в ракурсе организа-
ционного поведения. Так как сотрудники любой организации обязаны подчиняться всем офи-
циальным нормативам, в соответствии с занимаемой должностью в организации, её правовым 
положением и регулируемой документацией. 

Указанный выше федеральный проект «Обеспечение медицинских организаций си-
стемы здравоохранения квалифицированными кадрами», утвержден Указом Президента Рос-
сийской Федерации от 07.05.2018 № 204 «О национальных целях и стратегических задачах 
развития Российской Федерации на период 2024 года» имеет свое целью – ликвидировать кад-
ровый дефицит в медицинских организациях.  

Данная цель предполагает решение следующих задач – ликвидация кадрового дефи-
цита в медицинских учреждениях, обеспечение медицинских организаций системы здраво-
охранения квалифицированными сотрудниками, внедрение системы непрерывного образова-
ния медицинских работников, с использованием дистанционных образовательных техноло-
гий, обеспечение высоким уровнем квалификации молодых специалистов и предоставление 
возможности непрерывного повышения квалификации в соответствии с профессиональной 
потребностью.  

На наш взгляд, сложившееся организационное поведение сотрудников медицинских 
организаций в течение длительного времени является традиционным и направлено на приори-
тет интересов и охрану здоровья пациентов. Новый федеральный проект вносит собственные 
коррективы в изменения стандартной и исторически сложившейся работы медицинских со-
трудников, но при этом основные функции, цели и задачи работников не подверглись суще-
ственной трансформации. 
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Поэтому, организационное поведение сотрудников медицинских организаций принци-
пиально не меняется в зависимости от нормативной базы федерального проекта и соответ-
ствует уставным целям организации. Однако, на каждый конкретный момент развития как гос-
ударства, так и организации, действуют определенные внешние и внутренние факторы, кото-
рые отражаются на организационном поведении сотрудников организации, в частности, реор-
ганизация учреждения, сокращение штата или изменения штатного расписания. 

В связи с этим, организационное поведение сотрудников медицинской организации 
напрямую зависит от поставленных перед сотрудниками задач как-то повышение квалифика-
ции, развитие и обучение персонала, поиск новых квалифицированных кадров и привлечение 
молодых сотрудников. Эти ключевые аспекты, вводимые в стандарты функционирования ме-
дицинской организации, а также в поведение ее сотрудников.  

Можно сформулировать следующие выводы, отражающие влияние государственных 
стандартов, программных установок нормативного характера на организационное поведение. 

Ведение новых форм развития и обучения персонала требует от него изменения своих 
прежних установок и привычек, ценностей и профессиональных ориентаций служебного про-
фессионального или трудового поведения. Формами развития персонала в медицинской орга-
низации может быть – дополнительное обучение на курсах повышения квалификации, крат-
косрочные семинары научного и практического характеры, специальные тренинги, дистанци-
онные форумы специализированных медицинских занятий. 

Учитывая профильную направленность медицинских организаций, нужно отметить, 
что им присуща авторитарная модель управления, которая отражается на организационном 
поведении. 

Можно сформулировать и представить следующие рекомендации по формированию 
организационного поведения: 

- проведение консультационных встреч основного руководства (главного врача и его 
заместителей) с сотрудниками по актуальным вопросам, касающихся непосредственно их де-
ятельности; 

- вручение благодарственных писем и грамот, озвучивание заслуг руководством учре-
ждения на совещаниях и корпоративных мероприятиях, освещение заслуг и достижений со-
трудников на сайте Комитета здравоохранения; 

- проведение ремонта и усовершенствование обустройства комнат отдыха для врачей 
на подстанциях и в оперативном отделе; 

- создание кодекса медицинской этики и корпоративного этикета непосредственно для 
медицинских организаций, на основе общих положений врачебной этики и деонтологии; 

- проведение мероприятий в неформальной обстановке со всеми сотрудниками станции 
скорой медицинской помощи или одной медицинской организации; 

- создание системы корпоративных мероприятий: организация общих и профессио-
нальных праздников, поездок, экскурсий; 

- повышения уровня информированности персонала о процессах модернизации в сфере 
здравоохранения в целом и скорой помощи в частности; 

- организация системы регулярного мониторинга удовлетворенности персонала моти-
вационными параметрами учреждения; 

- создание в организациях конференц-зала с видеосвязью и выходом в интернет. Мате-
риально-техническое оснащение современным оборудованием, информационно-коммуника-
ционными средствами и программами, обеспечивающими интернет-связь, видеоконференции, 
связь как между сотрудников, так и с руководством всех уровней: руководители, подразделе-
ния, главный-врач, федерльные организации, и т.д.; 
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- создание собственной системы стимулирования трудовой деятельности примени-
тельно к условиям труда медицинских организаций. 

Здесь следует особо акцентировать внимание на теоретическом анализе стимулов. 
В практике управления человеческими ресурсами восприятия, применения и использо-

вания мотивов и стимулов, их характеристики существенно различаются. Стимулы являются 
одной из составных частей мотивации, хотя чаще всего их рассматривают как единое понятие. 
Сущность и порядок их появления, развития, формирования, становление и использование 
при влиянии на конкретного человека с целью позитивного формирования организационного 
поведения и к результативному труду различны. Определенные мотивы поведения человека 
обуславливаются влиянием внутренних рычагов, которые действуют мягко и деликатно. Сти-
мулы же побуждают работника к конкретному действию, соблюдению норм и правил, суще-
ствующих на предприятии, к выполнению поставленных перед ним задач [3, c. 125]. Следова-
тельно, мотивы и стимулы представляют собой самостоятельные и при этом тесно связанные 
элементы целостной системы активизации личности. Формирование данной системы требует 
создания результативного, продуктивного, а также эффективного инструмента стимулирова-
ния социального и индивидуального уровня – методы, способы, технологии и форы матери-
ального вознаграждения за эффективность и результативность труда. 

Производительность и эффективность труда, социальная стабильность, партнерство и 
доверие способно сформировать ресурсы социально-экономического развития компании. Ин-
струментами экономического стимулирования работников являются оплата труда и премиаль-
ные выплаты. Данные формы стимулирования обуславливаются профессионально-квалифи-
кационным статусом сотрудника. С одной стороны, квалификационный уровень человека, ак-
тивизирует формирование позитивного организационного поведения. Материальное возна-
граждение или финансовое поощрение, соответствует качеству услуг и производительности 
труда [1, c. 24]. С другой стороны, заинтересованность работника в увеличении денежных 
средств компании в виде использования материального имущества организации на безвоз-
мездной и льготной основе выявляет и раскрывает причины результативности его работы.  

Формирование данных мотивационных условий стимулирования труда часто встреча-
ется в современных компаниях, однако, в ней заложены основные принципы прямой связи 
производительности труда установленного качества и соответствующей материальной вы-
платы. В концепции отсутствуют условия развития и использования творческого потенциала 
сотрудника, моральные и материальные вознаграждения за креативную деятельность, условия 
для формирования сотрудниками имиджа компании. Именно вышеперечисленные условия 
определяют внутренние и внешние положительные мотивы сотрудников компании к эффек-
тивной и производительной работе.  

На основе внутренней мотивации, в зависимости от способностей, потенциала, возмож-
ностей, взглядов и убеждений сформировываются потребности и мотивы. Они определяют 
поведение сотрудника, его действия и приводят к хорошему результату при условии экономи-
ческого влияния со стороны компании.  

В случае если поставленная цель не достигнута, воздействие на работников осуществ-
ляется административными мерами.  

Развитие и укрепление имиджа медицинских организаций, а также имиджа непосред-
ственно медицинских работников, его целевой социальной миссии. Обратимся к научно-кон-
цептуальному анализу имиджа. 

В результате функционирования компании в рыночной сфере, формируется ее 
«Имидж», в большей степени определяемой поведением персонала по отношению к факторам 
внешней среды. На сегодняшний день продукция большинства предприятий не способна со-
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ставить конкуренцию в условии рыночных взаимоотношений. В зарубежной практике управ-
ление понятием «Имидж организации», отражает тот позитивный и положительный настрой, 
который сформировался у ее клиентов (поставщиков, покупателей, потребителей и т.д.). Ре-
путация и имидж фирмы напрямую зависит от поведения работников по отношению к заклю-
чительным потребителям продукции. Доктор социологических наук Красовский Ю. Д. пред-
ложил 4 фазы формирования и развития поведенческой культуры управления на основе ин-
тенсивности имиджевых регуляторов поведения персонала организации [2, c. 302].  

Первая фаза производственной ориентации характеризуется малоразвитой поведенче-
ской культурой, когда имиджевые регуляторы подавлены, продукты не пользуются спросом, 
штат не адаптирован к условиям рынка. Основным признаком данной фазы является, произ-
водственная ориентация, когда у сотрудников сформировалось искаженное представление о 
предпринимательстве и рыночных отношениях.   

Второй фазой является сбытовая ориентация. Она характеризуется возникновением по-
веденческой культуры на основе базовых представлений о стиле и имидже компании. Сбыт 
продукции происходит всевозможными методами и способами забывая о поддержке имиджа 
организации. Характерным признаком сбытовой ориентации считается зачаточное предпри-
нимательство и приспособление к рыночным отношениям.  

Третья фаза конъюнктурной ориентации характеризуется ростом поведенческой 
культуры, в которой имиджевые регуляторы оказывают воздействие на сознание работников 
и со временем становятся значимыми нормами поведения. Сотрудники начинают понимать, 
что имидж компании зависит от быстроты и точности реагирования на спрос. На данном 
этапе возникает имиджевая настройка сотрудников. Характерными признаками данной фазы 
принято считать развитое предпринимательство и применение рыночных возможностей [5, 
c. 154]. 

Формирование системы маркетинга персонала медицинской организации. 
Четвертая стадия маркетинговой ориентации характеризуется формированием пове-

денческой культуры, в которой имиджевые регуляторы осмысливаются работниками как со-
циальная необходимость. Они становятся для сотрудников общепризнанными нормами и сти-
мулами, побуждая непрерывно исследовать поведение потребителей. Сотрудники начинают 
понимать цель компании и появляется имиджевая настройка работников. Она создает у пер-
сонала саморегуляцию поведения. Отличительными признаками данной стадии является ци-
вилизованное предпринимательство и освоение рыночных отношений.    

Многие современные компании осознали важность «Имиджа» и стали использовать 
фазы формирования поведенческой культуры, что заметно сказалось и на мотивации персо-
нала. Данный метод все чаще стали использовать российские предприниматели. Однако зару-
бежные компании отдают предпочтение маркетингу персонала – это вид управленческой дея-
тельности, ориентированный на долговременное обеспечение компании человеческими ресур-
сами [6, c. 72]. Также маркетинг персонала можно рассматривать как кадровую политику со-
циальной компании в условиях рыночной экономики.  

В конце 80-х годов ХХ столетия появился подход, в соответствии с которым маркетинг 
персонала в зависимости от дислокации разделяется на внешний маркетинг и внутренний. В 
современных компаниях маркетинг персонала обладает двухуровневой структурой. Внешний 
маркетинг персонала – система деятельности, позволяющая его субъектам производить 
оценку сложившийся ситуации на рынке труда, направленности его изменения и осуществлять 
аргументированное управленческое решение в области трудоустройства, содействия занято-
сти и результативного применения человеческого капитала. Внутренний маркетинг персонала 
– подход к работникам организации как к покупателям и клиентам, обеспечение продуктами 
и условиями, которые способны удовлетворить их потребности. Данный подход видоизменяет 
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классические компоненты маркетинга (продукт, цена, продажа и продвижение продукта) в со-
ответствующие компоненты маркетинга персонала: спектр задач и ответственности сотрудни-
ков, их уровень мотивации, действия, которые они предпринимают, чтобы выполнить долж-
ностные обязанности, организационная структура компании и составляющие организацион-
ной культуры.  

Результативные модели маркетинга персонала, учитывают выделение внешнего и внут-
реннего маркетинга внутри многофункциональных блоков: изучение и планирование, подбор 
определенных рынков сотрудников, деятельность средств массовой информации, формирова-
ние рабочих мест, забота о сотрудниках, формирование договорных отношений, помощь в раз-
витии и повышении квалификации.  

При внедрении маркетинга персонала современные компании должны ориентиро-
ваться на изменения самосознания руководителей и специалистов управления: посредством 
перехода от роли формального лидера, опирающегося только на иерархическую вертикаль 
власти, к роли инициатора, куратора, помощника, функционально фиксирующегося на моти-
вации персонала и обеспечении социальной ответственности компании.   

Таким образом, достижение эффективной модели организационного поведения работ-
ников медицинских организаций, в условиях нового федерального проекта обеспечивающей 
повышение производительности качества и устойчивость экономического роста, может быть 
достигнута на основе использования различных форм воздействия. Реализация данных прак-
тических рекомендаций, на наш взгляд, будет способствовать совершенствованию модели ор-
ганизационного поведения персонала в медицинских учреждениях. 
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Быстро меняющаяся динамика современной жизни не обходит институт семьи и брака, 
что оказывает влияние на брачную реальность российской молодежи. В данной работе под 
брачной реальностью понимается сфера жизни молодежи, где реализуется их определенное 
брачно-семейное поведение. Новые проявления брачного-семейного поведения прослежива-
ются статистически: увеличение возраста вступления в первый брак и возраста рождения пер-
вого ребенка, снижение рождаемости, рост количества разводов. Кроме этого, активно распро-
страняется другая тенденция в брачном поведении современной молодежи, которую сложнее 
зафиксировать статистически, – это сожительства, или незарегистрированные браки. 

Внимание исследователей на семью и брак было направлено всегда, но сожительства 
особенно стали интересовать в последние годы на фоне наблюдаемого снижения количества 
регистраций брака и убыли населения из-за снижения рождаемости в том числе. Помимо воз-
росшего научного интереса, который прослеживается в исследованиях, статьях и прочих пуб-
ликациях, в общественном дискурсе возникло мнение о необходимости приравнивания сожи-
тельств к официальным бракам. Так в 2018 году член Совета Федерации Антон Беляков внес 
в Госдуму законопроект № 368962-7, который направлен на легализацию сожительства без 
заключения брака [1]. Он предложил ввести термин «фактические брачные отношения» – не 
зарегистрированный в установленном порядке союз мужчины и женщины, проживающих сов-
местно и ведущих общее хозяйство. На фактические отношения будут распространяться усло-
вия СК РФ. Признаваться действительными такие отношения предлагается при выполнении 
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одного из двух условий: ведение общего хозяйства и совместное проживание в течение пяти 
лет; ведение общего хозяйства, совместное проживание в течение двух лет и наличие общего 
ребенка (общих детей). 

Указанный законопроект вызвал резонанс и был отклонен Госдумой для дальнейшего 
рассмотрения. Однако молодежь продолжает вступать в сожительства с перспективой заклю-
чения брака после прохождения некоторого «пробного» периода или в качестве альтернативы 
официальному браку.  

В рамках научно-исследовательской работы в апреле-мае 2023 года нами было прове-
дено качественное исследование, используя метод глубинного интервью. Всего было опро-
шено 16 информантов – 8 пар лиц, состоящих в сожительстве на момент проведения исследо-
вания. 

Гайд для проведения глубинных интервью состоял из 20 вопросов, охватывающих та-
кие темы, как личное отношение информанта к сожительству, его опыт проживания в незаре-
гистрированном браке, знакомство с родителями, отношение родителей к семейному положе-
нию информанта, наличие ориентации на деторождение, распределение обязанностей в сожи-
тельстве и браке. Отдельным вопросом уточнялось наличие интерпретации сожительства как 
семьи.  

Прежде чем говорить о результатах исследования и последствиях распространения 
фактических браков, важно уточнить, что понятие «брак» уже, чем понятие «семья». Брак 
санкционирует жизнь семьи – супружескую жизнь, куда входит и совместное проживание, ве-
дение хозяйства, сексуальная жизнь, права и обязанности родителей и их детей. В Российской 
Федерации действительным признается только брак, заключенный в органах записи актов 
гражданского состояния [3, ст. 10]. Теперь же «гражданский» брак – это союз мужчины и жен-
щины, ведущих общий быт, строящийся по принципу семьи. Произошла подмена понятия «се-
мья» понятием «сожительство» в сознании молодежи, что также подтверждено в ходе иссле-
дования. 

«Я думаю, что для меня это [семья] не будет зависеть от наличия брака абсолютно. 

Семья – это, грубо говоря, я, мой мужчина вне зависимости есть штамп в паспорте или нет. 

Ну и по-хорошему ребёнок. Но вообще я и мой мужчина» 
Жен., 34 года, управляющая рестораном 
С точки зрения демографии нас будет интересовать рождаемость. Исследовательский 

интерес направлен на реализацию репродуктивной функции молодежью ввиду наилучшего 
здоровья, физической готовности выносить ребенка, моральной гибкости в новых и нестабиль-
ных условиях жизни.  Однако репродуктивная функция в сожительстве реализуется несколько 
иначе, чем в официальном браке. Как показало проведенное нами качественное исследование, 
наблюдается две противоположные друг другу тенденции. С одной стороны, в сознании мо-
лодежи не в полном объеме, но чаще сохранено традиционное мнение о рождение ребенка в 
официальном браке. С другой стороны, наблюдается рост лояльности к внебрачному рожде-
нию ребенка. Если говорить о традиционном представлении, то важно указать, что добрачные 
сожительства часто долгие, от одного года, а значит, рождение ребенка откладывается на не-
сколько лет и увеличивается возраст для этого события. При этом нужно учитывать, что чем 
моложе родители, тем лучше их здоровье, а значит, и здоровье младенца. Здоровье рождаемых 
детей прямо влияет на качество всего воспроизводимого населения [2, с. 271]. Рост же лояль-
ности к внебрачным детям обусловлен мнением информантов о том, что регистрация брака не 
влияет на процесс воспитания ребенка. Упор у приверженцев данного мнения ставится на пси-
хологический климат в семье, любовь мамы и папы. 

«Даже не знаю. Опять-таки, для меня вопрос противоречивый. Для себя я бы в офици-

альном [родила ребенка], а вот так, если раздумываю, то вообще это неважно. Поэтому 

даже не знаю, как точно… Да и в принципе так неважно, я думаю в браке или вне брака. Да 

главное – чтобы их любили родители. Чтобы они чувствовали эту любовь. Получается, что 

нет, неважно» 
Жен., 26 лет, самозанятая 
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Также фактический брак подразумевает построение отношений по принципу семьи и 
его долгая продолжительность снижает брачную мотивацию, что приводит к откладыванию 
регистрации брака на неопределенный период или к полному отказу от него. В таком случае, 
если в паре рождается ребенок, он считается внебрачным, – растет статистическое количество 
внебрачных детей. По законодательству РФ, требуется подтверждение отцовства для его уста-
новления: нет возможности записать отца со слов матери [4, ст. 49]. Это приводит к увеличе-
нию количества детей с одним родителем. Кроме того, согласно Семейному кодексу РФ, со-
жители не могут стать приёмными родителями [5, ст. 153]. Можно предположить, что госу-
дарство не оценивает сожителей как надёжных родителей, способных взять ответственность 
за ребёнка. 

Качественное исследование не просто показало, что сожительство имеет две интерпре-
тации в сознании информантов: одни считают его обязательным этапом перед заключением 
официального брака, так называемый «пробный брак», другие – альтернативой официальному 
браку, полностью отказываясь от него. Оно также помогло подтвердить, что чаще лица, ещё 
не вступавшие в брак, ориентированы на официальное заключение брака, но после «пробного 
периода». Альтернативой же браку сожительство выступает в парах, где партнеры имеют нега-
тивный опыт предыдущего брака. Развод является фактором, из-за которого происходит отказ 
от повторного брака. Обычно такая тенденция наблюдается среди молодежи 30–35 лет (в этом 
возрасте вероятнее иметь развод за плечами). Однако предыдущий брачный путь таких ин-
формантов состоял из добрачного сожительства, далее регистрации брака и развода. Это ил-
люстрирует отсутствие гарантии счастливой семейной жизни в случае предварительного со-
жительства с целью проверки своих чувств в условиях быта, притирки, привыкания к общему 
распорядку жизни. 

«Я понял, что для меня это все пройдено. Я прошел этот этап. Я, знаешь, штампик 

когда-то поставил. Потом второй штампик поставил о разводе. Вот и все, я понял, что в 

принципе, это бессмысленная тема, главное – человек. Найти нужного, хотя это очень 

сложно, никто не угадает. И в принципе, я понял, что это не мешает жить нам вместе. 

Есть эта печать и штамп в паспорте, или нет этой печати. Нам это не мешает строить 

какие-то отношения, дальние планы и развивать нашу жизнь в положительную сторону» 
Муж., 30 лет, предприниматель 
Важным вопросом является определение социального статуса в фактическом браке. 

Информантам было предложено смоделировать ситуацию, в которой необходимо представить 
своего партнера (например, перепись населения или знакомство в компании). В основном ин-
форманты используют такие слова, как «парень» и «девушка», «молодой человек». Одна пара 
интервьюируемых рассказала случай в больнице: надо было заполнить документы, но при 
этом избежать лишних вопросов. Было решено назваться мужем и женой. Этот случай пока-
зывает, что, хотя информанты и выделяют точные определения, кем они приходятся своему 
партнеру, возникают трудности в достоверном определении. Муж и жена – это официальные 
супруги, а значит применение этих социальных статусов по отношению к сожителям лишает 
первоначального смысла данные слова, что также негативно сказывается на ценности супру-
жества. Также можно поспорить над терминами «парень» и «девушка». Изначально они при-
менялись к молодым людям, находящимся на этапе свиданий, а теперь под ними могут подра-
зумеваться сожители. Также если сожительство происходит в более позднем возрасте, то эти 
термины не подходят по смыслу. Фактических партнеров необходимо называть сожителями, 
но этот социальный статус наделен в некоторой мере криминальным или негативным окрасом, 
поэтому он не используется в обиходе. Отсюда следует вывод, что сожительство не имеет 
устоявшегося обозначения социального статуса лиц, находящихся в нем. 

Кроме перечисленного выше, важно указать, что в незарегистрированных союзах не 
возникают никакие права и обязанности, кроме индивидуально моральных при высоком 
уровне нравственного развития человека. В законодательстве лица, проживающие в «граждан-
ском» браке, не обладают правами и обязанностями супругов, их правовой статус регулиру-
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ется иначе. Это приводит к правовым конфликтам в случае расторжения отношений, вступле-
ния наследства, установлению отцовства при рождении ребенка и получения государственных 
льгот.  

Итак, проведенное нами качественное исследование показало, что сожительство – мо-
рально важный этап в жизни информантов. Сожительство функционирует как семья: выпол-
няются те же функции, распределение обязанностей никак не меняется после регистрации 
брака, так как совместное проживание в любом случае подразумевает работу по дому и фи-
нансовое обеспечение пары. По сути, в фактическом браке мужчина и женщина «играют» в 
роли мужа и жены, при этом не имея юридической подоплеки своих отношений, не обладая 
правами и обязанностями законных супругов. Возможность съехаться до брака и жить вместе 
оправдывается тем, что можно проверить своего партнера в быту, проверить свои чувства, 
подготовиться к семейной жизни, а если возникнут трудности – легко разойтись. Однако часто 
в сожительстве молодежь уже привыкает друг к другу, начинает понимать, что с появлением 
брака ничего не изменится, и пропадает желание его регистрировать – сожительство затягива-
ется. При этом молодежь не считает, что регистрация брака – важное условие для функциони-
рования семьи. По мнению информантов, дети также могут рождаться вне брака, в сожитель-
стве. 

В заключение важно сказать, что сожительства подрывают традиционное представле-
ние о семье, снижают её ценность как официального союза мужчины и женщины, взявших на 
себя ответственность по поддержанию стабильности своей малой социальной группы и рож-
дению, и гармоничному воспитанию детей. Дальнейшее практическое и теоретическое изуче-
ние заданной темы может способствовать успешному предложению мер по стимулированию 
пар к официальному заключению брака.  
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Управление организацией представляет собой сложный, многогранный и ответствен-
ный процесс. От результатов управления зависит успешность ее работы, конкурентоспособ-
ность на рынке и степень удовлетворения актуальных потребностей персонала. Данный про-
цесс включает в себя множество компонентов, без которых невозможно эффективное функци-
онирование организации и достижение поставленных целей. Среди таких компонентов клю-
чевым является деятельность руководителей. 

Руководитель является основным организующим звеном в системе управления органи-
зацией. 

Использование руководителем функции анализа в своей управленческой деятельности 
проходит несколько этапов:  

- разделение проблемы на составные части; 
- выделение основной проблемы и дополнительных проблем; 
- выявление связей между отдельными компонентами проблемы; 
- распознавание причин образования проблемы управленческого характера; 
- определение закономерностей проявления проблемы; 
- разработка рекомендаций по нейтрализации проблемы [3, с. 93]. 
Таким образом, основная цель использования руководителем методов осуществления 

функции анализа заключается в изучении объекта управления посредством исследования воз-
можностей и угроз внешней и внутренней среды, выявление сильных и слабых сторон объекта 
управления. Такой анализ позволяет руководителю определить те проблемы, которые мешают 
организации выйти на новый уровень развития и более успешно функционировать. 
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Под управленческим анализом принято понимать комплексное проведение оценки 
внутренних ресурсов и внешних возможностей организации, которая направлена на характе-
ристику текущего состояния организации, ее сильных и слабых сторон, выявление проблем. 
Цель такого анализа заключается в предоставлении информации заинтересованным лицам с 
целью последующего принятия управленческих решений, выбора вариантов дальнейшего раз-
вития организации и ее стратегических приоритетов. 

Управленческий анализ способен показать, что именно является для организации препят-
ствием к эффективному размещению ценностей, выявить дублирование функций в системе управ-
ления, оценить эффективность вертикальных и горизонтальных связей в организации и т.д. 

Одним из методов анализа является SWOT-анализ. Сущность данного метода заключа-
ется в разделении факторов, от которых зависит развитие экономической системы (хозяйству-
ющего субъекта), на несколько категорий: сильные и слабые стороны, возможности и угрозы 
[5, с. 40]. 

SWOT-анализ является оперативным диагностическим инструментом для проведения 
оценки окружения экономической системы (хозяйствующего субъекта), выявления его конку-
рентных преимуществ по сравнению с другими действующими на рынке системами. Он может 
быть использован в целях принятия важных управленческих решений для дальнейшей разра-
ботки стратегии развития и поведения субъекта. Конечно, нельзя не сказать о том, что данный 
инструмент при его использовании не лишён субъективности, однако его использование дает 
возможность руководству хозяйствующего субъекта понять, какими положительными и ка-
кими отрицательными чертами обладает экономическая система, какие возможности она 
имеет для своего совершенствования и дальнейшего развития. 

После проведения такого анализа руководство организации может сформулировать ос-
новные цели ее деятельности на рынке и миссию, с которой оно создано и для чего работает. 
Также на этой стадии администрация организации должна иметь четкое видение того, для чего 
и зачем она работает, каково будет ее будущее с учетом влияния на нее факторов внешней и 
внутренней среды.  

Рассмотрим основные группы наиболее известных методов управленческого анализа 
(рис.) [2, с. 68]. 

 

 

Рис. Методы управленческого анализа 
Источник: составлено автором по данным исследования. 
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К числу социологических методов управленческого анализа относят: 
- опрос, который ориентирован на получение информации от участников исследуемого 

процесса. Он может быть представлен групповым анкетированием, индивидуальным анкети-
рованием, телефонным опросом и т.д.; 

- наблюдение, которое ориентировано на сбор информации на фоне исследования про-
блемы; 

- эксперимент, сущность которого сводится к проверке жизнеспособности исследуемой 
проблемы; 

- анализ документов подразумевает использование полной информации, которая содер-
жится в документации организации и может оказать влияние на принятие того или иного 
управленческого решения. 

К аналитической группе методов управленческого анализа относят такие методы, как: 
- сравнение, основанное на сопоставлении показателей различных периодов друг с дру-

гом, или с нормативными значениями, или со значениями организаций-конкурентов и т.д.; 
- индексный метод применяется при изучении сложных явлений, где некоторые эле-

менты такого явления не поддаются измерению; 
- балансовый метод, используемый при анализе и выявлении связей между отдельными 

показателями в форме равенства итогов; 
- статистические расчеты, которые призваны отражать цифровые показатели протека-

ния различных процессов в организации; 
- метод цепных подстановок, который ориентирован на получение корректированных 

значений обобщающего показателя путем сравнения с другими показателями одной цепи; 
- элиминирование, т.е. выделение действия одного фактора на обобщающие показатели 

организационной деятельности; 
- графические методы, иллюстрирующие процессы, исчисления и результаты проводи-

мого анализа; 
- функционально-стоимостной анализ. 
После проведенного анализа организации целесообразно спрогнозировать то, что мо-

жет ожидать ее в будущем. 
Составление прогноза развития предприятия предполагает выполнение следующих 

действий участниками этого процесса: 
- проведение анализа экономического, социального, технического развития предприя-

тия; 
- формирование задач будущего и предвидение ситуации развития предприятия и внеш-

него окружения в перспективе; 
- обоснование возможных отклонений от выполнения плана. 
Для того чтобы в организации был составлен прогноз ее развития, необходимо опреде-

лить ориентировочную потребность в результатах ее деятельности (продукция, работы, 
услуги) со стороны государства, организаций-партнеров, общества, то есть в широком смысле 
сформировать социально-экономический заказ. Такой заказ формируется, как правило, в кон-
курентной среде, исходя из спроса и предложения на определенную продукцию (работы, 
услуги). Однако при этом организация должна оценить имеющиеся в его распоряжении ре-
сурсы для выполнения того или иного заказа потребителя. В этой связи первоначальные отно-
шения «покупатель и его потребности – ресурсы» закладывают основу процесса прогнозиро-
вания. 

Процесс прогнозирования дает самой организации ряд выгод и преимуществ, среди ко-
торых можно обозначить следующие:  

- улучшает координацию деятельности всех структурных подразделений; 
- дает основу для последующего повышения квалификации, переподготовки и совер-

шенствования кадрового состава; 
- способствует рационализации ресурсов организации, используемых для достижения 

целей, выполнения плана и т.д. [4, с. 67]. 
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По срокам прогнозы бывают трех видов:  
- краткосрочные (рассчитанные менее чем на год); 
- среднесрочные (от одного года до пяти лет); 
- долгосрочные (длительностью более пяти лет) [1, с. 101]. 
С содержательной точки зрения различают следующие разновидности прогноза: 
- экономический прогноз – служит для предсказания экономического состояния объ-

екта управления в целом, а также отдельных характеристик (объем сбыта продукции, объем 
производства конкурентов и т.д.); 

- прогноз развития технологии, позволяющий предсказать, какие новые технологии по-
явятся в ближайшее время, насколько они окажутся практически применимыми. Эта инфор-
мация полезна для формирования ожиданий относительно стратегии и тактики конкурирую-
щих организаций; 

- прогноз, основанный на опросах и исследованиях, охватывающий многие области зна-
ний; 

- прогноз социальных изменений (трансформаций в социальных ожиданиях) чаще ис-
пользуется на макроуровне, но в масштабах отдельной организации может быть полезен при-
менительно к управлению мотивацией работников. 

Прогнозирование служит для формирования у субъекта управления представления о 
том, какими путями может быть достигнута цель функционирования организации, какие из 
них наиболее эффективны, какой результат можно от них ожидать. Прогнозирование позво-
ляет решить ряд задач: 

- установить цели развития; 
- определить рациональные средства и пути достижения цели; 
- предвидеть действие позитивных и негативных факторов; 
- рассчитать необходимые ресурсы. 
Таким образом, как функция менеджмента, прогнозирование концентрируется на пред-

видении и выявлении объективных тенденций, перспектив и альтернативных путей развития 
организации, ее состояний, а также сроков наступления различных событий. 

Подводя итог, можно отметить следующее. Управленческий анализ и прогнозирование 
являются важнейшим резервом повышения эффективности производства. В сегодняшних 
условиях, когда для большинства организаций характерно принятие решений как реакции на 
текущие проблемы, управленческий анализ и прогнозирование являются незаменимыми ме-
тодами для разработки и утверждения оптимального комплекса средств для эффективного 
функционирования организации. Разнообразные приемы управленческого анализа, которые 
предполагают системный взгляд на возможности организации, оценку внешней экономиче-
ской среды и понимание ее сильных и слабых сторон, помогут сформировать план решения 
поставленных задач. А с помощью прогноза можно определить возможности, в рамках кото-
рых будут ставиться реалистичные задачи по воплощению плана в жизнь. 
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В настоящее время невозможно представить общество без интенсивных и постоянно 

осуществляемых информационных обменов вследствие взаимодействий между субъектами 
общественных отношений. Регулирование данной области осуществляется в рамках системы 
коммуникаций, складывающейся не только в процессе повседневной жизнедеятельности лю-
дей, но и в сфере управления государством, представляя собой социальный механизм, с помо-
щью которого реализуется и поддерживается власть. 

Важное значение имеет наличие взаимодействий между органами власти и обществом, 
которые имеют свои особенности и должны соответствовать потребностям данных субъектов 
и условиям современности. Так, увеличение объемов информации повлекло за собой повыше-
ние роли Интернета и иных электронных технологий, упрощающих процесс коммуникаций. 
Однако население, в частности пожилого возраста, жалуется на сложность или невозможность 
их использования, что, в свою очередь, порождает как непонимание и недоверие к ним, так и 
некоторую закрытость деятельности власти от определенных групп общества. Таким образом, 
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вопрос о грамотном и наиболее подходящем осуществлении коммуникаций властных струк-
тур и населения является актуальным на сегодняшний день. 

Существует множество подходов к определению и раскрытию сущности коммуника-
ции органов власти и населения, которые объединяют рассмотрение её как системы устой-
чивых целенаправленных взаимодействий двух или более субъектов общественных отноше-
ний, осуществляемых путем передачи соответствующей информации с использованием 
определенных знаков и символов для достижения поставленных целей и имеющих публич-
ный характер.   

Большое внимание взаимодействию между органами власти и населением уделяется и 
на законодательном уровне, подчеркивая тем самым его важность и регулируемый, управлен-
ческий характер. Так в ст. 3 Конституции Российской Федерации закреплено, что единствен-
ным источником власти в РФ является ее многонациональный народ, который может осу-
ществлять свою власть непосредственно, а также через органы государственной власти и ор-
ганы местного самоуправления [3]. Данные положения позволяют выявить следующую осо-
бенность коммуникативного взаимодействия власти и населения – необходимость взаимопо-
нимания, обратной связи и доверия, что в свою очередь служит основой возникновения и раз-
вития демократического государства. 

Кроме того, эффективная и грамотная коммуникация власти и населения основана на 
фундаментальных принципах, среди которых можно выделить такие как: принцип достовер-
ности информации; взаимной заинтересованности общества и государства; инициативности; 
открытости; понятности; добросовестности; ответственности; подотчетности; а также прин-
цип соблюдения этических норм и правил общения. Кроме того, важна свобода поиска для 
облегчения нахождения тех или иных сведений, а также инициативность предоставления и 
обмена ими. Перечисленные принципы находят свое отражения в нормативно-правовых актах, 
регулирующих деятельность органов власти на всех уровнях ее реализации. 

Соблюдение данных принципов участниками коммуникации помогает им выстраивать 
взаимоотношения в форме сотрудничества, осуществляемого в режиме постоянного диалога 
– это особенно важно в демократическом социальном государстве. Особенности коммуника-
ции между властью и населением выявляются в зависимости от уровня власти: на федераль-
ном и региональном уровнях преобладают опосредованные взаимодействия, например, при 
помощи СМИ или электронных средств; в то же время на муниципальном уровне количество 
межличностных взаимодействий выше, за счет более высокой степени вовлеченности и боль-
шего количества непосредственных отношений. 

Поэтому значимую роль имеют технологии коммуникации, представляющие собой со-
вокупность приемов и способов осуществления социальных взаимодействий, направленных 
на наиболее оптимальную и эффективную реализацию целей и задач субъектов в определен-
ное время и в определенном месте, с соблюдением конкретных условий.  

Наиболее ранними коммуникативными технологиями органов власти и населения, при-
меняемые на протяжении долгого периода, но с каждым годом становящиеся менее популяр-
ными, являются традиционные. Среди них можно выделить две основные группы: 1) опосре-
дованные, с отсроченной обратной связью – телевидение, радио, печатные издания (газеты, 
журналы), а также телефонная связь, обращения граждан в органы власти по почте, социаль-
ные опросы, референдумы и выборы, не подразумевающие прямого контакта с представите-
лями власти; 2) непосредственные, основанные на обратной связи – общественные приемные, 
круглые столы, выступления с ответами на вопросы и иные личные встречи в рамках диалога, 
митинги. 

Далее развитие современного общества, сопровождающееся ростом объема информа-
ции, циркулирующей между органами власти и населением, способствовало возникновению 



 
111 

цифровизации в данной сфере, повлекшей за собой появление новых информационно-комму-
никативных технологий. Несмотря на свою новизну они занимают все более высокие и устой-
чивые позиции в системе управления и включают в себя такие виды как: Интернет-приемные 
(электронные обращения к власти), электронные выборы и референдумы (голосования с ис-
пользованием Интернет-ресурсов), социальные сети органов власти и их представителей, офи-
циальные сайты властных структур и др. Наиболее распространенными среди них являются 
те, которые обеспечивают не только информирование населения, но и получение властью об-
ратной связи, ответной реакции общества. 

Рассмотрим некоторые коммуникативные технологии на примере деятельности испол-
нительных органов и должностных лиц, осуществляющих свои полномочия в Волгоградской 
области. Единая система публичной власти включает в себя как органы государственной власти, 
так органы местного самоуправления, осуществляющие постоянное взаимодействие с целью ре-
шения задач в интересах населения, проживающего на соответствующей территории [5].  

Наиболее распространенным формой взаимодействия населения и власти выступают 
обращения граждан по интересующим их вопросам. На региональном уровне обратимся к ста-
тистике Аппарата Губернатора Волгоградской области, размещаемой на его официальном 
сайте, с целью анализа коммуникативных технологий. Так в отдел по работе с обращениями 
граждан за последние 6 месяцев (апрель – сентябрь 2023 года) поступило 8450 обращений, из 
которых 4790 (56,67 %) и 3660 (43,33 %) в электронном и простом письменном виде соответ-
ственно. Представленные данные, их публикация в сети Интернет свидетельствует о растущей 
популярности современных технологий коммуникации [1]. 

Также новой технологией коммуникации, используемой с целью выстраивания диалога 
между властью и населением, являются социальные сети. Ведение официальных аккаунтов 
органов власти и их представителей стало обязательным для обеспечения открытости и до-
ступности органов власти на всех ее уровнях [4]. Данная современная технология помогает 
жителям в более легкой форме размещать свои обращения на открытых площадках и быть 
услышанными. Ее эффективность во многом обеспечивается Центром управления регионом 
Волгоградкой области, который выступает вспомогательной структурой, обеспечивающей как 
мониторинг и обработку всех видов обращений населения к власти, так и электронную ком-
муникацию между данными субъектами в целом. Так, перейдя на официальный аккаунт «ЦУР 
Волгоградской области» в социальной сети «Вконтакте», можно увидеть, что при помощи дан-
ного центра власть взаимодействует с населением не только при помощи обращений, но и по-
средством ведения «прямых эфиров», которых в этом году было проведено 10, и на которых 
были получены ответы на волнующие вопросы населения: три с руководителями органов гос-
ударственной власти субъекта РФ и семь с должностными лицами администраций муници-
пальных образований [2].  

Однако активное появление современных технологий коммуникации между властью и 
населением, которое регулируется в том числе на законодательном уровне и повышает ско-
рость их внедрения властными структурами в работу, замедляют имеющиеся коммуникатив-
ные барьеры. Они возникают из-за того, что не все граждане могут с той же скоростью и мас-
штабами овладевать электронными коммуникативными технологиями, что и органы власти, 
например, в силу недостаточной технической оснащенности или в силу особенностей возраста 
и здоровья. В связи с этим государству необходимо помнить, что необходимо грамотное соче-
тание традиционных и современных электронных технологий: например, личные встречи 
представителей власти и населения, не взаимодействующего в социальных сетях.  

Таким образом, подводя итог, можно отметить, что коммуникация власти и населения – 
важнейшая составляющая функционирования и развития каждого государства и его народа, 



 
112 

имеющая свои особенности, которые определяются характеристикой самих субъектов, усло-
виями их взаимодействий и применяемыми технологиями, которые должны быть разнообраз-
ными и удовлетворять потребности коммуникаторов в полной мере.  
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Аннотация. Цель статьи заключается в представлении результатов исследования Е. Вильчек-
Рузычка о взаимосвязи между уровнем эмпатии, стилями совладания со стрессом и синдромом 
профессионального выгорания у медицинских сестер психиатрических учреждений. Матери-
алы и методы. В исследовании приняли участие 64 представителя медперсонала, которые ра-
ботают по 12 часов в сутки в психиатрических отделениях, большую часть опрошенных со-
ставляли женщины (около 94 %). Средний возраст опрашиваемых составил 43 года, при этом 
более половины имели высшее сестринское образование. В работе изучался индекс межлич-
ностной реактивности (IRI) с целью измерения уровня эмпатии по четырем шкалам, опросник 
преодоления стрессовых ситуаций (CISS), который выделяет три разных стиля борьбы со 
стрессом, и опросник выгорания Маслаха (MBI). Результаты: Регрессионный анализ показал, 
что значимыми предикторами профессионального выгорания были эмоционально-ориентиро-
ванный стиль, поиск социального контакта и стиль, ориентированный на избегание, а также 
два из четырех типов эмпатии: личный дистресс и принятие чужой точки зрения (единствен-
ным действенным способом предотвращения выгорания). Участвующие в исследовании мед-
сестры психиатрических клиник, отличающиеся более высоким уровнем эмпатии, чаще выби-
рают более конструктивные стили преодоления стресса и менее подвержены профессиональ-
ному выгоранию. Таким образом, была подтверждена правомерность внедрения в учебный 
процесс тренингов по эмпатии и образовательных программ, связанных с преодолением 
стресса. 
Ключевые слова: эмпатия, выгорание, стресс, медсестры психиатрической больницы. 
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Abstract. The purpose of the article is to present the results of E. Wilczek-Ruzyczka’s study of the 
relationship between the level of empathy, styles of coping with stress and professional burnout syn-
drome in nurses in psychiatric institutions. Materials and methods. In the participation of 64 repre-
sentatives of medical personnel who work 12 hours a day in psychiatric departments, the majority of 
the respondents were women (about 94 %). The average age of the respondents was 43 years, and 
more than half had a nursing degree. The work expands on the Interpersonal Reactivity Index (IRI) 
to measure empathy across four scales, the Coping Inventory for Stressful Situations (CISS), which 
measures preferences for three different styles of coping with stress, and the Maslach Burnout Inven-
tory (MBI). Results: Regression analysis showed that significant predictors of professional burnout 
were emotion-oriented, search and contact-oriented, avoidance-oriented, as well as two of the four 
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types of empathy: personal distress and accepting someone else's point of view (the only method of 
the methodical style of preventing burnout). Mental health students with higher levels of empathy 
often adopt more constructive styles of coping with stress and less consistent nursing burnout. Thus, 
the legitimacy of education in the educational processes of empathy training and training programs 
related to overcoming stress was confirmed. 
Keywords: empathy, burnout, stress, psychiatric nurses. 

 
В своей профессиональной деятельности медсестры часто испытывают повседневный 

стресс, связанный с общением с пациентами и их семьями, а иногда и угрозой их жизни, необ-
ходимостью принятия быстрых решений, что может привести к профессиональному выгора-
нию (Вильчек-Рузычка, 2017) [12]. Исследователи В. А. Чулкова, Е. В. Пестерева и другие 
описывают факторы возникновения эмоционального выгорания: профессиональный (из-за 
специфики работы, специалисту трудно понять свои профессиональные возможности и гра-
ницы), личностный (на угрозу возникновения синдрома профессионального выгорания вли-
яют личные качества специалиста) и организационный (организация и условия труда, отноше-
ния внутри коллектива, отношения с администрацией и пр.) [3]. Ч. Н. Монгуш, С. С. Доспан-
оол при изучении проблемы проявления профессионального выгорания медицинских сестер, 
определили необходимость проведения профилактики выгорания, заключающуюся в измене-
нии своего образа жизни и формирования здорового отношения к себе и к своей профессио-
нальной деятельности [2, с. 68]. Таким образом, существенное значение имеет способность 
справляться со стрессом и проявлять эмпатию, что имеет особое значение для людей, помога-
ющих профессий. Эмпатические факторы генетически обусловлены, при этом основным ме-
ханизмом, необходимым для правильного развития эмпатии, является эмоциональный интел-
лект, на который, безусловно, влияют факторы, связанные с воспитанием [5]. Модель иссле-
дования Дэвиса была основана на инклюзивном определении и предполагает, что типичный 
эмпатический «эпизод» выглядит следующим образом: наблюдатель устанавливает контакт с 
наблюдаемым человеком, а затем устанавливается определенный вид отношений (когнитив-
ных и аффективных) [4].  

Среди биологических и психологических теорий и определений стресса особенно сле-
дует обратить внимание на концепции Лазаруса и Фолкмана, где под стрессом понимают осо-
бые отношения между человеком и средой, которые оцениваются человеком как подавляющие 
или превышающие его ресурсы и представляющие угрозу благополучию [7]. Также стоит от-
метить Зигриста, который утверждает, что основным источником профессионального стресса 
является диспропорция, которую испытывает работник между усилиями, прилагаемыми им в 
своей работе и вознаграждением за усилия [10]. Это состояние стойкого убеждения в дисба-
лансе между усилиями и вознаграждением, которое может привести к серьезным нарушениям 
здоровья. Авторы предупреждают, что уровень стресса также зависит от того, как человек 
справляется со стрессовой ситуацией. Термин «преодоление стресса» был введен в 1960-е 
годы и считается важнейшим элементом стрессовой ситуации [8, с. 111–115]. Герберт Фрей-
денбергер считается автором термина «синдром профессионального выгорания». Согласно 
модели, разработанной им, существуют три составляющих аспекта профессионального выго-
рания: эмоциональное истощение, деперсонализация и снижение чувства личных достижений. 
Эмоциональное истощение – это ощущение, испытываемое данным человеком, состоящее в 
чрезмерной эмоциональной перегруженности, когда эмоциональные ресурсы значительно 
снижены, при этом пониженное чувство личных достижений является сопутствующим факто-
ром. Исследователи (И. Л. Гуреева, А. А. Великанов К. М. Корайкина, Е Р. Исаева) занимаясь 
вопросами изучения эмоционального выгорания, выяснили, что низкое самопознание, эмоци-
ональная лабильность и низкий уровень сотрудничества в структуре личностных особенно-
стей могут повышать вероятность развития синдрома выгорания [1, с. 433–442].  

Цель исследования.  Цель данной работы - анализ связи между уровнем эмпатии, сти-
лями преодоления стресса и синдромом профессионального выгорания у медицинских сестер 
психиатрических учреждений. 
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Ход исследования. В исследовании приняли участие 64 медицинских сестры, работаю-
щие в психиатрических отделениях, из них 60 медсестер женского пола (94 %) и 4 медбрата 
(6 %). Из-за огромной диспропорции между количеством женщин и мужчин в исследуемой 
группе результаты медсестер женского и мужского пола не анализировались отдельно. Тем не 
менее, при анализе результатов исследования контролировалась переменная пола, а также ее 
связь с зависимыми переменными. После установления отсутствия статистической значимо-
сти исследуемую группу рассматривали как единое целое, поскольку она соответствует струк-
туре профессиональной группы медицинских сестер психиатрических учреждений. Средний 
возраст участников в диапазоне от 27 до 60 лет составил 43 года. Самый длительный профес-
сиональный стаж составил 40 лет, самый короткий – 4 года, тогда как средний стаж по про-
фессии составил 21 год. Значительные различия в возрасте и стаже респондентов не оказали 
статистически значимого влияния на результаты зависимых переменных, однако автор решил 
контролировать эти независимые переменные (стаж и возраст), так как в современной литера-
туре нет убедительных результатов исследования, касающихся их влияния на результаты ана-
лизируемых зависимых переменных. Около половины заявили, что имеют высшее образова-
ние в области сестринского дела, из них, уровня магистратуры – (36 %), уровня бакалавриата 
– (19 %), незначительная часть заявила о наличии ученой степени по иной специальности 
(6 %), оставшаяся группа заявила о среднем образовании (45 %). Большинство участников – 
58 человек (90 %) работают по 12 часовой смене, тогда как остальные 6 медсестер (10 %) ра-
ботают посуточно. В исследовании использовались следующие показатели: 1. Индекс меж-
личностной реактивности (IRI) М. Х. Дэвиса для измерения эмпатии по шкале принятия точки 
зрения, эмпатической заботы, личного страдания и фантазии. 2. Опросник преодоления стрес-
совых ситуаций (CISS) Н. С. Эндлера, который выделяет три стиля борьбы со стрессом: ори-
ентированный на задачу, ориентированный на эмоции и ориентированный на избегание [6, 
с. 844.] 3. Опросник выгорания Маслаха (MBI) для измерения эмоционального истощения, де-
персонализации. Для проверки полученных результатов были применены основные статисти-
ческие процедуры описания переменных; для демонстрации корреляции между переменными, 
использовался коэффициент линейной корреляции r-Пирсона. В свою очередь, для анализа 
влияния эмпатии и стилей преодоления стресса на профессиональное выгорание был приме-
нен метод регрессионного анализа. Зависимой переменной в регрессионном анализе был па-
раметр, выделенный в результате анализа главных компонентов, проведенный для трех изме-
рений профессионального выгорания. 

Результаты 

Тест Шапиро-Уилка на нормальность результатов показал, что все переменные, кроме 
шкалы IRI – фантазийного и CISS – ориентированного на избегание стиля, характеризовались 
нормальным распределением. В связи с тем, что анализировалась сравнительно небольшая 
выборка, а гистограммы распределения не позволяли отвергнуть гипотезу об их нормально-
сти, автор исследовал значения эксцесса и асимметрии. В обоих случаях значения находились 
в диапазоне от -1 до 1, поэтому не следовало ожидать существенных различий между резуль-
татами параметрических и непараметрических тестов. Следовательно, для дальнейшего ана-
лиза были использованы параметрические тесты. 

Связь между эмпатией, стрессом и профессиональным выгоранием в группе участвую-
щих психиатрических медсестер, согласно исследованию, выглядела следующим образом. 
Был проведен анализ с использованием корреляционного теста r-Пирсона между шкалой эм-
патии IRI и показателем профессионального выгорания MBI. Согласно этому анализу, пред-
положение о перспективе значимо отрицательно коррелировало с двумя параметрами MBI: 
деперсонализацией и пониженным ощущением личных достижений, несмотря на положитель-
ный знак корреляции, что связано с обратным характером значений последнего измерения. 
Причина вышеуказанных отношений может заключаться в том, что люди с более развитой 
когнитивной эмпатией эмоционально сознательны, способны контролировать свои эмоции, 
воспринимать чужую точку зрения, а также понимать пациента и, таким образом, не позво-
ляют пациенту дегуманизироваться. Также наблюдалась положительная корреляция между 
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уровнем личного дистресса, испытываемого на работе и профессиональным утомлением. 
Можно предположить, что специалисты, которым свойственна эмоциональная эмпатия, пере-
нимают при общении с пациентами их отрицательные эмоции и поэтому более эмоционально 
истощены и лишены энергии. 

По данным анализа корреляции между применением стилей преодоления стрессовых 
ситуаций (CISS) и измерениями профессионального выгорания (MBI) по показателю эмоцио-
нального истощения достоверно положительно коррелировало как с эмоционально-ориенти-
рованным стилем, так и со стилем, основанным на занятии замещающей деятельностью и сти-
лем избегания. С другой стороны, в случае профессионального эмоционального выгорания по 
показателю деперсонализации отмечена отрицательная корреляция с двумя стилями: целе-
устремленным и поиском социального контакта, а также значимая, но положительная корре-
ляция с двумя другими стилями: эмоционально-ориентированным, умеренный эффект и заня-
тием замещающей деятельностью. По данным анализа измерения пониженного чувства лич-
ных достижений, в связи с обратным характером этого измерения, подтверждена статистиче-
ски значимая отрицательная корреляция с двумя стилями: Целенаправленный стиль, умерен-
ный эффект и поиск социального контакта, тогда как значимая положительная корреляция 
подтверждена для двух стилей: эмоционально-ориентированного и участия в замещающей де-
ятельности. Поэтому продемонстрированные отношения подтверждают, что люди, применя-
ющие конструктивные стили борьбы со стрессом, обладают необходимыми личными ресур-
сами, способны справляться с трудностями и принимать адекватные решения в сложных си-
туациях и, как следствие, менее уязвимы к профессиональному выгоранию. 

Регрессионный анализ влияния эмпатии и стилей совладания со стрессом на професси-
ональное выгорание был проведен для трех моделей: модель 1 – влияние стилей совладания 
со стрессом на профессиональное выгорание; модель 2 – влияние эмпатии на профессиональ-
ное выгорание; модель 3 – совместное влияние стилей совладания со стрессом и эмпатии на 
профессиональное выгорание. 

В связи с тем, что в линейный регрессионный анализ может включать только одну за-
висимую переменную, с использованием анализа главных компонентов автор выделяет тен-
денцию, соответствующую глобальным результатам профессионального выгорания. Это из-
мерение объясняет 64 % отклонений трех составляющих показателей выгорания.  

Для проведения регрессионного анализа влияния эмпатии и стилей преодоления 
стресса на профессиональное выгорание в моделях 1 и 2 был применен метод прямого отбора. 
Однако с целью регрессионного анализа для модели 3 влияния как эмпатии, так и стилей со-
владания со стрессом на профессиональное выгорание был применен метод введения, чтобы 
можно было ознакомиться со значениями, когда в модели были учтены все ранее значимые 
предикторы. Результаты для полученных моделей: в регрессионной модели 1 произошло улуч-
шение прогнозирования способности по отношению к простому среднему. Модель 1 объяс-
няет 48 % дисперсий профессионального выгорания в исследуемой группе. Модель 2 объяс-
нила 17 % дисперсий профессионального выгорания в исследуемой группе. Результаты для 
модели 3 показали значительное улучшение возможностей прогнозирования модели 3 по от-
ношению к простому среднему. Модель 3 объяснила 47 % отклонений профессионального вы-
горания в исследуемой группе. Кроме того, был проведен тест Дурбина-Ватсона для проверки 
предположения об ошибках в анализируемых моделях, согласно которому статистическое зна-
чение для каждой из этих моделей было близко к рекомендуемому значению 2,00 и попадало 
в диапазон 1-3, что приводит к выводу о том, что это предположение выполнено. Регрессион-
ный анализ на основе модели 1 показал, что значимыми предикторами профессионального 
выгорания являются эмоционально-ориентированный стиль, поиск социального контакта и 
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избегающий стиль. Наряду с увеличением применения поиска социального контакта снизи-
лось профессиональное выгорание, тогда как при эмоционально-ориентированном стиле и из-
бегающем - ориентированный стиль, ситуация была обратной.  

Регрессионный анализ на основе модели 2 показал, что значимыми предикторами про-
фессионального выгорания являются две из четырех шкал типов эмпатии: принятие чужой 
точки зрения и личностный дистресс. Наряду с усилением склонности к сопереживанию за 
счет принятия чужой точки зрения снизилась склонность к профессиональному выгоранию, 
тогда как чувство дистресса из-за негативного опыта других людей усилило чувство профес-
сионального выгорания. Статистика коллинеарности исключает коллинеарность между пре-
дикторами, что означает, что каждый из предикторов измерял отдельный объект/явление, что 
оправдывает анализ линейной регрессии с использованием этих предикторов. Линейный ре-
грессионный анализ на основе модели 3 показал, что значимыми предикторами профессио-
нального выгорания являются эмоционально-ориентированный стиль, поиск социального кон-
такта. Однако в этой модели ни одна шкала эмпатии не была подтверждена в качестве пред-
сказателя социального контакта и степени профессионального выгорания. При этом для эмо-
ционально-ориентированного и избегающего стилей ситуация была противоположной. Сни-
жение значимости влияния эмпатии на профессиональное выгорание в этой модели означает, 
что в данном случае произошло полное опосредование. Дисперсия, ранее объяснявшаяся эм-
патией, может быть продиктована в этой модели стилем борьбы со стрессом. 

Обсуждение и выводы 

Исследование, проведенное среди медицинских сестер-психиатров, имеет большое 
практическое значение для предотвращения негативных последствий стресса, который в ос-
новном исследуется на рабочем месте. Он возникает при контакте с пациентами или колле-
гами, а также в связи с низкой социальной поддержкой. Респонденты редко применяют кон-
структивные стили борьбы со стрессом, ориентированные на решение проблем. Это приводит 
к профессиональному выгоранию медицинских сестер психиатрических учреждений, в связи 
с чем в учебные программы рекомендуется включать образовательные элементы, направлен-
ные на преодоление стресса, включая супервизию и повышение социальных компетенций ме-
дицинских сестер на рабочем месте. Необходимо выявить факторы стресса и ограничить их 
влияние посредством реорганизации.  

Нойманн обнаружил, что можно научиться сочувствию [9, с. 339–346]. Медсестры, 
принимавшие участие в тренинге по эмпатии, имели более высокий уровень эмпатии, чем мед-
сестры, которые не участвовали. Сотрудники, способные развивать здоровое эмпатическое 
участие, особенно важны, поскольку было обнаружено, что эмпатия в практическом здраво-
охранении улучшает здоровье пациентов и предотвращает профессиональное выгорание спе-
циалистов. Медсестры психиатрических учреждений испытывают высокий уровень стресса и 
профессионального выгорания в виде эмоционального истощения и деперсонализации. Од-
нако, согласно представленному исследованию, люди с более высоким баллом по шкале эм-
патии и чаще выбирающие целенаправленный стиль совладания со стрессом (конструктив-
ный), менее уязвимы к негативу. Кроме того, медсестры психиатрических клиник, которые 
испытывают более серьезные личные страдания и применяют неконструктивные стили 
борьбы со стрессом, сосредотачиваясь на эмоциях и занимаясь замещающими видами деятель-
ности, являются более эмоционально истощенными. Эмоциональное истощение среди меди-
цинских сестер обратно коррелирует концентрацией внимания на эмоциях. 

Регрессионный анализ, проведенный отдельно для стилей преодоления стресса и типов 
эмпатии, показал, что значимые предикторы профессионального выгорания, понимаемые це-
лостно, включают в себя, как и ориентацию на эмоции, так и поиск социального контакта, и 
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ориентацию на избегание. Четыре шкалы типов эмпатии, в регрессионной модели, анализиру-
ющей одновременно предпочтительные стили и типы эмпатии как значимые предикторы, под-
твердились только в следующем: ориентация на эмоции, поиск социального контакта и ори-
ентация на избегание. Применение этих трех неконструктивных стилей преодоления стресса 
не только приводит к профессиональному выгоранию, но также может отрицательно повлиять 
на командную работу. Применение неконструктивных стилей совладания со стрессом меди-
цинскими сестрами психиатрических учреждений, участвовавших в исследовании, суще-
ственно способствует профессиональному выгоранию. Результаты исследования свидетель-
ствуют об обосновании надобности внедрения тренингов по эмпатии (с особым акцентом на 
развитие когнитивной эмпатии и предположения о перспективе), а также образовательных 
программ по преодолению стресса в образовательном процессе. 
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Возросшая цикличность экономики Волгоградской области, как и российской хозяй-

ственной системы в целом, свидетельствует о понижательной фазе длинноволнового цикла. 
Так, практически сразу после пандемического кризиса отечественная экономика оказалась 
охваченной санкционным кризисом, который имеет затяжной характер. Несмотря на совпаде-
ние фазы экономического цикла, каждый регион нуждается в собственном подходе к кризис-
ной адаптации с учетом специфики его экономики [2; 3]. И ключевую роль в данной адаптации 
играет бизнес как гибкий хозяйствующий субъект, играющий основную роль в функциониро-
вании рынков.  
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Это актуализировало научно-практическую проблему управления устойчивым разви-
тием бизнеса Волгоградской области [4; 9; 10]. Задача этого исследования состоит в опреде-
лении перспективы совершенствования управления развитием бизнеса Волгоградской обла-
сти. В этой статье исследование проводится в поддержку заданного на высшем уровне страны 
и успешно реализуемого курса России на цифровую модернизацию экономики [1]. С опорой 
на прошлые опубликованные работы авторов этого исследования [5-6], посвященные эконо-
мике России в целом, выдвигается гипотеза о том, что в Волгоградской области контекст циф-
ровой трансформации создает благоприятные возможности для совершенствования управле-
ния устойчивым развитием бизнеса. 

Устойчивость развития бизнеса с опорой на ESG-менеджмент [7] определяется с пози-
ций его безубыточности и измеряется с помощью доли убыточных организаций. Поставленная 
задача решается, во-первых, с помощью метода корреляционного анализа, используемого для 
определения тесноты связи факторов реализации возможностей цифровизации (использова-
ния специальных программных средств) бизнесом с его устойчивостью. Во-вторых, с помо-
щью метода регрессионного анализа, применяемого для установления зависимости устойчи-
вости бизнеса от факторов реализации возможностей цифровизации в Волгоградской области. 
Информационно-эмпирическую базу исследования составляет статистика Росстата за 2007–
2021 гг. (табл. 1). 

Таблица 1 

Динамика устойчивости и реализации возможностей цифровизации  

бизнесом Волгоградской области в 2007–2021 гг., % 

Год 

Доля убыточ-

ных организа-

ций (SustBsn) 

Использование организаций, использующих специальные  

программные средства 

для автома-

тизации 

бизнес-про-

цессов (dgt1) 

для элек-

тронных 

финансо-

вых расче-

тов (dgt2) 

CRM-

системы 

(dgt3) 

ERP-

системы 

(dgt4) 

SCM-

системы 

(dgt5) 

Элек-

тронный 

докумен-

тооборот 

(dgt6) 

2007 29,2 0,72 3,50 0,17 0,16 0,04 32,2* 
2008 3,3 0,74 3,61 0,16 0,20 0,04 32,2* 
2009 34,9 0,92 4,17 0,24 0,35 0,10 32,2* 
2010 32,4 1,13 4,14 0,24 0,41 0,14 32,2* 
2011 31,4 13,1 56,9 7,4 7,4 7,4 32,2 
2012 31,7 11,4 53,6 5,9 5,9 5,9 23,9 
2013 36,7 12,9 57,6 7,8 7,8 7,8 24,4 
2014 37,4 12,0 50,3 9,5 9,5 9,5 47,4 
2015 37,4 11,0 44,9 10,2 10,2 10,2 50,0 
2016 34,3 12,1 48,2 12,2 12,2 12,2 56,6 
2017 35,2 12,0 47,5 12,9 12,9 12,9 53,8 
2018 36,7 13,7 52,7 17,4 17,4 17,4 58,6 
2019 35,7 14,3 53,3 17,7 17,7 17,7 62,2 
2020 34,8 5,3 34,0 8,6 9,1 3,1 43,4 
2021 34,0 5,5 38,6 1,1 10,8 3,6 51,3 

* из-за отсутствия данных официальной статистики для заполнения пробела во времен-
ном ряду в 2007–2010 гг. указаны значения dgt6 за 2011 г. 

Источник: составлено авторами на основе материалов Росстата [8]. 
 
Результаты корреляционного анализа данных из табл. 1 отражены на рис. 1. 
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Рис. 1. Реализация возможностей цифровизации бизнесом Волгоградской области в 2021 г.  
и их корреляция с устойчивостью, % 

Источник: рассчитано и построено авторами. 
 
 
Из рис. 1 следует, что наиболее тесна связь устойчивости бизнеса Волгоградской обла-

сти с реализацией возможностей электронного документооборота (корреляция 51,3 %) и осу-
ществления электронных финансовых расчетов (корреляция 38,6 %). В целом результаты кор-
реляционного анализа продемонстрировали достаточно большую взаимозависимость изучае-
мых показателей.  

Для уточнения вклада реализации возможностей цифровизации в устойчивое развитие 
бизнеса Волгоградской области проведен регрессионный анализ данных из табл. 1, в резуль-
тате которого получена следующая эконометрическая модель многофакторной линейной ре-
грессии: 

                  SustBsn = 23,66+6,26dgt1–1,09dgt2+0,01dgt3+3,04dgt4–3,96dgt5–0,01dgt6  (1) 

Модель (1) свидетельствует о том, что при увеличении доли бизнес-структур, осу-
ществляющих электронные финансовые расчеты на 1 %, доля убыточных организаций в Вол-
гоградской области снижается на 1,09 %. При повышении доли бизнес-структур, использую-
щих SCM-системы на 1 %, доля убыточных организаций в Волгоградской области снижается 
на 3,96 %. При росте доли бизнес-структур, осуществляющего электронный документооборот 
на 1 %, доля убыточных организаций в Волгоградской области снижается на 0,01 %. 

Множественная корреляция в модели (1) составила 57,14 %, то есть достаточно велика 
и подтверждает ее надежность. С опорой на модель (1) найден перспективный Парето-опти-
мум сочетания факторов реализации возможностей цифровизации бизнесом с его устойчиво-
стью Волгоградской области в 2023 г. и далее в среднесрочном периоде (рис. 2). 
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Рис. 2. Перспектива совершенствования управления развитием бизнеса  
Волгоградской области в 2023 г. и далее в среднесрочном периоде 

Источник: рассчитано и построено авторами. 
 
Найденный (рис. 2) Парето-оптимум перспективен тем, что он позволяет полностью 

избежать убытков бизнес-структурами Волгоградской области, в то время как в 2021 г. доля 
убыточных бизнес-структур в данном регионе составляла 34 %. В соответствии с полученным 
Парето-оптимумом для совершенствования управления развитием бизнеса Волгоградской об-
ласти в 2023 г. и далее в среднесрочном периоде рекомендуется: 1) увеличение доли бизнес-
структур, осуществляющих электронные финансовые расчеты на 72,93 % (с 38,60 % в 2021 г. 
до 66,75 %); 2) повышение доли бизнес-структур, использующих SCM-системы на 24,77 % 
(с 3,60 % в 2021 г. до 4,49 %); 3) рост доли бизнес-структур, осуществляющего электронный 
документооборот на 1,07 % (с 51,30 % в 2021 г. до 51,85 %). 

Резюмируя итоги проведенного исследования, можно сделать вывод о том, что выдви-
нутая гипотеза подтверждена. В целом контекст цифровой трансформации действительно со-
здает благоприятные возможности для совершенствования управления устойчивым развитием 
бизнеса Волгоградской области. Однако, в отличие от других регионов в Волгоградской обла-
сти потенциал поддержки устойчивости бизнес-структур таких цифровых возможностей, как 
автоматизация бизнес-процессов, CRM-системы и ERP-системы, ограничен. Вместо этого 
наиболее перспективными являются электронные финансовые расчеты, SCM-системы и элек-
тронный документооборот. 

Научная новизна авторского вывода состоит в том, что учтена специфика Волгоград-
ской области в управлении устойчивым развитием бизнеса в контексте цифровой трансфор-
мации экономики, что позволило подобрать наиболее перспективные цифровые технологии 
для бизнес-структур данного региона. Теоретическая значимость полученных результатов со-
стоит в том, что они впервые раскрыли причинно-следственные связи управления устойчивым 
развитием бизнеса в контексте цифровой трансформации экономики в Волгоградской области. 

Практическая значимость авторских рекомендаций заключается в том, что они позво-
лят повысить эффективность управления устойчивым развитием бизнеса Волгоградской обла-
сти в контексте цифровой трансформации экономики. На основании этого предложенные кон-
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трольные значения показателей рекомендуются к внедрению (апробации) в Волгоградской об-
ласти в качестве ориентиров наращения активности использования цифровых технологий биз-
нес-структурами региона в интересах их устойчивого развития. 

Экономическая значимость авторских рекомендаций выражена в том, что они могут 
послужить в качестве стратегических ориентиров государственного регулирования устойчи-
вого развития бизнеса региона в контексте цифровой трансформации экономики органами 
публичного управления в Волгоградской области. Социальная значимость авторских рекомен-
даций связана с тем, что они повысят кризисную и санкционную устойчивость бизнеса Вол-
гоградской области, тем самым уравновешивая рынки данного региона и поддерживая высо-
кое качество жизни в Волгоградской области. 
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Аннотация. Инициативные проекты можно считать молодой формой демократии, так как 
формальное закрепление они получили менее трех лет назад. Формы прямой демократии, со-
гласно законодательству Российской Федерации, находят свою реализацию на местном 
уровне власти, однако, существует ряд проблем, в связи с которыми инициативные проекты 
на местном уровне реализуются частично и лишены полноценной демократизации процесса. 
Ключевые слова: инициативные проекты, инициативное бюджетирование, местное само-
управление, прямая демократия, соучаствующее проектирование. 
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Abstract. Initiative projects can be considered a young form of democracy, since they received for-
mal consolidation less than three years ago. Forms of direct democracy, according to the legislation 
of the Russian Federation, find their implementation at the local government level, however, there 
are a number of problems in connection with which initiative projects at the local level are partially 
implemented and are deprived of full-fledged democratization of the process. 
Keywords: initiative projects, participatory budgeting, local government, direct democracy, partici-
patory planning. 

 
1 января 2021 года вступил в силу Федеральный закон от 20.07.2020 N 236-ФЗ «О вне-

сении изменений в Федеральный закон «Об общих принципах организации местного само-
управления в Российской Федерации», который привнес в существующий федеральный закон 
от 06.10.2003 N 131-ФЗ «Об общих принципах организации местного самоуправления в Рос-
сийской Федерации» (далее – закон о местном самоуправлении) статью 26.1 об инициативных 
проектах. 

Введение данной статьи нельзя считать появлением новой большой возможности, но 
точно можно назвать формальным закреплением новой формы прямой демократии, потому 
что и ранее инициативные проекты существовали (об этом речь пойдет далее), но формально 
закреплены не были, однако, имели законное право быть в соответствии со статьей 33 закона 
о местном самоуправлении и бюджетного законодательства в том числе. 

Таким образом, в данной работе может быть поставлена следующая цель: сравнить про-
ведение практик, схожих инициативным проектам, до их формального закрепления и непо-
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средственно процесс участия граждан в теперь уже законодательно закрепленной форме пря-
мой демократии. Надо заметить, что о формах прямой демократии как главном факторе раз-
вития местного самоуправления постоянно пишет А. И. Бардаков [2; 3]. 

Инициативные проекты как явление тесно связаны с инициативным или партисипатор-
ным бюджетированием и соучаствующим (партисипаторным) проектированием [7, с. 146]. 
Объединяющим у этих двух явлений является базис партисипаторности (от англ. participation – 
«участие», а также «соучастие»), подразумевающий имманентно присущую этим двум явле-
нием необходимость участия населения в них, что говорит о их уровне реализации – местном 
самоуправлении [6, с. 156]. 

Соучаствующее проектирование – комплекс мероприятий, процесс модерируемой ра-
боты по созданию или дополнению того или иного проекта, имеющего прямое отношение к 
жителям муниципального образования [9, с. 306]. В соучаствующем проектировании главное – 
это выявить интересующие вопросы и предложения у населения относительно предлагаемого 
проекта, реализацией и решением которых будут заниматься эксперты (архитекторы, пред-
приниматели, муниципальные служащие и др.), но с учетом запроса населения, а также при их 
возможном участии, что не является обязательным. Важно отметить, что в соучаствующем 
проектировании не так важна инициатива граждан (то есть участников), т.к. те проекты, работа 
над которыми будет предложена жителям, как правило, реализуются по инициативе органа 
местного самоуправления, ответственного за реализацию федерального проекта «Формирова-
ние комфортной городской среды» в муниципалитете, а также инвесторов и прочих акторов, 
заинтересованных в появлении «больших» проектов в муниципальных образованиях.  

Однако, роль инициативы первостепенна в другом процессе участия населения в пре-
образовании своих муниципалитетов. 

Инициативное (партисипаторное) бюджетирование не может состояться как явление 
без инициативы жителей о желании реализовать свой проект с помощью бюджетных средств 
[1, с. 8]. Такая инициатива поощряема и бюджетным законодательством России, Бюджетный 
кодекс Российской Федерации от 31 июля 1998 года N 145-ФЗ закрепляет в статье 28 «участие 
граждан в бюджетном процессе» в качестве одного из принципов бюджетной системы страны 
(данный принцип был введен федеральным законом N 384-ФЗ от 29.11.2021 года после вступ-
ления в силу изменения об инициативных проектах). Однако, законодательства об инициатив-
ном бюджетировании в России нет, нормативное закрепление явление получило лишь в Ме-
тодических рекомендациях по подготовке и реализации практик инициативного бюджетиро-
вания в Российской Федерации, принятых Министерством финансов Российской Федерации 
(далее – методические рекомендации по инициативному бюджетированию). В указанном до-
кументе под инициативным бюджетированием понимается совокупность практик вовлечения 
граждан в бюджетный процесс в Российской Федерации, объединенных идеологией граждан-
ского участия, а также сфера государственного и муниципального регулирования участия 
населения в определении и выборе проектов, финансируемых за счет соответствующих бюд-
жетов и последующем контроле за реализацией отобранных проектов со стороны граждан. 
Особое внимание следует обратить на отсутствие указания места и уровня в системе публич-
ной власти, где должно происходить данное явление.  

В методических рекомендациях об инициативном бюджетировании также содержится 
дефиниция термина «инициативный проект», которой нет даже в «профильном» законе о мест-
ном самоуправлении. В акте под инициативным проектом понимают предложение граждан, 
внесенное в администрацию субъекта реализации практики инициативного бюджетирования 
в целях реализации мероприятий, имеющих приоритетное значение для жителей муниципаль-
ного образования или его части, по решению вопросов местного значения или иных вопросов, 
право решения, которых предоставлено органам местного самоуправления. Это определение 
уже более четко указывает на уровень реализации такой формы прямой демократии как ини-
циативные проекты, отдавая ее в ведение органов местного самоуправления.  

Таким образом, инициативные проекты и в целом процесс инициативного проектиро-
вания включают в себя и инициативное бюджетирование, и соучаствующее проектирование, 
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но, опираясь на новые закрепленные положения закона о местном самоуправлении, более тес-
ная связь состоит все-таки с первым, практиками инициативного бюджетирования. 

Внесение статьи об инициативных проектах в закон о местном самоуправлении, веро-
ятно, должно было стимулировать процесс реализации таких проектов именно на местном 
уровне, «как это и должно быть». Опираясь на статистику, предоставляемую Минфином РФ 
количество муниципальных практик начало превышать количество региональных уже в 2019 
году, но не повсеместно [4, с. 9]. Естественно, причина очевидна – недостаточность средств в 
статье расходов бюджета муниципалитета, в которую входит финансирование инициативных 
проектов. Статистические данные из того же источника так же показывают объем расходов на 
реализацию проектов инициативного бюджетирования, направленных из регионального и 
местного бюджетов, данные на 2022-й год следующие – 23893,96 млн рублей и 7552,21 млн 
рублей (из которых 2820 млн рублей были направлены на реализацию проектов муниципаль-
ных практик) соответственно [4]. То есть стремительное превалирование муниципальных 
практик инициативного бюджетирования не влечет за собой доминирование объема бюджет-
ных средств муниципальных образований над средствами региональных бюджетов, выделяе-
мых на инициативные проекты. 

Стоит отметить, что несмотря на данное положение, муниципальные практики, кото-
рые, как уже ранее было отмечено, на данный момент более распространены, чем региональ-
ные, реализуются за счет местных бюджетных средств без вложения средств региона и вполне 
успешно. Так, объяснить обратную пропорциональность между количеством реализованных 
практик и объемом бюджетных средств, отведенных на их реализацию, можно следующим 
образом: в среднем по Российской Федерации проекты, реализованные в рамках муниципаль-
ных практик «стоят» меньше тех, что реализованы преимущественно за средства региональ-
ных бюджетов. Особого интереса заслуживает реализация практик инициативного бюджети-
рования в Краснодарском крае, где существует краевой конкурс поддержки местных инициа-
тив, а также реализуются «чистые» муниципальные практики: те проекты, которые не выиг-
рали в краевом конкурсе, могут быть реализованы исключительно за счет средств местного 
бюджета. Наверное, именно инициативность муниципалитетов в поддержке проигравших 
проектов и привела к тому, что Краснодарский край стал лидером по реализации муниципаль-
ных практик инициативного бюджетирования. 

Но тем не менее можно сделать вывод о том, что в силу сложившихся традиций прове-
дения конкурсов поддержки местных инициатив на уровне субъекта и, следовательно, полу-
чения местными бюджетами бюджетных ассигнований из бюджетов субъекта, местное само-
управление не осуществляется «самостоятельно и под свою ответственность», что следует из 
определения местного самоуправления в одноименном законе [8]. 

Для примера рассмотрим реализацию инициативных проектов в Волгоградской области, 
не затрагивая вопросы сроков и количественных характеристик. Для начала формируется ини-
циатива и инициативная группа, после чего проводится либо сход, собрание или конференция 
граждан, либо опрос, либо сбор подписей, подтверждающие проведение этих процедур доку-
менты закономерно вносятся на рассмотрение в местную администрацию, рассмотрев докумен-
тацию, обозначенный орган принимает решение о поддержке инициативного проекта, затем 
происходит внесение инициативного проекта в заявку на участие в Волгоградском областном 

конкурсе поддержки местных инициатив муниципальных образований Волгоградской области, 
конкурсная комиссия рассматривает все направленные от муниципалитетов заявки и принимает 
решение о допуске проектов к участию в онлайн-голосовании, определив проекты-победители, 
предоставляются дотации бюджетам муниципалитетов Волгоградской области на под-

держку мер по сбалансированности местных бюджетов для решения вопросов местного зна-

чения в связи с реализацией местных инициатив населения, проекты реализуются.  
Проанализировав официальные сайты администраций всех городских округов Волго-

градской области (города-героя Волгограда, городов Волжского, Фролово, Михайловки, Урю-
пинска, Камышина), заметно, что как форма прямой демократии инициативные проекты реа-
лизуются не в полной мере: граждане действительно готовят проекты, согласуют их с местной 
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администрацией и получают от нее ответ, но бюджетные средства на реализацию получают в 
большей степени из регионального бюджета, что говорит о несамостоятельности и несостоя-
тельности муниципалитетов в реализации местных инициатив. Отметим, что данный регио-
нальный конкурс начал проводиться до внесения рассматриваемых изменений в закон о мест-
ном самоуправлении. На данный момент проекты местных инициатив (что закреплено в кон-
курсной документации) и инициативные проекты (из закона о местном самоуправлении) отож-
дествляются, что подтверждается содержанием разделов «Инициативные проекты» на офици-
альных сайтах исполнительно-распорядительных органов муниципалитетов. Определенно 
можно сказать, что без поддержки региона, многие инициативы не смогли бы быть реализо-
ваны, однако, совмещение региональных и муниципальных практик позволило бы реализовать 
больше инициатив, в том числе и не очень масштабных, в меньшие сроки и самостоятельно 
муниципальными образованиями. 

Можно было бы предположить, что отнесение инициативных проектов полностью под 
контроль местного самоуправления также позволило бы быстрее принимать решения о реали-
зации наиболее приоритетных проектов, без необходимости предъявления их для участия в 
региональных конкурсах поддержки местных инициатив. Например, реализация практик так-
тического урбанизма и прочих меньших по нагрузке на местный бюджет проектов может пол-
ностью осуществляться на местном уровне, с помощью равноценного финансирования про-
екта заинтересованными гражданами (инициативными платежами) и средствами из местного 
бюджета. 

В силу трансформации законодательства о местном самоуправлении, а именно «риска» 
его кардинальной смены на новый закон о местном самоуправлении (законопроект № 40361-8) 
(уже в системе единой публичной власти), некоторые исследователи говорят о том, что в связи 
с преобразованием муниципалитетов и их соответствующего укрупнения, в соответствии с 
идеей перехода на одноуровневую систему местного самоуправления, практики инициатив-
ного бюджетирования станут тем самым связующим звеном, которое и будет призвано дать 
бразды муниципального правления населению [5, с. 119]. Инициативные проекты, в отличие 
от некоторых иных форм прямой демократии в новом законе должны остаться, что еще раз 
подтверждает актуальность рассуждений. Однако, в рамках положений того же нового феде-
рального закона, гласящего о важной роли субъекта в распределении бюджетных средств в 
муниципалитеты, не будет необходимости соблюдать предыдущие идеи о полной самостоя-
тельности муниципалитетов. Это исключит существование разговоров о правовых коллизиях, 
но может привести к тенденции «перекладывания ответственности» на глав муниципалитетов 
и прочих должностных лиц, поскольку население уже не будет считать себя субъектом более-
менее весомых политических решений, что несомненно влечет за собой и падение граждан-
ской активности, и разрушение связей местных сообществ. 

Нельзя не отметить еще одну проблему – дублирование содержания инициативных 
проектов населения и тех проектов, которые реализуются в рамках федерального проекта 
«Формирование комфортной городской среды», национального проекта «Жилье и городская 
среда» и посредством получения грантов на проведение проектов социальной направленности. 
Например, проект «Парк моей мечты» в городском округе город-герой Волгоград (2023 г.) и 
проект «Молодежное пространство «АРТточка» в городском округе город Камышин Волго-
градской области (2022 г.). Избежав дублирования, можно было бы сэкономить средства из 
местных бюджетов и реализовать те проекты, которые национальные проекты и конкурсы 
грантовой поддержки не решат. 

Таким образом, инициативные проекты можно считать молодой формой прямой демо-
кратии в России, поскольку формальное закрепление она получила сравнительно недавно, од-
нако инструменты, с помощью которых инициативные проекты реализуются апробированы 
уже достаточно давно и успешно в контексте практик инициативного бюджетирования, по-
этому сильного роста популярности инициативного проектирования среди граждан заметить 
нельзя. Говорить о полноценном и самостоятельном решении вопросов местного значения 
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гражданами через инициативные проекты так же невозможно – распределение бюджетных ас-
сигнований бюджетов муниципалитетов на данное направление расходов достаточно мало во 
многих муниципалитетах Российской Федерации, поэтому без участия региона реализовать 
инициативные проекты муниципалитетам, в большинстве своем, непосильно.  

Существует проблема – неполное соответствие существующей практики реализации 
инициативных проектов принципам осуществления местного самоуправления «самостоя-
тельно и под свою ответственность». Зависимость от региона и его бюджетных ассигнований, 
а в связи с этим долгий путь от инициативы до реализации можно было бы преодолеть с по-
мощью реализации проектов за счет средств местного бюджета, с возможностью получения 
дотаций субъекта, но меньшего размера. Кроме этого, трудности нивелирования указанной 
проблемы создает направленность многих инициативных проектов на решение очень затрат-
ных и крупных задач, которые уже успешно решаются с помощью других инструментов, из-
менить это можно с помощью «приземления» направленности проектов (тактический урба-
низм, стрит-арт, ремонт фасадов, малозатратные общественные мероприятия). Появление ис-
ключительно муниципальных практик реализации инициативных проектов позволит сделать 
данную форму прямой демократии действительно демократичной, независимой и оперативнее 
реализуемой. Именно так станет возможным решать волнующие граждан вопросы, пусть и 
менее значительные, чем решаемые сейчас совместно с субъектами, быстрее и на местах. 
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Аннотация. Учителя играют решающую роль в подготовке детей и подростков к успешному 
будущему. Однако, несмотря на большое количество учащихся, испытывавших психологиче-
ские проблемы, учителя зачастую недостаточно подготовлены к оказанию поддержки с уче-
том конкретной травмы. Более того, в процессе оказания поддержки учащимся, подвергшимся 
травматическому опыту учителя, также испытывают стресс, вызванный эмпатией, усугубля-
ющий достаточно высоко затратную по уровню напряжения и ответственности работу. В ста-
тье рассматривается проблема стресса, вызванного эмпатией, предполагается, что социальная 
и эмоциональная компетентность и благополучие учителей являются ключом к их способно-
сти создавать и поддерживать благоприятную среду для формирования компетентностных и 
поведенческих навыков учащихся. Автор утверждает, что переход от стресса, основанного на 
сочувствии, к сострадательному реагированию может быть одной из таких компетенций, ко-
торая поможет учителям эффективно реагировать на потребности учеников, не разрушая соб-
ственного благополучия. Автор проводит обзор научных исследований о влиянии стресса и о 
сострадании как средстве предотвращения профессионального выгорания учителей. 
Ключевые слова: эмпатия, выгорание, стресс, сострадание, учителя. 
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Abstract. Teachers play a critical role in preparing children and adolescents for successful future. 
However, despite the large number of students experiencing trauma, teachers are often not adequately 
prepared to provide trauma-informed support. Moreover, while providing support to traumatized stu-
dents, teachers also experience empathy stress adding to the high-stress nature of their jobs. The ar-
ticle addresses the issue of empathy stress, suggesting that teachers' social and emotional competence 
and well-being are key to their ability to create and maintain an enabling environment for students to 
develop competency-based and behavioral skills. The author argues that moving from empathy-based 
stress to compassionate responding may be one such competency that will help teachers effectively 
respond to students' needs without destroying their own well-being. The author reviews scientific 
research on the effects of stress and compassion as a means of preventing teacher burnout. 
Keywords: empathy, burnout, stress, compassion, teachers. 
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Современная система образования испытывает негативное влияние, связанное с высо-
ким уровнем стресса и выгорания учителей. По данным исследований учителя испытывают 
наиболее высокий уровень стресса среди различных специалистов, после появления пандемии 
COVID-19 уровень стресса педагогических работников резко возрос [7]. Параллельно наблю-
дается рост психологического неблагополучия среди школьников. Учителя в ходе взаимодей-
ствия со своими учениками становятся свидетелями их переживаний из-за психологических 
травм, что может привести к стрессу, основанному на эмпатии (EBS). Стресс, основанный на 
эмпатии, понимается как получение травмы в связи с выполнением своих профессиональных 
обязанностей, основанной на перенапряжении, при воздействии вторичной или косвенной 
травмы в сочетании с эмпатическим опытом, оказывающим влияние на профессиональное 
благополучие, здоровье, поведение и когнитивные способности [4]. Данный факт повышает и 
без того высокий уровень стресса учителей и способствует профессиональному выгоранию. 
Некоторые исследования показывают, что способность намеренно развивать сострадание мо-
жет служить средством защиты от EBS [5]. В этом описательном обзоре делается вывод о том, 
что профессиональное обучение, которое прививает умение намеренно переключать EBS на 
сострадание, может, таким образом, стать важнейшим компонентом социальных и эмоцио-
нальных компетенций, необходимых учителям в их профессии. При этом под состраданием 
автор понимает чувство, которое возникает при наблюдении за страданиями другого и моти-
вирует последующее желание помочь. 

Модель просоциального класса представляет поддерживающую среду обучения для 
школьников, подвергшихся травмам [5]. Для эффективного создания поддерживающей обу-
чающихся среды учителям необходимы социальные и эмоциональные компетенции. В резуль-
тате нейробиологических исследований было доказано, что способность намеренно развивать 
сострадание может защитить от EBS.  

Управление служб по борьбе со злоупотреблением психоактивными веществами и пси-
хическим здоровьем США определяет индивидуальную травму как результат события или об-
стоятельств, которые воспринимаются как физически или эмоционально вредные и оказывают 
длительное неблагоприятное воздействие на функционирование человека, а также на умствен-
ное, физическое, социальное, эмоциональное состояние и духовное благополучие. Воздей-
ствие травмы может иметь долгосрочные неблагоприятные последствия для социального, эмо-
ционального и физического развития и благополучия. По оценкам некоторых исследований, в 
США 50–60 % людей испытывают тот или иной неблагоприятный или травматический опыт 
до достижения совершеннолетия [2]. Существуют разные классификации травм обучаю-
щихся: опыт дискриминации, хронический стресс из-за системного неравенства, поколенче-
ская травма, социальная травма маргинализированных групп. Школы в регионах США с вы-
соким уровнем бедности сталкиваются с серьезными проблемами, включая высокий уровень 
сменяемости и низкую эффективность учителей [3]. Следовательно, дети и подростки, наиболее 
уязвимые к травмам, не имеют доступ к компетентным педагогическим кадрам. В связи с за-
крытием школ из-за пандемии COVID-19, финансовой нестабильности семей, значительного 
снижения социальных взаимодействий и увеличения заболеваемости и смертности во всех 
группах населения число учащихся, переживших травму, увеличилось [7]. 

Стресс, вызванный эмпатией 

Недостаточно подготовленные к поддержке подвергшихся травме учащихся педагоги-
ческие работники подвергнуты риску развития EBS. Исследования вторичного воздействия 
травмы затруднены комплексным характером определений этого понятия. Для описания фе-
номена эмпатического расстройства, возникающего в результате работы с теми, кто пережил 
травму, используются различные термины: «усталость от сострадания», «вторичный травма-
тический стресс», «заместительная травма» [7]. Усталость от сострадания, выгорание, косвен-
ная травма и вторичный травматический стресс охватывают однородную группу психологи-
ческих последствий вторичного воздействия общих факторов риска. В данной работе термин 
«стресс, основанный на эмпатией» (EBS), понимается как стресс, связанный с воздействием 
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вторичной или косвенной травмы в сочетании с эмпатией и психологическим дистрессом, при-
водящим к симптомам посттравматического стресса. 

Исследования показали высокий уровень EBS среди школьного персонала, включая 
учителей, аналогичный уровням, обнаруженным среди работников психиатрических больниц 
[3]. Отмечаются также связанные с EBS симптомы: тревога, проблемы со сном, снижение про-
дуктивности [5], снижение мотивации, физические и эмоциональные проблемы, поведенче-
ские изменения, когнитивная дисфункция. В некоторых случаях развиваются симптомы пост-
травматического стресса, аналогичные симптомам сотрудников служб экстренного реагиро-
вания и социальных служб [7]. 

В период эмоциональной нестабильности более эмоционально компетентные учителя 
могут управлять своим психологическим состоянием эффективно при сохранении эмпатич-
ных отношений с учениками и коллегами, что способствует продуктивному рабочему климату 
[1]. В случае нехватки компетенций, учащиеся демонстрируют более низкий уровень поведе-
ния и производительности, атмосфера в классе ухудшается, вызывая профессиональное выго-
рание.  

Исследователи Сингер и Климецки представили модель, позволяющую различать две 
противоположные реакции на страдания других: эмпатический стресс и сострадание. Они 
определяют эмпатический дистресс как «сильную аверсивную и эгоцентричную реакцию на 
страдания других, сопровождающуюся желанием выйти из ситуации, чтобы защитить себя от 
чрезмерных негативных чувств» [3, с. 876]. Авторы считают, что сострадание не означает раз-
деление страданий, но характеризуется чувством теплоты, заботы, а также сильной мотива-
цией улучшить благополучие другого. Таким образом, эмпатия связана с риском, поскольку 
существует тенденция к отстранению, тогда как сострадание по определению связано с поло-
жительным аффектом, подходом и просоциальным поведением.  

Программа, основанная на осознанности, разработанная для поддержки СЭД учителей, 
включала практики осознанности и сострадания, практики самосострадания изучались в двух 
полевых испытаниях с участием 113 учителей начальных и средних школ из Канады и США. 
Данные собирались в три временные точки: исходный уровень, сразу после завершения про-
граммы и через 3 месяца наблюдения. После базовой оценки учителя были случайным образом 
распределены для участия в программе или для включения в контрольную группу списка ожи-
дания. По сравнению с контрольной группой группа вмешательства продемонстрировала 
большую внимательность, сосредоточенное внимание и объем рабочей памяти, а также про-
фессиональное самосострадание, а также снижение профессионального стресса и выгорания 
по окончании программы и в ходе последующего наблюдения. Однако статистически значи-
мых различий между группами по физиологическим показателям стресса не было. Примеча-
тельным открытием было то, что групповые различия во внимательности и самосострадании 
измеряли постпрограммное опосредованное снижение стресса, выгорания и симптомов тре-
воги и депрессии при последующем наблюдении, что позволяет предположить, что программа 
оказала прямое влияние на внимательность и самосострадание, что привело в последующем к 
снижению стресса, выгорания и психологических симптомов [5]. 

Исследования таких программ, как Care, могут быть усовершенствованы путем добав-
ления показателей наблюдения, других объективных показателей помогающего поведения 
и/или реагирования на страдания, соответствующих контексту классной комнаты в различные 
моменты времени во время обучения. Это может привести к лучшему пониманию процесса 
развития умения переключать свое психологическое состояние на сострадание. Использова-
ние качественных методов может иметь решающее значение, чтобы помочь нам понять внут-
ренние процессы, которые испытывают учителя, когда они работают над развертыванием про-
цесса перехода к состраданию. Для понимания механизмов изменений также необходимы до-
полнительные исследования. Описанные ранее программы включают в себя множество ком-
понентов (например, практики, основанные на осознанности и сострадании, а также обучение 
навыкам работы с эмоциями). Новые методы в науке о реализации, которые изолируют эле-
менты обучения, могут применяться, чтобы определить, какие элементы по отдельности или 
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в комбинации наиболее подходят для конкретного контекста. Таким же образом можно изу-
чить и другие стратегии вмешательства, которые еще больше улучшат развитие сострадания 
в классе. 

Программы подготовки учителей и их профессиональное обучение направлены на 
обеспечение поддержки учащихся и учителей, чувствительных к травмам. Преподавание яв-
ляется эмоционально требовательной профессией, поэтому учителям требуется больше вре-
мени для профессионального развития, чтобы развивать социальные и эмоциональные компе-
тенции, необходимые им для удовлетворения этих требований. Приобретение способности 
намеренно вызывать и расширять сострадание может помочь учителям повысить устойчи-
вость и послужить защитными факторами для предотвращения профессионального выгора-
ния. 
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Аннотация. В статье исследуется проблемы реализации молодежной политики в Волгоград-
ской области. Одной из важнейших задач, решаемых в Российской Федерации на современном 
этапе, является обеспечение устойчивого социально-экономического развития страны. Важ-
ная роль в ее решении принадлежит молодежной политике, которая является не только клю-
чевым звеном социальной стабильности, но и гарантом безопасности страны. 
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Abstract. The article examines the problems of implementing youth policy in the Volgograd region. 
One of the most important tasks being solved in the Russian Federation at the present stage is to 
ensure sustainable socio-economic development of the country. An important role in its solution be-
longs to youth policy, which is not only a key element of social stability, but also a guarantor of the 
country's security. 
Keywords: youth, youth policy, sustainable development of the region. 

 
Особая роль в эффективном социально-экономическом развитии страны принадлежит 

молодежной политике. Молодежь представляет собой социально-демографическую группу, 
выделяемую на основе возрастных особенностей, социального положения и характеризую-
щаяся специфическими интересами и ценностями. Эта группа включает лиц в возрасте от 14 
до 30 лет, а в некоторых случаях, определенных нормативными правовыми актами Россий-
ской Федерации и ее субъектов, – до 35 и более лет, имеющих постоянное место жительства 
в России или проживающих за рубежом (граждане Российской Федерации и соотечествен-
ники) [5, с. 9]. 

В Волгоградской области молодежная политика выделена в отдельное направление де-
ятельности. Как гласит областной закон «О молодежной политике в Волгоградской области», 
«органы государственной власти Волгоградской области исходят из важного значения роли 
молодежи в обществе, необходимости создания условий для ее гражданского становления и 
социального развития, реализации ее потенциала» [2, c. 1]. 

На 1 января 2023 г. численность молодежи в возрасте от 14 до 35 лет включительно в 
Волгоградской области составляет 631 488 чел. или 25,6 % от общего числа жителей Волго-
градской области (таблица 1) [6]. 
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Таблица 1 

Динамика изменения численности населения Волгоградской области  

за 2018–2022 гг. 

Наименование 2018 г. 2019 г. 2020 г. 2021 г. 2022 г. 

Общая численность населения ре-
гиона, чел. 2 507 509 2 491 036 2 474 556 2 449 781 2 470 057 

Численность молодежи  
(14-35 лет), чел. 689 511 670 189 656 245 642 670 631 488 

Доля молодежи в общей числен-
ности населения, % 27,5 26,9 26,5 26,2 25,6 

 
Отмечается сокращение не только численности молодежи Волгоградской области 

(с 689 511 чел. в 2018 г. до 631 488 чел. в 2022 г.), но и доли молодежи в общей численности 
всего населения региона (с 27,5 % в 2018 г. до 25,6 % в 2023 г.). В настоящее время вопросы 
молодежной политики приобретают особую актуальность. Если в предыдущее десятилетие 
численность молодежи росла, то сейчас ее численность будет снижаться в силу демографиче-
ских причин. Особенно сильное снижение численности молодежи будет в самых продуктив-
ных и с экономической, и с социальной точек зрения возрастах (23–28 лет) – от 35 % до 50 %. 
Это означает, что на карту в ближайшем будущем будут поставлены и экономический рост, 
без которого невозможно повышение благосостояния населения, и само воспроизводство 
населения не только в Волгоградской области, но и в целом в России. Поэтому необходимо 
обеспечить решение целого комплекса взаимосвязанных задач с тем, чтобы избежать негатив-
ных сценариев или, по крайней мере, значительно смягчить их последствия. От модели моло-
дежной политики, которая объективно опиралась на количественные показатели (рост охвата 
молодежи, ее вовлеченности в различные молодежные практики), требуется переходить к по-
вышению качества по всем направлениям деятельности молодежи и ее развития. 

В настоящее время в Волгоградской области реализуются социальные проекты по фор-
мированию здорового образа жизни среди молодежи, вовлечению ее в добровольческую дея-
тельность. Одновременно создана сеть рекрутинговых центров по привлечению и подготовке 
волонтеров. В целях раскрытия творческого инновационного потенциала молодежи особое вни-
мание уделяется решению вопросов по ее участию в образовательных молодежных форумах. 

Содействие профориентации и карьерным устремлениям молодежи, развитие молодеж-
ного предпринимательства является значимым направлением молодежной политики Волго-
градской области, в рамках которого используются технологии мастер-классов, экспертные, 
дискуссионные, тренинговые, практические методики, формируются электронные базы про-
фориентационных практик. 

К субъектам реализации государственной молодежной политики в Российской Федера-
ции относятся общественные организации, органы местного самоуправления и государствен-
ной власти, работодатели, иные юридические и физические лица, создающие требуемые усло-
вия для жизни молодых людей и их воспитания, развития и образования [1, с. 41]. Значитель-
ная роль отведена выстраиванию системы взаимодействия с образовательными организаци-
ями высшего образования и профессиональными образовательными организациями по вопро-
сам развития молодежного самоуправления и выборов уполномоченных по правам студентов. 
Важным направлением государственной молодежной политики является создание условий 
для эффективного трудоустройства молодых людей. Молодежь острее испытывает трудности 
при поиске работы. Причиной является то, что молодежь имеет высокий образовательный 
ценз, поиск растягивается на долгий период. Также можно отметить, что молодые люди часто 
меняют место трудовой деятельности в поисках более престижной и высокооплачиваемой ра-
боты. Есть и такой фактор, как отсутствие соответствующего и профессионального образова-
ния, который показывает уровень безработицы среди молодежи. Половозрастная структура 
спроса и предложения не равнозначна (более 50 % обратившихся составляют женщины) и, как 
следствие, вакантные места таких профессий как водитель, электрогазосварщик, слесарь-элек-
тромонтажник, машинист автомобильного крана и другие, предназначенные для мужчин, 
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остаются свободными, а количество безработных женщин увеличивается из-за отсутствия ра-
бочих мест, подходящих для них вакансий. 

Учитывая важность гражданско-патриотического воспитания молодежи, в Волгоград-
ской области проводятся патриотические акции, слеты, военизированные игры, а также работа 
по поддержке и развитию сети военно-патриотических клубов. В регионе действует государ-
ственная программа «Региональная молодежная политика Волгоградской области», которая 
выделяет характерные факторы и проблемы реализации молодежной политики в регионе: 

– «низкий уровень вовлеченности молодежи в социальную практику, проявляющийся 
во всех сферах жизни молодого человека – гражданской, культурной, семейной, угроза вос-
приятия социальной инфантильности и равнодушия как нормы; 

– отсутствие полноценной системы поддержки молодых людей, оказавшихся в трудной 
жизненной ситуации; 

– растущая популярность идей религиозного, расового и национального неравенства, 
приводящих к экстремистским действиям; 

– отсутствие целенаправленной работы по сбору статистических данных по социально-
экономическому положению молодежи и низкий уровень социологических исследований в 
области развития государственной молодежной политики и, как следствие, отсутствие акту-
альной и достоверной информации о возможностях и потребностях молодежи, что приводит 
к невозможности принятия обоснованных управленческих решений, необходимых и востре-
бованных молодежью» [4]. 

Вышеперечисленные негативные факторы усугубляются недостаточностью инфра-
структуры молодежной политики в муниципальных образованиях Волгоградской области, от-
сутствием государственной поддержки специализированных учреждений, работающих с 
детьми, подростками и молодежью. 

Для устранения рассмотренных проблем приоритетными направлениями реализации 
молодежной политики на уровне региона должны стать: здоровый образ жизни молодежи, ка-
чественное образование, трудоустройство молодежи в соответствии с полученным образова-
нием и ее интересами, реализация мероприятий по гражданско-патриотическому воспитанию 
граждан, вовлечение молодежи Волгоградской области в социальную практику, а также повы-
шение доступности жилья молодым семьям. 
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Аннотация. Проведено исследование по анализу характера связи между долей молодых лю-
дей, охваченных молодежными проектами и программами, и численностью вновь созданных 
микро-субъектов предпринимательства в РФ с целью выявления зависимости развития моло-
дежного предпринимательства от реализации наставнических программ по развитию бизнеса. 
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Abstract. A study was conducted to analyze the nature of the relationship between the proportion of 
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Развитие и совершенствование системы наставничества является одним из приоритет-

ных направлений в сфере российского образования. Указом Президента России от 27 июня 
2022 г. № 401 2023 год объявлен Годом педагога и наставника. Мероприятия в рамках этого 
Года направлены на признание особого статуса педагогических работников, в том числе вы-
полняющих наставническую деятельность. Начиная с 2021 года, институт наставничества ак-
тивно внедряется в сфере поддержки молодежного предпринимательства согласно утвержден-
ным формам реализации молодежной политики по ФЗ от 30 декабря 2020 г. N 489-ФЗ «О мо-
лодежной политике в Российской Федерации». Разработка эффективных механизмов под-
держки молодежного предпринимательства становится все более актуальной задачей в совре-
менном обществе. Одним из таких механизмов является институт наставничества, в котором 
опытные предприниматели предоставляют поддержку и руководство молодым людям, жела-
ющим основать свою собственную компанию. В условиях быстро меняющегося рынка труда 
и технологического прогресса наставничество приобретает особую значимость – теперь обу-
чение уже не сводится только к передаче знаний, но и ориентировано на развитие личности и 
приобретение гибких навыков, необходимых для успешной предпринимательской деятельно-
сти. Это включает в себя умение работать в команде, адаптироваться к новым условиям, при-
нимать решения и решать проблемы, а также развитие эмоционального интеллекта и лидер-
ских качеств [1, с. 58]. В современной рыночной структуре, где основная ценность отводится 
человеческому капиталу как фактору производства, для государства важно не только поддер-
живать выдающихся предпринимателей, имеющих развитое или быстро развивающееся про-
изводство, но и содействовать созданию такого социально-экономического института. Роль 
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наставника заключается не только в технической поддержке, но и в мотивации, поддержке 
эмоционального благополучия и развития личности молодого предпринимателя. Институт 
наставничества позволяет создать прочную связь между опытными и молодыми предприни-
мателями, способствуя развитию и поддержке молодежного предпринимательства [2, с. 36]. 
Эта форма поддержки – мощный инструмент для стимулирования инноваций, развития малого 
и среднего бизнеса и формирования культуры предпринимательства среди молодежи. Таким 
образом, институт наставничества является эффективным механизмом поддержки молодеж-
ного предпринимательства, позволяющим объединить опыт и знания опытных предпринима-
телей с энергией и инициативностью молодых людей, создавая благоприятные условия для 
развития и успеха молодежного бизнеса.  

В условиях динамичного развития сектора малого и среднего предпринимательства – с 
начала 2023 года в России было зарегистрировано 1,197 млн новых компаний малого и сред-
него предпринимательства (МСП), по данным ТАСС со ссылкой на Минэкономразвития – во-
прос о внедрении наставничества как инструмента стимулирования экономического развития 
этой отрасли обладает высокой значимостью. При этом всего в России на апрель 2023 года 
зарегистрировано 6,11 млн МСП. Особое внимание стоит уделить именно молодежному пред-
принимательству, ведь потребность в продвижении и транслировании новых подходов в биз-
несе и внедрении инноваций в условиях неустойчивого состояния национальной экономики 
стремительно растет. Количество ИП и самозанятых граждан в возрасте до 35 лет в 1-м квар-
тале 2023 года по сравнению с аналогичным периодом прошлого года выросло на 42 % и со-
ставило 4,68 млн человек. Годом ранее этот показатель составлял почти 3,3 млн человек. В 
условиях инфляционных колебаний в России одним из основных следствий кризисного состо-
яния экономики является «перелив» капитала и кадров из реального сектора в «посредниче-
ский», что характеризует повышение рисков в осуществлении предпринимательской деятель-
ности. Такие процессы сигнализируют о необходимости дополнительных мер поддержки 
сферы малого и среднего предпринимательства, а молодежного предпринимательства – в осо-
бенности. С ростом доли молодежного сектора в предпринимательстве также растет и доля 
заканчивающих свою деятельность таких предприятий после первого года существования. 
Роль сопровождения молодых людей в адаптации на отраслевом рынке при открытии соб-
ственного дела в данном контексте действительно сильно недооценена и имеет лишь заяви-
тельный характер. В силу неосведомленности занятая в предпринимательстве молодежь часто 
упускает ценные возможности перенять опыт состоявшихся «игроков» рынка, воспользо-
ваться, например, льготным кредитованием, получить грант на развитие и продвижение своего 
бизнеса и избежать возможных ошибок в ведении деятельности, сопряженной с риском. Среди 
всех мер поддержки малого и среднего бизнеса, молодежного предпринимательства наставни-
чество выступает инструментом увеличения количественных и качественных статистических 
показателей, однако, в современных реалиях имеет большой потенциал и способно сместить 
вектор развития молодежной политики в новом направлении. Поддержка молодежного пред-
принимательства через институт наставничества представляет собой систему, в которой опыт-
ные предприниматели и бизнес-лидеры берут на себя роль наставников и консультантов для 
молодых предпринимателей. В рамках института наставничества молодым предпринимателям 
предлагается проходить обучение и консультации со стороны опытных профессионалов. 
Наставники делятся своим опытом успешного предпринимательства, предоставляют советы и 
рекомендации по различным аспектам бизнеса, как, например, создание бизнес-плана, поиск 
финансирования, маркетинг и продажи, управление персоналом и т.д. [4, с. 55] Они также мо-
гут помочь молодым предпринимателям расширять контактную базу и участвовать в сетевых 
мероприятиях. Институт наставничества может быть организован как самостоятельное учре-
ждение или в рамках государственных или негосударственных программ поддержки молодеж-
ного предпринимательства. Важнейшими элементами такого института являются:  

1. Набор наставников. Опытные предприниматели и бизнес-лидеры должны быть по-
добраны для роли наставников на основе их опыта и успехов в бизнесе. Они должны быть 
готовы делиться своим опытом и проводить время с молодыми предпринимателями.  
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2. Сопровождение и консультации. Молодым предпринимателям должны предостав-
ляться постоянные консультации и сопровождение со стороны наставников. Это может про-
исходить как в форме личных встреч, так и удаленно через онлайн-коммуникацию. Кроме 
того, наставники могут быть важными источниками мотивации и поддержки для предприни-
мателей. Они могут помочь им преодолеть трудности и вызовы, связанные с предпринима-
тельством, и обеспечить необходимую поддержку на пути к достижению целей.  

3. Обучение и тренинги. Молодые предприниматели должны иметь возможность участ-
вовать в тренингах и обучающих программах, которые помогут им приобрести необходимые 
знания и навыки для успешного предпринимательства.  

4. Сетевые мероприятия. Молодым предпринимателям следует предоставлять возмож-
ности для расширения своей контактной базы и участия в сетевых мероприятиях, где они смо-
гут обменяться опытом с другими предпринимателями и получить новые партнерства и воз-
можности для развития своего бизнеса. Наставники часто имеют широкую сеть связей в биз-
нес-сообществе, которую они могут предоставить своим подопечным. Это может включать в 
себя потенциальных инвесторов, партнеров, клиентов и других экспертов, что может быть 
важным фактором для успеха молодого бизнеса. Программа поддержки молодых предприни-
мателей в настоящий момент выражается в ряде государственных программ для молодежи – 
трек Федерального агентства по делам молодежи Росмолодежь.Бизнес, в рамках которого ре-
ализуются программы: Конкурс «Твое дело», Бизнес.Поколение, «Мастерская наставников x 
Сколково», «День с предпринимателем», Клуб Молодых Предпринимателей. В качестве ин-
струментов правовой и финансовой поддержки активно ведут деятельность общественная ор-
ганизация Опора России, Платформа МСП, центр Мой Бизнес. Однако, часто данные про-
граммы хоть и охватывают большое число регионов страны, площадки проведения ежегодных 
форумов не рассчитаны на необходимое количество человек. Более того, возможности для мо-
лодых людей посетить мероприятия одной из организаций и получить компенсацию транс-
портных издержек строго ограничены бюджетом региона, это не позволяет программе под-
держки быть реализованной в полной мере и охватить значимое в масштабе страны число ини-
циативных молодых людей. Повышение интереса молодежи к проводимым мерам поддержки, 
согласно мониторингу Росмолодежи, с каждым годом становится все активнее и имеет нарас-
тающий характер, но вместе с этим барьеры развития новых представителей сообщества в 
рамках реализуемых программ повышаются за счет возрастающей конкуренции. Программы 
поддержки являются бесплатными для участия и предлагают дистанционное обучение и он-
лайн-присутствие на мероприятиях, однако онлайн формат часто не подразумевает полноцен-
ную отдачу и не способен в полной мере интегрировать начинающего предпринимателя в со-
ответствующее сообщество. Несмотря на активный процесс разработки механик наставниче-
ской деятельности, нельзя говорить о шаблонности и однотипности действий таких специали-
стов [3, с. 65]. Даже в условиях развития продуктового менеджмента, управления стартапами, 
проектных мастерских не существует универсального подхода к развитию конкретного биз-
неса. Каждое новое образованное предприятие нуждается в индивидуальной оценке, именно 
поэтому наставнические программы, нетворкинг-сообщества необходимо масштабировать и 
увеличивать численность компетентных специалистов, учредителей уже действующих и ста-
бильно развивающихся предприятий. Все это указывает на необходимость совершенствования 
механизма осуществления государственной политики по поддержке молодежного предприни-
мательства через институт наставничества. 

Для выдвижения предположения о зависимости между федеральными программами по 
поддержке молодежи и молодежным предпринимательством было проведено исследование с 
использованием данных ФГАИС «Молодежь России» и статистикой по наращиванию числа 
микро-субъектов предпринимательства на территории РФ за 2022 год по ежемесячным пока-
зателям [5, 6]. В качестве количественных метрик были использованы процентные показатели 
от всей массы молодежи и количественные показатели по числу предприятий соответственно, 
см. Табл. 1.  

 



 
139 

 

Доля молодых людей, охваченных молодеж-

ными проектами и программами» феде-

рального проекта «Развитие системы под-

держки молодежи («Молодежь России»), % 

Количество вновь создан-

ных микро-субъектов пред-

принимательства В РФ, ед. 

 Х У 
Январь 3,3 1024821 

Февраль 3,3 1089549 
Март 3,9 1170609 

Апрель 3,9 1231801 
Май 3,9 1294821 

Июнь 3,9 1349162 
Июль 4,2 579721 

Август 4,2 653770 
Сентябрь 4,2 735743 
Октябрь 4,3 810317 
Ноябрь 4,4 863125 
Декабрь 4,4 948890 

 
Такой временной промежуток был выбран не случайно – именно с 2022 года получила 

развитие всероссийская программа поддержки лиц от 18 до 35 лет «Клуб молодых предпри-
нимателей». Уже через год после старта программа насчитывала более 4 тыс. активных участ-
ников из 37 регионов России. По предварительным итогам 2023 года в проект были вовлечены 
более 6 тыс. предпринимателей из 89 регионов России – все они активно принимали участие 
в региональных и федеральных мероприятиях Клуба и имеют перспективы развития настав-
нических программ по субъектам РФ. Логично предположить, что состав всей массы микро-
субъектов предпринимательства характеризуется доминированием численности молодежной 
группы, поэтому для повышения точности исследования был использован этот показатель в 
качестве зависимой переменной. Говоря о статистических данных по вовлеченности моло-
дежи в реализуемые программы, можно заключить, что данный показатель иллюстрирует ко-
личество участников мероприятий по поддержке молодежных инициатив по различным сфе-
рам. Особенностью проводимых Федеральным агентством по делам молодежи мероприятий 
является направленность на долгосрочную интеграцию в сообщество активных молодых лю-
дей, наставничество наиболее активно реализуется именно в рамках таких программ. Иссле-
дование зависимости данных показателей основано на принципах математической статистики 
и эконометрики, в качестве инструмента анализа был использован корреляционно-регресси-
онный метод оценки связи. Таким образом, по результатам исследования можно сделать вы-
вод о наличии положительной связи между долей молодых людей, охваченных молодежными 
проектами и программами федерального проекта «Развитие системы поддержки молодежи 
(«Молодежь России»), проценты и численностью вновь созданных микро-субъектов предпри-
нимательства в РФ, при охвате анализируемых периодов по полугодиям. Согласно официаль-
ным данным под влиянием внешне- и внутриэкономических процессов в июле 2022 года была 
зафиксирована отрицательная динамика по вновь открывшимся микро-субъектам предприни-
мательства [Рис. 1], поэтому заданный период был разделен на две части: с января по июнь 
[Рис. 2], с июля по декабрь [Рис. 3].  
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Рис. 1. Корреляционное поле (январь – декабрь 2022 г.) 
 

 
 

Рис. 2. Корреляционное поле (январь – июнь 2022 г.) 
 

 
 

Рис. 3. Корреляционное поле (июль – декабрь 2022 г.) 
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Значение рассчитанных коэффициентов при проводимом исследовании следующее: с 
помощью полученного уравнения регрессии проводится анализ связи между переменными. 
Анализ показал, что с увеличением независимой переменной (доли заинтересованной моло-
дежи) происходит увеличение зависимой переменной (количественного показателя микро-
субъектов предпринимательства). Коэффициент корреляции Пирсона, коэффициент детерми-
нации показывают характер связи, её тесноту и численное выражение зависимости между пе-
ременными. По построенным корреляционным полям и линиям регрессий [Рис. 4, рис. 5] до-
вольно наглядно прослеживается факт прямой и положительной связи между долей задейство-
ванных молодых людей в федеральной программе и численностью микро-субъектов предпри-
нимательства.  

 

 
 

Рис. 4. Линия регрессии (январь – июнь 2022 г.) 
 

 
 

Рис. 5. Линия регрессии (июль – декабрь 2022 г.) 
 
При оценке тесноты связи между переменными по коэффициенту корреляции Пирсона 

был выявлен факт высокой связи, что свидетельствует о сильной и существенной зависимости 
между переменными. Проведенное исследование обладает социальной значимостью: с 2016 
года Росмолодежь ввела в работу АИС «Молодежь России» для учета молодежной активности 
по всей стране. С 2017 года регистрация на данной платформе стала обязательной для участ-
ников различных мероприятий и конкурсов. Согласно данным, ВЦИОМ в период с 2019 по 
2022 год уровень информированности населения в возрасте от 18 до 35 лет о грантовых кон-
курсах молодежных инициатив Росмолодежи вырос почти в 4 раза с 16 % до 60 %. Это свиде-
тельствует о повышении интереса молодежи к проводимой политике, более того, с 2022 года 
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система грантовых заявок была интегрирована в ВУЗы по всей стране – это дает новый толчок 
в популяризации молодежных программ среди студентов высших учебных заведений. На базе 
повышенной осведомленности возрастает важность внедрения института наставничества на 
все уровни распространения поддержки молодежи – с увеличением целевой группы появля-
ется необходимость повышать численность подготовленных кадров для интеграции в суще-
ствующий институт наставничества и развивать механику взаимодействия на уровне регио-
нов. Процесс написания грантовой заявки сопряжен с множеством особенностей, что, не-
смотря на методические материалы, является барьером для новых представителей сообщества 
в процессе обоснования ценности и значимости предлагаемой идеи, инновации. В рамках ис-
следования был выявлен инструмент регулирования уровня развития молодежного предпри-
нимательства на федеральном, региональном и личностном уровнях. Феномен политики под-
держки молодых предпринимателей представлен в более узком понимании – регулирование 
числа новых и действующих единиц молодого бизнеса с помощью института наставничества. 
Такой взгляд обусловлен активным продвижением идеи наставничества государством и имеет 
перспективы стать центральным инструментом взаимодействия с инициативной молодежью. 
Таким образом, доказана значимость наставничества при реализации молодежных программ 
поддержки в сфере молодежного предпринимательства. В настоящее время в России разраба-
тывается профессиональный стандарт «Наставник» – это универсальный документ, который 
найдет применение на любом предприятии в любой сфере деятельности. В этом заключается 
его главная сложность для разработчиков и главная ценность для рынка труда. Действительно, 
кроме необходимости самого института наставничества для молодого бизнеса существует 
необходимость в разработке компетентностной модели наставника в системе поддержки мо-
лодежного предпринимательства. 

Институт наставничества доказал свою эффективность в различных областях. Исследо-
вания показывают, что наставничество способствует личностному и профессиональному ро-
сту, улучшению навыков работы с группой и развитию лидерских качеств. Наставничество 
также способно повысить уровень мотивации и личной эффективности, а также привнести но-
вые идеи и перспективы. Таким образом, перечень современных наставнических компетенций 
является важным инструментом для эффективного внедрения института наставничества. Он 
позволяет наставникам успешно выполнять свою роль, а наставляемым развиваться и дости-
гать поставленных целей. Это приводит к повышению эффективности работы и развития в 
различных областях жизни и бизнеса. Молодежный сегмент предпринимательства характери-
зуется обилием инновационных идей и смелых начинаний. Управленцы в молодом бизнесе 
наименее подвержены влиянию негативного опыта и открыты к новым веяниям современной 
экономики. Эта группа характеризуется высоким уровнем мобильности и гибкостью мышле-
ния, что является главным конкурентным преимуществом молодых людей в сфере ведения 
своего бизнеса. 
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Добровольческое движение в России в последние годы становится популярнее. Со-

гласно статистическим данным сайта Dobro.ru [1] в России свыше 4 500 000 млн волонтеров, 
большая часть из которых – молодежь в возрасте от 14 до 35 лет, а средний возраст волонтера 
по стране – 24 года. 

Сегодня в России и в мире появляется много волонтерских движений и направлений. 
Молодежь охотно вступает в ряды волонтеров. Развитие волонтерства имеет много преиму-
ществ. Во-первых, в процессе совместной деятельности появляются новые связи: дружеские, 
приятельские, по увлечениям или интересам. Расширяется круг общения и взаимодействия с 
другими людьми. Молодежь выходит в другие социальные «сферы», происходит взаимодей-
ствие или сотрудничество с общественными институтами, которые так или иначе могут быть 
связаны с волонтерством. Молодой человек, хорошо зарекомендовавший себя в определенной 
волонтерской деятельности, активный, целеустремленный и нацеленный на результат, может 
быть «замечен» руководством предприятия или организации и впоследствии стать их работ-
ником или сотрудником, сделать карьеру, стать успешным в той или иной деятельности. Во-
вторых, волонтерство может «помочь» молодым определиться с выбором будущей профессии 
благодаря различным добровольческим направлениям. Число волонтерских организаций по-
стоянно растет, затрагивает все сферы жизнедеятельности человека. Определиться с выбором 
будущей специальности молодому волонтеру легче, так как он выбрал то или иное направле-
ние добровольчества по своим склонностям и способностям, и, следовательно, и в профессии 
он реализуется полно и эффективно и как специалист, и как личность. Таким образом, волон-
терство может стать социальным лифтом для молодежи. 
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Современный российский социолог Евдокия Ивановна Холостова определило поня-
тие волонтерство следующим образом: «Волонтеры (от англ. volunteer − доброволец) – это 
люди, делающие что-либо по своей воле, по согласию, а не по принуждению. Они могут дей-
ствовать либо неформально, работать бесплатно как в государственных, так и частных орга-
низациях медицинской, образовательной сферы, либо социального обеспечения, или являться 
членами добровольческих организаций... Волонтеры в современном значении этого слова – 
это члены общественного объединения социальной направленности» [5, с. 121–124]. 

В российском законодательстве юридически закреплено понимание того, кто есть во-
лонтер и что есть волонтерская деятельность. Термин волонтер закреплен и раскрыт в Феде-
ральном законе от 11 августа 1995 г. № 135-ФЗ «О благотворительной деятельности и добро-
вольчестве (волонтерстве)». «Доброволец (волонтер)- физическое лицо, осуществляющее доб-
ровольческую деятельность в интересах благополучателя или общества в целом самостоя-
тельно или от имени организации. Добровольческая (волонтерская) деятельность - способ ре-
ализации права каждого на участие в процессе определения и решения общественных проблем 
и задач, осуществляемая безвозмездно на основе свободного волеизъявления, индивидуально 
или коллективно на благо других людей или общества в целом» [4]. 

Из определения волонтерской деятельности в законе можно отметить, что доброволец 
действует во благо общества, не требуя взамен материальную оплату своего труда. Также сле-
дует отметить, что добровольцы могут помогать как самостоятельно, так и коллективно, со-
стоя в различных волонтерских организациях (организованное и неорганизованное волонтер-
ство).  

Любой социальный институт обязательно выполняет различного рода функции и за-
дачи в обществе – это является их неотъемлемыми свойствами. Без таких свойств не обходится 
и институт добровольчества (волонтерства). Волонтерство выполняет достаточно большой 
спектр задач в обществе и выполняет важные для всего общества функции. 

К задачам волонтерской деятельности относятся: [3, с. 107–108] 
 поддержка государства; 
 помощь людям в овладении способностями оказания первой помощи, основами без-

опасности жизнедеятельности;  
 получение гражданами способностей самореализации и самоорганизации с целью 

решения социальных задач; 
 подготовка кадрового резерва волонтеров (добровольцев); 
 формирование элементов вовлечения людей в разнообразную общественную дея-

тельность, направленную на совершенствование качества жизни населения; 
 формирование и помощь молодежных инициатив. 
Основными функциями волонтерской деятельности, обозначенными в статье С. А. Ис-

майловой являются следующие [2, с. 63]:  участие в формировании и развитии гражданского 
общества, трансляция социетальных ценностей и традиций (т.е. ценностей, распространяемых 
на все общество в целом), гражданская социализация отельного индивида, интеграция обще-
ства через ассоциации граждан (например, волонтерские центры, отряды, корпуса и прочие 
объединения), создание социального капитала (социальный капитал определяет качество со-
циальных связей, например, готовность прийти на помощь незнакомым людям), поддержка 
незащищенных групп и их социальная адаптация, свободное самовыражение и социальное 
творчество людей.  

Таким образом, можно сделать вывод, что волонтерская деятельность выполняет важ-
ные функции и задачи в обществе, направленные, в том числе, на развитие института добро-
вольчества как социального лифта. 

Для изучения волонтерской деятельности как социального лифта для молодежи было 
проведено социологическое исследование. Было опрошено 100 волонтеров в возрасте от 18 до 
35 лет методом Интернет-опроса. Далее представлены результаты этого исследования.  

На вопрос: «Почему Вы решили заняться волонтерской деятельностью?» (рис. 1).  
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58,4 % волонтеров выбрали вариант ответа «приобрести новых знакомых/друзей». 

57,6 % респондентов ответили, что занимаются волонтерством, потому что хотят помогать об-
ществу и людям. 36,8 % считают, что волонтерская деятельность может раскрыть свои умения 
и таланты. 31,2 % опрошенных выбрали варианты ответов: «Обрести цель в жизни и найти 
себя» и «Добиться перемен к лучшему». Затруднились ответить на этот вопрос всего 1,6 % 
респондентов. Такое распределение ответов может говорить нам о том, что для большинства 
молодых людей волонтерская деятельность является возможностью проявить себя: раскрыть 
коммуникативные навыки, проявить заботу о других или повлиять на происходящие в обще-
стве процессы. 

На вопрос о том, какие преимущества есть у волонтерского движения, респонденты 
дали следующие ответы (рис. 2). 69,6 % респондентам занятие волонтерской деятельностью 
позволило расширить свой круг знакомств и общения. 41,6 % опрошенных волонтеров счи-
тают, что волонтерская деятельность способствует развитию компетенций и навыков лично-
сти. 47,2 % волонтеров считают, что волонтерская деятельность способствует развитию уве-
ренности в себе, публичных выступлений. 38 % опрошенных добровольческая деятельность 
позволила путешествовать по стране или по миру. 

Данные результаты свидетельствуют о положительном влиянии волонтерской деятель-
ности на молодежь. Волонтерство как общественно полезная работа способствует активной 
социализации подрастающего поколения. 
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Более чем для половины опрошенных волонтеров (64,8 %) волонтерская деятельность 
способствует развитию личностных качеств. Только для 5,6 % респондентов волонтерская де-
ятельность не развивает личностные качества. 9,6 % опрошенных затруднились ответить на 
этот вопрос.  

Далее респондентам было предложено указать личностные качества, которые развились 
у них благодаря волонтерству. Самым распространенным качеством является доброжелатель-
ность (выбрали 23,2 % респондентов). Для 22,7 % респондентов важным личностным качеством 
стала ответственность. 16,6 % опрошенных выбрали эмпатию. 10,4 % респондентов выбрали ва-
риант общительность. 7,1 % респондентов выбрали альтруизм. 5,1 % респондентов – актив-
ность. Таким образом, добровольческая деятельность развивает социальные качества лично-
сти. Это связано, в первую очередь, с тем, что волонтерство предполагает постоянный процесс 
коммуникации с другими людьми, в результате которого происходит обмен опытом, совер-
шенствуется умение грамотно взаимодействовать с индивидами разных социальных групп. 

Следующий вопрос, касающийся волонтерства как социального лифта для молодежи: 
влияет ли волонтерство на развитие профессиональных качеств. Положительный ответ на этот 
вопрос дали 60,8 % респондентов. Отрицательный ответ на этот вопрос получен от 7,2 % опро-
шенных волонтеров и 12 % затруднились ответить. В результате обработки данных был сде-
лан следующий вывод. 

Таблица 1 

Укажите, какие профессиональные навыки развиты у Вас благодаря  

волонтерской деятельности 

 

 
 
56 % респондентов считают, что больше всего профессиональные навыки развиваются 

в возрасте от 18 до 24 лет, 12 % респондентов указывают на возраст от 14 до 17 лет, а 8 % 
респондентов – на период от 25 до 35 лет. Среди самых главных профессиональных качеств 
волонтера все респонденты отметили умение организовывать общение. Волонтерская деятель-
ность способствует развитию коммуникативных качеств и преодолению коммуникативных 
барьеров. 34 % всех респондентов выбрали вариант ответа умение работать в команде. Этот 
навык важен при устройстве на работу, так как способствует быстрой адаптации на новом ра-
бочем месте и продвижению человека по карьерной лестнице. 23 % респондентов выбрали 
вариант ответа «предупреждать и разрешать конфликты». Этот навык тоже важен в професси-
ональном развитии человека и необходим в создании благоприятных условий для совместной 
деятельности. Респонденты в возрасте от 14 до 17 лет самым распространенным качеством 
волонтера назвали умение организовывать общение, в возрасте от 18 до 24 лет самое распро-
страненное качество - умение работать в команде, а в возрасте от 25 до 35 лет – умение ока-
зывать первую медицинскую помощь. Полученные данные позволяют сделать следующий вы-
вод: волонтерская деятельность для большинства молодежи способствует совершенствованию 
их профессиональных качеств. Большинство таких качеств относятся к категории «soft-skills», 
которые могут оказать значительное влияние на перспективы карьерного роста. 
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Результаты анализа проведенного социологического опроса показывают, что большая 
часть молодых волонтеров считает волонтерскую деятельность социальным лифтом, способ-
ствующим их продвижению по социальной лестнице. Среди основных препятствий, мешаю-
щих волонтерской деятельности выполнять роль социального лифта, респонденты выделили 
недостаточную информированность о проводимых волонтерских мероприятиях (37,3 % ре-
спондентов), низкий уровень привлечения волонтеров к их организации (20,5 % опрошенных). 
16,9 % опрошенных посчитали барьером слабое взаимодействие волонтерских организаций с 
волонтерами. 11,4 % респондентов высказали точку зрения о том, что барьеры, мешающие 
волонтерской деятельности быть социальным лифтом, отсутствуют. Это значит, что десятая 
часть волонтеров не видят препятствия и считают, что волонтерская деятельность хорошо 
справляется с ролью социального лифта.  

Таким образом, определенная часть волонтеров считает, что добровольческая деятель-
ность не может в полной мере выполнять роль социального лифта в молодежной среде. Данная 
проблема может быть решена с помощью привлечения СМИ для популяризации волонтерской 
деятельности, качественного улучшения системы взаимодействия волонтеров и организаций 
или движений – инициаторов мероприятий. 

В связи с выделенными барьерами, которые мешают волонтерству быть социальным 
лифтом, можно дать практические рекомендации по преодолению этих препятствий:  

- повышение осведомленности волонтеров о различных мероприятиях, на которые при-
влекаются волонтеры (в том числе, и на зарубежные), с помощью более широкого освещения 
в СМИ и Интернет-ресурсах; 

- активное привлечение волонтеров к организации мероприятий с целью развития их 
личностных качеств, а также профессиональных навыков – основных компонентов, позволя-
ющих волонтерству быть социальным лифтом для молодежи;  

- усиление взаимодействия между волонтерами и организациями или движениями – 
инициаторами мероприятий, что позволит избежать недопонимания между руководством во-
лонтерских организаций и волонтерами и позитивно повлияет на становление добровольче-
ства как социального лифта. 

Социологические исследования на данную тематику позволяют выявить барьеры (пре-
пятствия), которые потенциально могут мешать волонтерской деятельности выполнять роль 
социального лифта для молодежи. Результаты исследований могут использоваться социаль-
ными институтами - волонтерскими организациями, органами государственной власти, 
научно-исследовательскими центрами - с целью методической поддержки эффективного раз-
вития волонтерской деятельности в современном обществе. 
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Аннотация. В данной статье поднимается проблема управления трудовой мотивацией в ком-
мерческих организациях, также барьеры, которые возникают и пути их преодоления. Это вы-
ражается через незнание и неумение применить полученную информацию на практике своей 
организации, а также с другими причинами, например, недостатком ресурсов, нежеланием 
развивать систему и др.  
Ключевые слова: управление мотивацией труда, человеческий фактор, барьеры в системе 
мотивации, демотивация, перспективы развития системы мотивации. 
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Abstract. The article examines the problem of managing work motivation in commercial organiza-
tions, as well as the barriers that arise and ways to overcome them. This is expressed through igno-
rance and inability to apply the information received in the practice of their organization, as well as 
other reasons, for example, lack of resources, reluctance to develop the system, etc. 
Keywords: labor motivation management, human factor, barriers in the motivation system, demoti-
vation, prospects for the development of the motivation system. 

 

Идея создания систем мотивации в коммерческих организациях основывается на до-
стижении сотрудниками максимальных результатов в зависимости от организации труда, что 
безусловно, способствует повышению общих результатов их деятельности. В последние годы 
наблюдается, то, что в организациях не совсем понимают, как построить действительно эф-
фективную систему мотивации, которая будет учитывать человеческий фактор. Во многих из 
них предполагается работать свыше нормы, в дни без выходных, перевыполнять план сверх 
нормы и только тогда работник сможет получить достойное вознаграждение, соответствую-
щие ожиданиям. Руководитель из-за ограниченности информации о функциях работников или 
нежелания привлекать других специалистов к этому вопросу по причине ограниченности фи-
нансовых ресурсов в итоге не может замотивировать своего сотрудника на долгосрочный пе-
риод. Также это зачастую связано и с недостатком ресурсов, имеющихся в организации и с 
непониманием того, как можно объединить многозадачные процессы на одном работнике.  

Не стоит забывать и о карьерных целях. Расхождение приоритетов в построении карь-
еры и функционал работника, который возложен, по его мнению, за пределами его компетен-
ций. Например, отсутствие интересных проектов и программ может восприниматься работни-
ком, как скучная и рутинная работа, непрозрачные перспективы карьерного роста и неудовле-
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творительные условия труда. Это требует постоянной трансформации моделей систем моти-
вации с учетом практических особенностей функционирования организации и системы управ-
ления, которая имеется в организации. 

Актуальность изучения темы связана и с тем, что в последние годы в коммерческих 
организациях наблюдается удовлетворительный уровень мотивации, при которой персонал 
нормально трудится, но производительность труда обычно не сверхвысокая. Это мнение ос-
новывается на результатах исследования мотивации персонала в организации с абсолютно раз-
ным опытом работы, к которому было привлечено 120 сотрудников в возрастном диапазоне 
20-58 лет, с общим стажем работы от 7 месяцев до 11 лет. Долю сотрудников составляет 
68 женщин и 52 мужчин. Для них со стажем работы меньше 5 лет очень сильно характерно 
ориентация на труд (17 %), ориентация на результат (15 %), они хотят сохранить свою незави-
симость и не быть сильно ограниченными в работе. У других же работников со стажем работы 
больше 10 лет в организации прослеживается отчетливо ориентация на результат (18 %), ори-
ентация на альтруизм (16 %). Следовательно, для тех и других специалистов важно делать ра-
бочие задачи, несмотря на какие-либо сложности. Они способны войти в категорию «предан-
ных» сотрудников организации [9, с. 59]. 

Все чаще организации сталкиваются с проблемами, такими как: неудовлетворенность 
своей заработной платой, существующей системой управления в организации. Происходит 
частая смена кадров и их дефицит.  

Вопросы, касающиеся трудовой мотивации, являются объектом изучения многих от-
раслей науки. Интерес в настоящем исследовании представляют современные работы 
О. М. Ростика [7], Д. С. Захарова [4, с. 21–27], Т. А. Филиппова, А. О. Монина [10], О. Л. Рын-
гач, О. Л. Чуланова [8, с. 1–14], которые раскрывали современные подходы к организации 
труда и мотивации персонала, охарактеризовали существующие системы оплаты труда. Также 
выявили приоритетные направления развития систем мотивации персонала и оплаты труда в 
российских организациях.  

А. И. Голубев в своих работах признавал выработку последовательных шагов, которые 
руководители организации могут реализовывать в области мотивации сотрудников. Кон-
кретно выделил задачи, одна из которых, связана с исследованием теоретических аспектов 
управления мотивацией внутри организаций, другая с созданием алгоритма действий, направ-
ленных на ее повышение [3, с. 65]. Предполагается, что система мотивации, в процессе управ-
ления не влияет на улучшение результатов работы персонала и изменение уровня удовлетво-
ренности, так как финансовые ресурсы для ее полноценного использования всегда ограни-
чены, также руководитель часто ограничен в информации об инновационных системах управ-
ления, не имеет практического опыта выбирать и внедрять методы мотивации и стимулирова-
ния, комбинировать их.  

Это суждение сформировалось из наличия следующих фактов, сформулированных по 
данной теме: 

1) в большей степени, руководители организаций предпочитают использовать эконо-
мические методы в виде заработной платы и премий, будучи уверенными, что именно это 
лучше всего стимулирует работника. Связано это с тем, что после сравнения индивидуальных 
факторов, стимулирующих персонал с различным опытом работы можно увидеть следующее:  

 у сотрудников, стаж работы которых составляет меньше 5 лет ярко выражена по-
требность в вознаграждении (20 %), наличии индивидуальных условий работы (9 %), структу-
ризации рабочих задач (9 %), саморазвитии (9 %).  

 у сотрудников, стаж работы которых составляет больше 10 лет выражены следую-
щие потребности: интересная работа и вознаграждение (13 % по обоим критериям). Меньше 
по значимости: условия работы, структуризация рабочих задач, саморазвитие (также 9 %, как 
у сотрудников со стажем меньше 5 лет). Но для сотрудников с большим стажем, в том числе, 
имеет значение признание (11 %), в отличие от менее опытных, для которых признание не 
особо важно (8 %) [9, с. 60–62].  



 
150 

2) одним из основных барьеров в управлении мотивацией является нестабильный мо-
рально-психологический климат в коллективе и неудовлетворенность заработной платой к вы-
полняемому объему труда.  

3) степень удовлетворенности зависит от благоприятной атмосферы внутри коллек-
тива, а также получения достойной заработной платы на обеспечение как себя самого, так и 
своей семьи. Люди чаще выражают готовность работать при среднем уровне заработной 
платы.  

4) руководитель слабо заинтересован в развитии системы мотивации из-за нежелания 
обучать сотрудников, так как на это потребуется дополнительные денежные средства и время. 

Барьеры, которые есть в организации, следующие:  
 Недостаточно финансовых ресурсов для развития системы мотивации. 
 Нет соответствующих знаний у руководителя в данной области. Он считает, не 

нужно ничего делать.  
 Отсутствие желания тратить на это силы и время. 
 Не получается в совокупности применять методы мотивации.  
 Условия труда, в которых работник чувствует себя некомфортно.  
 Не учитываются потребности и желания персонала.  
 Нет возможностей обучения и повышения квалификации.  
 Неудовлетворенность заработной платой. 
Из всего вышеперечисленного можно сделать вывод о том, что система мотивации опи-

рается в основном на экономические методы, но и морально-психологические также использу-
ются. Это зависит от руководителя, его желания и тех ресурсов, которыми располагает органи-
зация. Важно понимать, что мотивация – это процесс непрерывный и система в организации 
должна развиваться постоянно. Также необходимо понимание руководителем важности свое-
временной переподготовки сотрудников, создания для них комфортной рабочей среды, пра-
вильного сочетания методов мотивации стимулирования в своей организации. Своевременно 
проводить анализ неудовлетворенности сотрудниками заработной платой, условиями на работе, 
функциональными обязанностями и др. Руководитель своевременно должен располагать ин-
формацией о барьерах использования современных методов мотивации сотрудников, о путях их 
преодоления, минимизации последствий воздействия барьеров. Должна быть налажена обрат-
ная связь с сотрудниками организации. Все это поможет своевременно изменить лояльность ра-
ботников к имеющейся системе управления и создать новые методы мотивации и стимулирова-
ния для достижения высоких показателей в организации.  
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